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Eroffnung

Britta Altenkamp MdL

Vorsitzende
AWO Bezirksverband Niederrhein e.V.

Ein herzliches Willkommen an alle hier im
Industriemuseum Zinkfabrik Altenberg in Ober-
hausen! Ich freue mich tiber das grofR3e Interesse
an dieser Abschlussveranstaltung des Projektes
»Das Gold in den Képfen - Nachwuchs férdern,
Vielfalt starken“. Die Teilnehmerzahl, viele Ab-
geordnete aus dem Landtag NRW und nicht
zuletzt die Teilnahme von dir, lieber Guntram,
unterstreichen die zunehmende Bedeutung des
Themas Personalentwicklung.

Warum haben wir dieses Projekt auf den
Weg gebracht?

Die wichtigsten Stichworte heil3en: demogra-
phische Entwicklung und Fachkraftemangel.

Fachkraftemangel
und
demographische Entwicklung

Insbesondere NRW und hier die Regionen
Nieder- und Mittelrhein sind schon jetzt akut vom
prognostizierten Fachkraftemangel betroffen.

Die Projektausschreibung im Programm
Luckenwind“ war die Gelegenheit, die Beschéaf-
tigtengruppe der Migranten/innen in den Fokus
zu nehmen und durch gezielte Personalentwick-
lungsmaflnahmen auf Fach- u. ggf. Fihrungstéa-
tigkeiten vorzubereiten.

Auch wenn in den Medien vorrangig Uber
die dringend gesuchten Ingenieure und Ingeni-
eurinnen flr unbesetzte Stellen berichtet wird,
so wird der Fachkraftemangel in der Sozialwirt-
schaft auf unseren eigenen Internetseiten deut-
lich: Wer sich die Mihe macht und die eine oder
andere Stellenbdrse auf den Internetseiten ver-
schiedener AWO-Gliederungen besucht, wird
bundesweit wohl kaum eine Seite finden, auf der
nicht wenigstens eine Stelle fur eine Erzieherin,
fur Pflegefachkréafte, eine Wohnbereichsleitung,
fir Pflegedienstleitungen oder fir eine Einrich-
tungsleitung angeboten werden.

Einige aktuelle Beispiele von der AWO am
Niederrhein:

AlVo

So sucht die AWO Kreisverband Wesel der-
zeit fUnf Erzieherinnen, zwei Pflegefachkrafte,
eine examinierte Pflegefachkraft sowie eine Rei-

he von Dozenten und Kursleitern.

Die AWO Kreisverband Oberhausen mehre-
re Erzieherinnen, HeilpAdagogen sowie mehre-
re Sozialarbeiter und Sozialpadagogen.

Die AWO Kreisverband Mettmann funf péa-
dagogische Fachkrafte fur Kindertagesstatten,
drei staatlich anerkannte Erzieherinnen fir die
Offene Ganztagsschule, eine staatlich anerkann-
te Erzieherin fur eine Jugendwohngemeinschaft
sowie einen Sozialarbeiter fir die offene Jugend-
hilfe.

Der AWO Bezirksverband und die Senioren-
dienste Niederrhein eine Einrichtungsleitung fir
das Beratungszentrum fiir Schwangerschafts-
konflikte, mehrere examinierte Pflegefachkréfte,
mehrere Erzieherinnen, eine stellvertretende
Pflegedienstleitung, eine Wohnbereichsleitung
sowie einen Diplom-Sozialarbeiter.

Dies ist nur eine kleine Auswahl, die sich in
den anderen Gliederungen entsprechend &hn-
lich fortsetzt.

Im Bereich Pflege und Erziehung ist die Ent-
scharfung des Fachkraftemangels von existen-
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tieller Bedeutung: Wer beispielsweise Pflege-
dienstleistungen oder Kindertageseinrichtungen
anbietet, kann weder in Billiglohnlander auswei-
chen noch menschliche Pflege, Betreuung und
Bildung durch den Einsatz kostengunstiger Ma-
schinen ersetzen.

Mit Sicherheit werden nicht alle deutschen
Pflegebedurftigen fur wenig Geld in Thailand
gepflegt werden kénnen.

In Deutschland besteht gltcklicherweise die

gesetzliche Verpflichtung, vorgegebene Fach-
kraftequoten einzuhalten. Wer diese Quoten
nicht erfillen kann, weil er die erforderlichen
Fachkrafte nicht findet, dem bleibt keine andere
Wahl, als sein Dienstleistungsangebot einzu-
schréanken.

In manchen Regionen fuhrt das mittlerweile
fast schon zu Auswichsen wie in der Ful3ball-
bundesliga: Gute Kréafte - vor allem Pflegedienst-
oder Einrichtungsleitungen sowie Erzieherinnen
- werden abgeworben und weggekauft!

An dieser Stelle muss darauf hingewiesen
werden, dass es sich keineswegs um ein spezi-
fisches Problem der Arbeiterwohlfahrt handelt!
Wir suchen Fachkréfte, obwohl wir tarifvertrag-
lich verguten und unsere Beschéftigten vielfach
besserstellen als andere Trager.

Alle Tréager der Freien Wohlfahrtspflege
aber auch o6ffentliche und private Anbieter sind
betroffen - dies ist erfreulicherweise auch auf
européischer Ebene erkannt worden und durch
eine Programmlinie wie ,rickenwind - fur die Be-
schaftigten in der Sozialwirtschaft* aufgegriffen
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worden. Stellvertretend hier nochmal Dank an
Frau Wegner, Referentin der ESF Regiestelle
fur die Vielzahl von Impulsen und neuen Kon-
zepten, die durch Projektférderungen wie diese
lhren Weg in die Praxis finden kdnnen.

Die demografische Entwicklung sorgt fir
eine zusatzliche Brisanz im Kontext der sozialen
Arbeit.

Vor dem Hintergrund dieser ESF-Projekt-

forderung konnten die beiden AWO-Bezirksver-
béande Niederrhein und Mittelrhein die Chance
beim Schopf packen und mit dem Projekt 'Das
Gold in den Kopfen' den Einstieg in die strate-
gische Personalentwicklung wagen und dabei in
den Belegschaften zunadchst die Beschaftigten
mit Migrationshintergrund sowie die gering Qua-
lifizierten ins Visier nehmen.

Ohne vorgreifen zu wollen, darf ich an die-
ser Stelle sicher schon verraten, dass uns dieser
Einstieg gut gelungen ist. Und das sage ich nicht
nur, weil das Projekt 'Das Gold in den Képfen'im
letzten Jahr vom Bundesverband der Personal-
manager fur seine ,besonders innovativen und
erfolgreichen Leistungen im Diversity Manage-
ment* mit dem Personalmanagement Award
2012 ausgezeichnet worden ist.

Ausgezeichnet mit dem
Personalmanagement
Award 2012

Wir haben mit dem Projekt Methoden ken-
nen gelernt, entwickelt und ausprobiert, wie man
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brachliegende Potentiale der Beschéftigten er-
mitteln und erschlieBen kann, wir haben gese-
hen, welche Mdglichkeiten bestehen, Flihrungs-
krafte aus eigenen Reihen zu rekrutieren und

Fiihrungskrafte
aus eigenen Reihen
rekrutieren

wir haben uns damit befasst, wie man Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter noch enger an sich bin-
det, wir wissen jetzt mehr Giber das Ausmalf der
interkulturellen Offnung unserer Einrichtungen
und Angebote und Uber die Qualifizierung und
die Potentiale von Beschaftigten aus Einwande-
rerfamilien.

All diese Erkenntnisse und Erfahrungen der
zurlickliegenden drei Jahre bilden eine hervorra-
gende Grundlage, um Methoden und Prozesse
weiter zu entwickeln, zu verstetigen und zu sy-
stematisieren und damit den Weg einzuschla-
gen hin zu einer funktionsfahigen und leistungs-
starken und auf Dauer angelegten strategischen
Personalentwicklung, von der Beschaftigte und
Arbeitgeber gleichermalRen profitieren.

Personalentwicklung verringert nicht nur die
Problematik des Fach- und Fihrungskrafteman-
gels, sondern fordert gleichzeitig die Motivation

Personalentwicklung
fordert
Motivation und Zufriedenheit

und die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter.

Nicht alle Herausforderungen kénnen allein
durch Personalentwicklung gemeistert werden.
Die Rahmenbedingungen insbesondere fir Men-
schen mit Migrationshintergrund miissen deut-
lich verbessert werden:

Die Anerkennung von im Ausland erworbe-
nen Schul- und Berufsabschlissen muss nicht
nur per Gesetz sondern auch in der praktischen
Umsetzung gelingen.

Die Willkommenskultur in Deutschland und
das gesellschaftliche Klima gegeniiber Zuwan-
derinnen und Zuwanderern ist seit vielen Jahr-
zehnten negativ gepragt. So jahren sich aktuell
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beispielsweise die Mordanschlage in Solingen,
auch die fatalen Pannen im Kontext der NSU
Morde haben das Ansehen Deutschlands stark
beschédigt.

Fest steht: Ohne Zuwanderung ist die demo-
grafische Entwicklung nicht zu kompensieren,
auch das aktuelle Jahresgutachten des Sach-
verstandigenrates der
kommt entgegen aller medialer Stimmungsma-
che zum Ergebnis ,Qualifizierte Zuwanderung

deutschen Stiftungen

starkt auch die sozialen Sicherungssysteme".
Und auch in diesem Zusammenhang spielt

die strategische Personalentwicklung eine wich-

tige Rolle, sie verbessert die Zusammenarbeit

Personalentwicklung
fordert
interkulturelle Offnung

zwischen Beschéftigten mit und ohne Migrati-
onshintergrund, erschlie3t gezielt die Ressour-
cen, die sich aus der kulturellen Vielfalt ergeben
und trégt nicht zuletzt dazu bei, den Beschluss
der Bundeskonferenz der Arbeiterwohlfahrt zur
interkulturellen Offnung des Verbandes mit allen
seinen Einrichtungen und Diensten mit Leben zu
fullen.

Details dazu héren wir sicher nachher bei
der Prasentation des Projektes durch Tamara
Zeidler und Dieter Remig.

SchlieBen mochte ich mein GruRwort mit
einem herzlichen Dankeschén an alle, die die-
sem Projekt zum Erfolg verholfen haben.

Fir besonders erwahnenswert halte ich in
diesem Zusammenhang auch die offensichtlich
sehr gute bezirksverbandsibergreifende Zu-
sammenarbeit.

Ein ebenso herzliches Dankeschdn geht an
den Europaischen Sozialfonds fiir Deutschland
sowie das Bundesministerium fur Arbeit und So-
ziales flr die Férderung dieses Projektes.

Der Abschlussveranstaltung zum Projekt
‘Das Gold in den Kopfen' wiinsche ich einen
guten Verlauf, der Personalentwicklung bei der
AWO eine gute Zukunft und allen Teilnehmerin-
nen und Teilnehmern einen abwechslungs-,
anregungs- und erkenntnisreichen Tag hier in
Oberhausen. Glick auf!.
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Guntram Schneider MdL

Minister flr Arbeit, Integration und Soziales
des Landes Nordrhein-Westfalen

Sehr geehrter Herr Oberbirgermeister, lie-
ber Klaus Wehling, liebe Britta Altenkamp, lie-
be Beate Ruland, Frau Wegner, meine Damen
und Herren, und - ihn darf ich natirlich auch
besonders begriiBen - mein sozialpolitisches
Gewissen, Paul Saatkamp, der sich immer bei
mir meldet, wenn ich tatséchlich oder vermeint-
lich etwas falsch gemacht habe. Ich habe den
Eindruck, diese Anrufe werden sich angesichts
unserer Kassenlage in den nachsten Jahren
mehren. Aber dennoch bleiben wir - lieber Paul
- immer freundschaftlich verbunden.

Meine Damen und Herren, liebe Freunde
der Arbeiterwohlfahrt, zunéachst einmal darf ich
im Namen der Landesregierung ein herzliches
Dankeschdn sagen zu diesem Projekt ,Das
Gold in den Kopfen“. Ich denke, lhr habt damit
als Sozialverband neue Mafistdbe gesetzt. lhr
habt - unter Einbeziehung der Menschen mit
Migrationshintergrund - die eigene Fachkréfte-
situation analysiert und dann den erfolgreichen
Versuch unternommen, unter Einbeziehung ge-
rade dieser immer groRer werdenden Gruppe,
Fachkraftepotentiale zu sichern und sie auch in
die FUhrungskrafteebene einzubinden. Dies ist
ein ausgezeichnetes Projekt. Und ich bin sicher,
es wird auch landesweit Furore machen.

Alle Welt spricht vom Fachkraftemangel,
auch in Nordrhein-Westfalen. Wenn man sich
dem Thema néhert, wird man feststellen, wir ha-
ben noch nicht auf breiter Ebene in allen Bran-
chen und Bereichen unserer Wirtschaft einen
Fachkraftemangel. Das Fachkraftepotential ist
sehr unterschiedlich entwickelt. Wir haben Re-
gionen in unserem Lande, da ist der Mangel
schon in der gewerblichen Wirtschaft angekom-
men. Wir haben andere Regionen, da ist man
von einem solchen Mangelzustand noch relativ
weit entfernt. Wir haben, und das muss so fest-
gestellt werden, in dem gesamten Bereich der
Pflege einen extrem grofRen Fachkraftemangel.

Und nun stellt sich die Frage, wie kann Ab-
hilfe geschaffen werden. Die Landesregierung
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hat schon vor Uber einem Jahr eine breit ange-

legte, Uber finf Jahre laufende Fachkréfteiniti-
ative auf den Weg gebracht. In allen Bezirken
der Industrie- und Handelskammern erdrtern
die am Wirtschaftsleben Beteiligten ihren jeweils
absehbaren Fachkréftebedarf und entwickeln
Projekte. Und diese Projekte, wenn sie sinn-
voll sind, werden dann zu 50 Prozent von der
Landesregierung auch tber européische Fonds
wie ESF und EFFRE mitfinanziert. Die anderen
50 Prozent missen von der jeweils verantwort-
lichen regionalen Wirtschaft finanziert werden.
Manchmal ist auch etwas Geschenktes zu teuer.
Und deshalb - hier handelt es sich schlie3lich
um die Zukunftssicherung der Betriebe - verlan-
gen wir mit gutem Grund auch einen finanziellen
Beitrag.

In der Sozialwirtschaft ist dieser Weg na-
turlich arg begrenzt. Und dennoch muss sich
die Sozialwirtschaft, mussen sich die Spitzen-
verbénde der Freien Wohlfahrtspflege mit dem
Thema Fachkréaftemangel beschéaftigen. Hier
gibt es, &hnlich wie in anderen Bereichen, zwei
Maoglichkeiten, die ich ansprechen méchte.

Das ist der Versuch einer besseren Verein-
barung von Familie und Beruf. Uber diesen Weg
kénnen wir hochqualifizierte Frauen fur das Er-
werbsleben gewinnen. Im Moment werden in
der Politik teilweise die Weichen ganz anders
gestellt. Das sogenannte Betreuungsgeld ist
hier, ich driicke mich sehr zuriickhalten aus,
kontraproduktiv. Es ist eigentlich das Gegenteil
von dem, was wir bendtigen.
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Und der andere Bereich, der heute im Fo-
kus steht, beruht eben auf der Tatsache, dass
zwischenzeitlich in unseren Stadten - Klaus, ich
weild nicht, wie es in Oberhausen aussieht - bei
den bis zu 25-Jahrigen 50 Prozent der Men-
schen einen Migrationshintergrund haben. Dies
ist ein ungeheures Potential. Dies ist keine so-
zialpolitische Belastung sondern angesichts der
von Britta schon angesprochenen demografi-
schen Entwicklung geradezu ein Schatz, den wir
heben missen.

Ein Schatz,
den wir
heben miissen!

Bei der Berufsausbildung, bei der Qualifizie-
rung dieser immer gréRer werdenden Gruppe
- wir haben ja Kindergarten, wir haben Grund-
schulklassen, da geht die Zahl der Kinder mit
Migrationshintergrund Richtung 90 Prozent,
nicht nur in Osterfeld auch woanders - bei der
beruflichen Qualifizierung dieser Gruppe hat es
in den letzten Jahren Fortschritte gegeben. Die
Zahl der Menschen mit Migrationshintergrund,
die die Schule mit einem Abschluss verlassen,
ist leicht angestiegen. Sie liegt allerdings immer
noch mit 50 Prozent unter dem Durchschnitt.
Und auch die Zahl der Menschen mit Migrati-
onshintergrund, die eine Studienberechtigung
haben, ist angestiegen. Diese Zahl liegt in Nord-
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rhein-Westfalen bei etwa 30 Prozent.

Hier ist vieles auf den Weg gebracht wor-
den, aber es gibt immer noch Lebenswege, die
dadurch gekennzeichnet sind, dass jemand die
Schule ohne Abschluss verlédsst, auch deshalb
keine Ausbildungsstelle bekommt, deshalb kei-
ne berufliche Qualifizierung, dann spéater keinen
Zugang zum ersten Arbeitsmarkt und Gefahr
lauft, Transferhilfeempfanger, Transferhilfeemp-
fangerin auf Dauer zu werden. Das wollen wir
nicht! Einmal aus finanziellen Grunden, aber
auch deshalb weil es dem einzelnen Menschen
gegenuber unwirdig ist. Es ist unwirdig dem
einzelnen Menschen gegenuber ein Leben zu
fristen Uber eine relativ niedrige Alimentierung
durch die 6ffentliche Hand.

Diese Landesregierung hat das Credo, Be-
dingungen zu schaffen, die dazu fuhren, dass je-
der aus eigener Leistung sein Leben finanzieren
kann. Wir missen die Bedingungen dafir her-

Arbeit mit und am
Menschen
muss besser bezahlt werden!

stellen. Deshalb haben wir auch in unserer Ko-
alitionsvereinbarung eine Ausbildungsgarantie
ausgesprochen, die in finf Jahren, jetzt vier Jah-
ren wirkt, wirken soll. Kein leichtes Unterfangen!
Wir haben uns aber aus guten Griinden darauf

\/-“\
= e - \AWO

~beim Pressegesprach

Arbetarwatiftahrt |
Bariswerhard
Hedemhein &V,
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eingelassen, weil angesichts der gesellschaft-
lichen aber auch technologischen Entwicklung
die Wettbewerbsfahigkeit um die vorhandenen
Arbeitsplatze unmittelbar mit der beruflichen
Qualifizierung zusammenhangt.

Es gilt also dieses grof3e Reservoir der Men-
schen mit Migrationshintergrund fir die soziale
Arbeit zu gewinnen. Und hier gibt es sehr unter-
schiedliche gangbare Wege und Md&glichkeiten.
Wir stoBen aber auch an Grenzen. Wir wissen,
soziale Arbeit wird in Deutschland schlechter
bezahlt als andere Arbeit. Wir gehoéren zu den
Landern, in denen Arbeit mit und am Menschen
schlechter bezahlt wird als die Arbeit mit und an
der Maschine. Das ist skandalds! Das ist zum
Beispiel in den skandinavischen Landern véllig
anders. Und deshalb muss hier auch einiges ge-
schehen.

Britta hat darauf hingewiesen, dass bei der
Arbeiterwohlfahrt Tarifvertrage vorhanden sind.
Ich denke, wir sollten nicht Ubersehen, dass na-
turlich die Sozialverbande bei den Einkommen ih-
rer Beschaftigten nur dann handlungsfahig sind,
wenn die Finanziers der jeweiligen Leistungen

Die Pflegeversicherung
muss finanziell
besser ausgestattet werden!

auch bereit sind, fUr diese Leistungen mehr zu
zahlen. Und ich sage Ihnen, wir werden z.B. in
der Altenpflege nicht zu besseren Einkommen
kommen, wenn wir nicht die Pflegeversiche-
rung finanziell erhéhen. Da gibt es unmittelbare
Zusammenhéange. Es macht keinen Sinn, aus
durchsichtigen politischen Grinden diese Zu-
sammenhénge zu negieren. Wir sollten erst gar
nicht - und die Arbeiterwohlfahrt tut das ja auch
nicht - den Versuch unternehmen, hier den Men-
schen etwas anderes zu sagen.

Wir kénnen also dieses Reservoir der jln-
geren und alteren Menschen mit Migrationshin-
tergrund qualifizieren. Und ich denke, dies ist der
bessere Weg als der Arbeitskrafteimport, der im
Moment seitens der Bundesregierung jeden Tag
betont wird.

Naturlich, wir haben in der Européischen Ge-
meinschaft bis auf wenige Lander Arbeitnehmer-
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freizugigkeit. In dieses Land kann jeder kommen
und sich eine Arbeitsstelle suchen. Dies ist auch
richtig so. Dies ist ein groRRer zivilisatorischer
Fortschritt, aber ich weigere mich ganz einfach,

Arbeitnehmerfreiziigigkeit
ist ein grofSer
zivilisatorischer Fortschritt!

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in dieses
Land zu importieren, ohne gleichzeitig die gro3-
en Reserven, die wir im eigenen Land haben,
ungehoben zu lassen. Das passt nicht zusam-
men!

Im Ubrigen: In der gewerblich-technischen
Berufsausbildung geht die Landesregierung ei-
nen vollig anderen Weg. Wir sind gerade dabei,
Unternehmen, die zum Beispiel in Frankreich,
Spanien oder Portugal tatig sind, daftr zu ge-
winnen, dort im dualen System auszubilden.
Und nicht die Lehrlinge in die Bundesrepublik zu
holen.

Wir haben immer noch - gerade an Rhein und
Ruhr - genligend junge Leute, die keine Lehr-
stelle finden. Und es ware wirklich falsch, wenn
wir diesen Wettbewerb Uber eine gezielte An-
werbung von jungen Leuten aus den Mittelmeer-
landern noch verscharfen wirden. Diese haben
einen Anspruch auf Berufsausbildung - aber in
erster Linie im eigenen Land, weil sie auch dort
in absehbarer Zeit gesucht werden. Wenn sich
die wirtschaftliche Entwicklung in diesen Lan-
dern wieder normalisiert, dann benétigen diese
Lander Fachkrafte, um eben wirtschaftlichen Er-
folg zu haben. Und schon deshalb besteht die
Notwendigkeit, in diesen Landern tber die duale
Berufsausbildung auszubilden, um die Ausbil-
dung mehr mit dem korrespondieren zu lassen,
was man dann spater in der Wirtschaft, im Be-
schaftigungssystem bendtigt.

Im Ubrigen ist das keine Absage an Bildung
als Wert an sich. Wir wollen Bildung nicht durch
Ausbildung ersetzen. Aber bitte schon: jede Bil-
dung verliert zumindestens teilweise ihren Wert
an sich, wenn hinterher im Verwertungsprozess
wenig mit dieser Bildung anzufangen ist. Also
ein Ingenieur in Valencia, der dort bendtigt wird,
kann nicht durch einen Literaturwissenschaftler
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in Santander ersetzt werden. Da kommen wir
dann eben zu Problemen.

Und diese jungen Leute, die in diesen Mittel-
meerlandern jetzt arbeitslos sind, sind ja durch-
aus beruflich qualifiziert. Etwa die Halfte von
diesen jungen Menschen hat einen Hochschul-
abschluss. Nur diese Abschlisse werden zu
wenig in der Wirtschaft nachgefragt. Deshalb ist
das duale System so wichtig. Aus allen Herren
Landern kommen im Moment Delegationen, die
sich mit dem dualen Ausbildungssystem be-
schaftigen, auch chinesische Delegationen. Ich
denke, wir gehen hier schon richtige Wege.

Ich will zum Fachkréaftemangel noch anmer-
ken, dass gerade hochqualifizierte Menschen
mit Migrationgshintergrund sehr oft nicht in die
beruflichen Positionen hineinkommen, weil sie

Migrantinnen
werden noch immer
diskriminiert!

nach wie vor diskriminiert werden. Dafur zwei
Beispiele: Ich kenne hochqualifizierte Frauen,
teilweise in Naturwissenschaften promoviert -
nicht in der Universitat Bayreuth, es gibt auch
noch andere Hochschulen in Deutschland -, die
von grofRen Firmen nicht eingestellt werden. Wa-

Gold

in den Kopfen

Arbeiterwohlfahrt
Bezirksverband
Niederrhein e.V.

rum? Weil sie ein Kopftuch tragen. Keine Burka,

sondern ein Kopftuch wie meine Oma aus Pom-
mern. Da muf} ich sagen, da kann der Fachkraf-
temangel nicht so grof? sein. Wenn auch interna-
tional aufgestellte Firmen vor Einstellungen
zuriickschrecken, weil Frauen eben der Meinung
sind - ich will Sie jetzt nicht mit einer neuen Dis-
kussion um das Kopftuch maltraitieren - weil
Frauen der Auffassung sind, sie missten ein
solches Kopftuch tragen. Das geht nicht.
Anderes Beispiel: Alle, die aus der Padago-
gik kommen, kennen dies: wir haben bei den

Bildungssystem
benachteiligt
Migrantenkinder!

Empfehlungen fir weiterfihrende Schulen im-
mer noch festzustellen, dass Kinder mit Migrati-
onshintergrund in erster Linie an Haupt- und Re-
alschulen verwiesen werden, teilweise sogar an
Forderschulen, weil die Sprachkenntnisse nicht
ausreichen. Obwohl sie da tuberhaupt nicht hin-
gehoren. Und dies weil sie einen Migrationshin-
tergrund haben. Das geht ja noch viel weiter:
wenn ein Junge Kevin heil3t, hat er grof3e Chan-
cen auf der Hauptschule zu landen. Und auch
das spielt eine Rolle. Und merkwirdigerweise
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werden die Kinder von Hauptschilerinnen und
Hauptschilern auch immer wieder an die Haupt-
schulen verwiesen. Das ist jetzt keine Absage
an die Hauptschule, um Gotteswillen, darum
geht es mir gar nicht, ich will nur darauf hinwei-
sen, dass diese Dinge, die ich den taglichen
Rassismus nenne, immer noch existieren und

Taglicher Rassismus
verhindert
Chancengleichheit!

auch dazu beitragen, dass Menschen mit Migra-
tionshintergrund nicht die Bildung erhalten, die
eigentlich moglich ware. Auch hier vergibt sich
diese Gesellschaft groRer Chancen.

Auch hier mussen wir eingreifen und missen
die Verhéltnisse andern. Dies hat nicht nur et-
was mit Strukturen zu tun, sondern auch mit der
schon zitierten Willkommenskultur, die bei uns
nach wie vor defizitar ist.

Meine Damen und Herren, das sogenannte
Anerkennungsgesetz ist auch angesprochen
worden. Der Landtag von Nordrhein-Westfalen
hat hier vor einigen Tagen seine Schularbeiten
gemacht. Wir haben ein Anerkennungsgesetz
fir die Berufe, fur die die Landesregierung zu-
standig ist, im Landtag einstimmig beschlossen.
Dafur bin ich besonders dankbar. Das ist die
eine Seite. Jetzt geht es aber auch darum, die-
ses Gesetz in der Praxis zu realisieren. Und

Wir brauchen
ein breit angelegtes
Beratungssystem!

dafir brauchen wir ein breit angelegtes Bera-
tungssystem. Hier brauchen wir Fort- und Weiter-
qualifizierungen, wenn das vorhandene Wissen,
die vorhandenen Kenntnisse nicht ausreichen,
um auf dem Niveau unserer Abschliisse hier in
Deutschland eine Anerkennung vornehmen zu
kénnen. Daran arbeiten wir. Der Bund steht hier
in der Verantwortung.

Es gibt Verabredungen, die leider nicht in
Gesetze gegossen worden sind. Wir werden
uns bemihen, mdglichst vielen Menschen, die
teilweise seit Jahrzehnten unter uns leben und

Gold
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Viele Menschen
sind bei uns
unter Wert beschaftigt!

die unter Wert beschéftigt werden - wer kennt
nicht den Taxifahrer, der eigentlich Elektroinge-
nieur ist, und der nie eine Chance hatte, seinen
Beruf hier zu praktizieren bzw. eine Fort- und
Weiterbildung zu durchlaufen - dies zu ermég-
lichen. Jeder von uns kennt solche Beispiele.
Dies muss aufhdren. Aus 6konomischen Grin-
den - hier liegt eine Vergeudung von sozialen
Maoglichkeiten vor - aber auch aus Grinden der
Menschenwurde. Das ist ein ganz wichtiger Ge-
sichtspunkt, der immer benannt werden sollte.
Wir haben es beim Thema Fachkraftemangel
nicht nur mit einer 6konomischen Kategorie zu
tun sondern auch mit einer zutiefst humanitéaren.
Und dies sollte auch immer wieder zum Aus-
druck gebracht werden.

Meine Damen und Herren, interkulturelle Bil-
dung und Offnung ist erforderlich. Viele Unter-

Interkulturelle
Bildung und Offnung
ist dringend erforderlich!

nehmen haben dies erkannt. Sie arbeiten daran
in einer globalisierten Welt die Mdglichkeiten ei-
ner Belegschaft, die interkulturell strukturiert ist,
zu nutzen. Dies ergibt gro3e Chancen, die nicht
beiseitegeschoben werden dirfen! Ich kann Ih-
nen nur noch einmal fur das Projekt danken. Ich
bin gespannt auf die Prasentation.

Und weil Britta eben die Bundesliga ange-
sprochen hat, méchte ich darauf hinweisen,
dass der Finalist aus Nordrhein-Westfalen, der
am nachsten Samstag die Championsleague
gewinnen wird, gerade bezogen auf unser The-
ma hervorragendes geleistet hat. Man hat sich
junge Leute mit Migrationshintergrund geholt,
auf hochstem Niveau ausgebildet, einige ,Bio-
deutsche* hinzugekauft und ist zweimal deut-
scher Meister geworden. Ein besseres Beispiel
fur gelungene Integration auch Uber Qualifi-
zierung kann es kaum geben. In diesem Sinne
vielen Dank fur die etwas strapazierte Aufmerk-
samkeit.
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Bettina Wegner

ESF-Regiestelle"riickenwind" der Bundesar-
beitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrts-
pflege (BAG FW)

Sehr geehrte Damen und Herren, ich freue
mich, als Vertreterin der Bundesarbeitsgemein-
schaft der Freien Wohlfahrtspflege und Referen-
tin in der ESF-Regiestelle des Programms ri-
ckenwind an der heutigen Abschlusstagung des
Projektes ,Das Gold in den Kopfen“ teilnehmen
zu durfen. Ein Projekttitel Ubrigens, der - wie ich
weild - so treffend gewahlt ist, dass er in den ver-
gangenen drei Jahren schon oft wiederverwer-
tet wurde. Schon das zeigt, wie wichtig dieser
Denkansatz fur die Sozialwirtschaft ist.

Das Projekt der AWO-Bezirksverbande Mit-
telrhein und Niederrhein ist eins der ersten von
Uber 100 rickenwind-Projekten, die in den letz-
ten vier Jahren an den Start gegangen sind - und
nun auch eines der ersten, das seine Projekt-
ergebnisse vorstellt und Hinweise geben kann,
wie die Sozialwirtschaft die aktuellen Herausfor-
derungen meistern und ihre Beschéftigten fit fur
die Zukunft machen kann.

Ich freue mich deshalb ganz besonders,
dass Sie sich fur den heutigen Tag die Zeit ge-
nommen haben.

Denn die Herausforderungen, denen sich die
Sozialwirtschaft

stellen muss, sind enorm:

82 Prozent
leiden unter
Fachkraftemangel!

Uber 82 Prozent der sozialwirtschaftlichen Un-
ternehmen in Deutschland geben an, unter der
demografischen Entwicklung und dem daraus
resultierenden Fachkréaftemangel zu leiden. Da-
bei geht es - und dies ist wichtig zu betonen - um
einen Mangel an gut ausgebildeten FACH-Kraf-
ten. Denn wir haben nicht nur zu wenig Perso-
nal, unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
missen sich neben ihrer Fachqualifizierung
auch immer schneller und flexibler den sich an-
dernden Rahmenbedingungen in ihren Arbeits-
feldern anpassen. Das kostet Kraft - und im
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schlechtesten Fall Motivation.

Von den Unternehmen der Sozialwirtschaft
verlangt dies u. a. neue und innovative Malfl3-
nahmen der Personalentwicklung. Sie miissen
nicht nur neue Mitarbeitende werben, sondern
auch ihr bestehendes Personal weiterqualifizie-
ren und Arbeitsbedingungen schaffen, um sie
im Job zu halten! Weiterqualifizierung in die-
sem Sinne heildt deshalb auch und vor allem,
die vorhandenen Potentiale und Kompetenzen
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu kennen
und zu erkennen, sie zu fordern und fir ein zu-
kunftsféahiges Unternehmen nutzbar zu machen.
Denn viel zu haufig liegen Fahigkeiten und Fer-
tigkeiten von Mitarbeitenden einfach brach und
bleiben ungenutzt, wo sie dringend gebraucht
werden.

Dafur brauchen wir Fihrungskrafte und Per-
sonalverantwortliche mit Weitblick und strate-
gischem Denken, die wissen, wo und wie sie ihr
Personal fordern und begeistern und vorhan-
dene Potenziale nutzen, aber auch geeignete
Instrumente und Mafinahmen, mit denen ver-
steckte oder verlorenen gegangene Fahigkeiten
entdeckt, wiederbelebt und schlief3lich ausge-
baut werden kénnen.

Dass das Projekt ,Das Gold in den Koépfen*
dabei ein besonderes Augenmerk auf Beschaf-
tigte mit Migrationshintergrund legt, ist richtig,
denn die Potentiale dieser Gruppe sind viel zu
lange, viel zu wenig beachtet und geférdert wor-
den. Uberraschend, wenn man bedenkt, wie
viele Mitarbeitende aus anderen Landern in den
Einrichtungen und Diensten der Freien Wohl-
fahrt arbeiten.
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Auch vor diesem Hintergrund wurde das
Programm "riickenwind - fur die Beschéftigten in
der Sozialwirtschaft" 2009 initiiert. Ein Forder-
programm zur Personalentwicklung in der Sozi-
alwirtschaft.

Entwickelt wurde es gemeinsam vom Bun-
desministerium fur Arbeit und Soziales und der
Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien Wohl-
fahrtspflege und wird im Rahmen der Forderpe-
riode 2007 - 2013 aus Mitteln des Europaischen
Sozialfonds und aus Bundesmitteln gefordert.

60 Millionen
zur Erprobung
innovativer Ideen!

Um die Qualitat der sozialen Dienstleistungen
sicherzustellen und die Personalentwicklung
in der Sozialwirtschaft zu fordern, werden vom
Bundesarbeitsministerium und dem Europa-
ischen Sozialfonds im Rahmen des Programms
60 Millionen Euro zur Erprobung innovativer
Ideen und Konzepte bereitgestellt.

Gefordert werden dabei sechs Forderbe-
reiche zu den Themen:
1. Alternsgerechte Personalentwicklung
2. Einfihrung gesundheitsférderlicher Arbeits-
bedingungen
3. Gewinnung und Bindung von qualifiziertem

Fach- und Fuhrungskraftenachwuchs - hier

ist auch Ihr Projekt angesiedelt!

4. Unterstlitzung von Personalverantwortlichen
und Fuhrungskraften bei der Entwicklung
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und Umsetzung von Konzepten der Perso-

nalgewinnung und Personalbindung
5. Qualifizierung von Personalverantwortlichen

und Fuhrungskréften in den Themen Bil-
dungsbedarfsanalyse, Bildungsplanung und

Bildungsberatung

Und als sechster Bereich -

6. Unterstutzung und Qualifizierung von Frauen
in Fihrungspositionen

Im Verlauf von sechs Forderrunden konnten
so 131 Projekte auf den Weg gebracht werden,
die vielfaltige Ansatze zur Personalgewinnung
und Personalbindung sowie zur Verankerung
eines nachhaltigen Personalmanagements ver-
folgen. Viele von ihnen hat die ESF-Regiestelle
Jruckenwind® in der Antragstellung beraten und
auch innerhalb des Umsetzungsprozesses ein
Stlick begleitet.

Ein besonderes Highlight ist es deshalb, nun
Einblicke in den Ergebnistransfer eines riicken-
wind-Projekts zu erhalten, das seine Chance
genutzt hat und Ihnen heute seine Ergebnisse
prasentieren kann. Und es geht naturlich auch
um die Zukunft! Also um die spannende Frage,
wie es nun weitergeht nach der ESF-Forde-
rung. Das Thema Fachkraftemangel jedenfalls
wird uns noch eine Weile beschéftigen, und ich
hoffe, dass die guten Anséatze, die uUber die zu-
satzlichen Gelder entwickelt werden konnten,
uns auch in Zukunft nutzen werden.

Ich wiinsche Ihnen in diesem Sinne eine in-
teressante Veranstaltung und

Danke' fur Ihre Aufmerksamkeit.
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Tamara Zeidler

Projektleiterin (AWO Niederrhein)

Dieter Remig

Projektmitarbeiter (AWO Mittelrhein)

Sehr geehrte Damen und Herren, verehrtes
Fachpublikum und Interessierte,

ich freue mich sehr, lhnen heute gemein-
sam mit meinem Projektkollegen Dieter Remig
von der AWO Bezirksverband Mittelrhein das
rickenwind-Projekt ,Das Gold in den Képfen -
Nachwuchs férdern, Vielfalt starken“ vorstellen
zu dirfen. Mein Name ist Tamara Zeidler und ich
leite dieses Projekt.

G

AlVo

Wer pflegt UNS in Zukunft?

Wer pflegt uns in Zukunft? Diese Frage ist
eine der elementarsten, die unsere Gesellschaft
und die Politik kiinftig zu l6sen hat.

Diese Frage hat fur uns bei der AWO dop-
pelte Relevanz, denn aufgrund des demogra-
fischen Wandels wird es bedeutend mehr Men-
schen geben, die auf eine medizinisch gute und

Bezirksverband
Niederrhein e.V.

menschenwirdige Pflege angewiesen sein wer-
den. Das bedeutet wiederum, dass wir natirlich
auch das entsprechende Fachpersonal brau-
chen fir diese Aufgaben. Der demografische
Wandel ist ja kein Geheimnis und die Prognosen
fur die nachsten 30 Jahre deuten alle dasselbe
an. Darliber hinaus sollten wir uns klar machen,
dass, wenn wir Uber die Pflegesituation in ca. 20
bis 30 Jahren in Deutschland sprechen, es u.U.
wir selber sind, die diese Dienstleistungen in An-
spruch nehmen werden.

Wir haben also die Chance, auch die Be-
dingungen unserer eigenen, persénlichen Pfle-
gesituation in der Zukunft mit Programmen wie
Juckenwind“ und Folgeférderungen positiv zu
gestalten.

Zuruck zur Frage: Wer pflegt uns in Zukunft?
Wir missen hier und heute handeln, wenn wir
auch in 20 Jahren noch eine Chance auf men-
schenwirdige Pflege haben wollen. Auch wenn
der Fach- und Fuhrungskraftemangel in der ei-
nen oder anderen Einrichtung derzeit vielleicht
noch nicht schmerzhaft spirbar sein sollte, das
wird sich andern. Das ist sicher.

Vereinsamt
und von
Robotern gepflegt?
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Wollen wir vereinsamen, weil es keine aus-
reichenden Pflegekrafte gibt? Wollen wir uns
von Geratschaften und Computer oder Robotern
pflegen lassen, die selbst zwischenmenschliche
Bediirfnisse wie Kommunikation tbernehmen,
weil die Fachkraft daflr keine Zeit mehr hat?

Gino

in den Kiipfen

Oder doch lieber so?

iy L

Oder wollen wir doch lieber so leben? Men-
schenwirdig? Mit fachlich kompetenten, freund-
lichen und hilfsbereiten Menschen um uns he-
rum, die ihren Beruf gerne tun. Fir uns bei der
AWO (qibt es zu dieser Form der Pflege keine
Alternative! ,Der Mensch steht bei uns im Mittel-
punkt“. Und hier eben auch im doppelten Sinne:
der Mensch, der gepflegt wird und der Mensch,
der ihn pflegt.

Der Fokus in der Personalentwicklung, und
somit auch in unserem ,rickenwind“-Projekt

Die
Beschaéftigten
im Fokus

liegt auf den Beschaftigten. Wer selber Wert-
schatzung und Erfiillung in der Arbeit findet wird
dies auf seine zu Pflegenden lbertragen. Wer in
seiner Arbeit gefordert und gefordert wird, wer
emphatisch und fair gefuhrt wird, dessen Lei-
stungsfahigkeit wird erhalten bleiben. Und wenn
wir jungen Menschen in der Phase ihrer Berufs-
entscheidung deutlich machen, was Pflegebe-
rufe Positives zu bieten haben und welche Ent-
wicklungsmdéglichkeiten sie haben, dann haben
wir gute Chancen auf Erfolge im Kampf gegen
Fach- und Fihrungskraftemangel.
Personalentwicklung bedeutet nicht nur,
dass Fihrung und Leitung die strategische Per-
sonalausrichtung des Unternehmens gestalten.
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Personalentwicklung richtet das besondere
Augenmerk auf die Beschéftigten oder auf die
potentiellen Beschaftigten und fragt nach deren
Wunschen und Bedurfnissen. Wie muss ein Ar-
beitsplatz, eine Arbeitszeit gestaltet sein, damit
sie attraktiv ist? Welche Mdéglichkeiten muss ein
Beruf in der Pflege bieten, um auf junge Leute
sexy zu wirken? In Zeiten des Fach- und Fih-
rungskraftemangels stehen nicht mehr aus-
schlie3lich die Bedurfnisse des Arbeitgebers im
Mittelpunkt. Im Kampf um die besten Arbeitskréaf-
te ist eine zielgruppenorientierte Ansprache und
eine individuelle Betrachtung und Forderung der

Beschaftigten unerlasslich.

Géo

Gold
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Wer begleitet unsere Kinder?

Ahnliches gilt auch fur unsere Kindertages-
statten. Welchen Betreuungsschliissel wollen
wir fir unsere Kinder?

Wo sollen die ganzen bendétigten Erzieherin-
nen herkommen, selbst wenn wir es schaffen,

Go

Oder doch lieber so?
’i bt

das Berufsbild attraktiver zu gestalten und die
Arbeitsbedingungen und Weiterentwicklungs-
moglichkeiten zu optimieren?

Der Losungsansatz, den wir in unserem Pro-
jekt dazu verfolgen ist die Uberzeugung, dass
wir ohne die besondere Ansprache und Beriick-
sichtigung unserer Menschen mit Migrationshin-
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tergrund den Fach- und Fuhrungskraftemangel
nicht bewaltigt bekommen.

Gino

Was hat das
mit Migration zu tun?

» AWO Niederrhein und Mittelrhein:
23 Kreisverbénde
ca. 1.293 Einrichtungen und Dienste
ca. 14.030 hauptamtlich Beschaftigte

» Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund,
die unsere Dienstleistungen in Anspruch nehmen,
steigt exponentiell an

» kultursensible Angebote gewinnen an Bedeutung

Oder anders formuliert: in den Menschen mit
Migrationshintergrund schlummern so viele

Unentdeckte Talente
Fahigkeiten und Kompetenzen
zutage fordern

unentdeckte Talente, Fahigkeiten und Kompeten-
zen, die wir mit Hilfe des Projektes zutage for-
dern und nutzbar machen wollen.

Und auch hier gibt es fur die AWO keine Al-
ternativen. Die Qualitat unseres Angebots muss
auf hohem Niveau bleiben.

»Das Gold in den Kdpfen“ hat einen ganz be-
sonderen Loésungsansatz zu diesen Punkten in
den letzten drei Jahren verfolgt, und den stellen
wir lhnen hier und jetzt vor.

Die berufliche und fachliche Weiterentwick-
lung von Menschen mit Migrationshintergrund
und die Forderung lhrer Starken stehen im Vor-
dergrund. Sie in Fach- und Fihrungspositionen
hinein zu entwickeln bzw. sie verstarkt fur die
Berufsbilder in Pflege und Erziehung zu gewin-
nen ist unser Ziel:

Warum betrachten wir diese Zielgruppe ge-
sondert?

Zum einen gewinnt die Gruppe Menschen
mit Migrationshintergrund quantitativ an immer
groRerer Bedeutung in unserer Gesellschaft.

Das bedeutet, gemalR dem demografischen
Wandel, auch, dass wir es kinftig verstarkt mit
mehr Menschen mit Migrationshintergrund zu
tun haben werden, die z.B. unsere Pflegelei-
stungen in Anspruch nehmen werden. Hier ist
eine kultursensible Pflege wichtig, denn die
jingeren Verwandten werden lhre Angehérigen
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dort unterbringen wollen, wo sie sich gut aufge-
hoben und ihren kulturbedingten Lebensform
angenommen fihlen.

Das kann aber nur ein Grund sein, mehr
Menschen mit Migrationshintergrund fur unsere
Berufsbilder zu interessieren.

Beschaftigte mit Migrationshintergrund ha-
ben nach wie vor nicht die gleichen Zugangs-
moglichkeiten zu Fach- und Fihrungspositi-
onen.

Ziel unseres Projektes ist es, dies zu an-
dern.

Ob die Grunde darin liegen, dass auslandi-
sche Bildungs- oder Berufsabschlisse nicht an-
erkannt sind, oder ob Beschaftigte mit Migrati-
onshintergrund sich an der einen oder anderen
Stelle nicht mehr zutrauen oder nie dartiber nach-
gedacht haben, etwas anderes zu tun als sie ge-
rade tun? All das wollten wir herausfinden.

Haufig sind es grade die Frauen mit Migrati-
onshintergrund, denen aus ihrem eigenem sozi-
alen Umfeld nicht mehr als Hilfstatigkeiten zuge-
traut wird und die selten eine Bestérkung lhrer
Talente und Fahigkeiten erhalten haben.

SchlieR3lich muss man auch einen selbstkri-
tischen Blick auf die eigenen Fiihrungsmecha-
nismen riskieren und schauen, nach welchen
Kriterien Beschéftigte innerhalb des Unterneh-
mens sich in Fach- und Fihrungspositionen wei-
terentwickeln.

Gavo

Soziale Arbeit in einer Einwanderungsgesellschaft
ist interkulturell
oder sie ist nicht professionell.

Gold
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Unsere Uberzeugung

Diese These ist zentraler Ausgangspunkt
und Motivation fur unser Projekt. Wir haben auf
der einen Seite eine Verpflichtung gegeniber
unseren Kundinnen und Kunden aus vielen un-
terschiedlichen Nationen und Kulturen.

Wenn Sie in Bonn-Godesberg eine AWO-
Kita mit 80 Prozent Kindern mit Migrationshin-
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tergrund und ganz verschiedenen Nationalitaten
haben, dann versteht sich ein solcher Ansatz um
so dringender.

Die AWO hat sich hier frihzeitig positioniert
und versteht sich als Anwalt der Interessen und
Bedirfnisse der betreuten Kinder und ihrer El-
tern.

Auf der anderen Seite - und das ist das neue
an diesem Projekt - richtet sich der Blick auf die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrations-
hintergrund in den sozialen Einrichtungen und
ihre Situation.

Die gesellschaftspolitischen Forderungen
und Bekenntnisse der AWO konnten durch das
Projekt mit einem selbstkritischen Blick auf die
Struktur der eigenen hauptamtlichen Beschéf-
tigten Uberprift und optimiert werden. Das war
eine groRe Chance, die wir genutzt haben und
die auch - nebenbei bemerkt - von der Offent-
lichkeit mit anerkennendem Interesse zur Kennt-
nis genommen wurde.

Gio

2000  Bundeskonferenz beschlie3t
interkulturelle Offnung (IKO)

2006  IKO ,Theorie und Praxis*
2007  IKO der Regeldienste

2007  IKO ,Umsetzung der interkulturellen Offnung —
Training fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter*

o

Entwicklung

2008  IKO der ambulanten und stationren
Angebote fir &ltere Menschen

Der EG Vertrag Artikel 13 besagt, dass die
Europaische Gemeinschaft eben nicht nur eine
Wirtschaftsgemeinschaft, sondern auch eine
Wertegemeinschaft sein soll. Hierbei gehort der
Schutz vor Diskriminierung zum Kernbestand
der européischen Menschenrechtspolitik.

Auf Bundesebene ist dieser Grundsatz im
Grundgesetz Art. 3 und seit Juni 2006 im All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ma-
nifestiert und zwar derart, dass der Verdacht
der Diskriminierung z.B. bei der Neubesetzung
von Stellen rechtliche Konsequenzen nach sich
ziehen kann. Damit ist zwar nicht nur Diskrimi-
nierung aufgrund von ethnischer Herkunft, aber
eben auch, gemeint.

Die AWO - auf Bundesebene, am Nieder-
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rhein und am Mittelrhein - hat diese Zielsetzung
schon friihzeitig in ihre verbandspolitischen Ziele
aufgenommen:

Auf Bundesebene hat die AWO bereits im
Jahre 2000 einen Beschluss zur Interkulturellen
Offnung (IKO) gefasst, der sukzessive in den
Gliederungen in handlungsorientierte Konzepte
umgewandelt wurde.

So wurde beispielsweise in 2007 am Nieder-
rhein eine Handreichung zur ,Interkulturellen
Offnung der Regeldienste” beschlossen und Nie-
derrhein erfolgte eine Selbstverpflichtung zur in-
terkulturellen Offnung. Die AWO Mittelrhein hat
mit der Integrationsagentur der AWO Mittelrhein
Trainings fir Auszubildende bis zum Vorstand
durchgefuhrt.

Gavo
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Unsere Projektidee

Potentiale der Beschéftigten
stérker nutzbar machen

Menschen mit Migrationshintergrund verfi-
gen besonders oft Uber ungenutzte Potentiale.
Grinde hierfiir kbnnen darin liegen, dass sie eine
eher geringe Bestérkung ihrer Fahigkeiten aus
ihrem sozialen und familiaren Umfeld erfahren
und sich somit weniger zutrauen. Haufig schei-
tert es aber auch an formalen Anerkennungen
von Berufs- und Bildungsabschlissen.

Zudem missen wir uns die selbstkritische
Frage stellen: Haben Mitarbeitende mit Migrati-
onshintergrund bei uns tatsachlich die gleichen
Zugangsmaoglichkeiten und Forderungen hin-

Bieten wir tatsachlich

allen Beschaftigten
gleiche Zugangsmoglichkeiten?

sichtlich beruflicher Entwicklung und Karriere-
moglichkeiten?

Daraus leitet sich unsere Projektidee ab:
Potentiale, Talente und Fahigkeiten der Be-
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schaftigten, insbesondere der mit Migrations-
hintergrund, sollen entdeckt und starker nutzbar
gemacht werden. Wie entdecken wir die? Mit Hil-
fe eines Erhebungsinstrumentes, das wir lhnen
spater noch vorstellen werden. Allein dadurch,
soviel sei vorweg genommen, wurden Wert-
schatzung und Motivation der Beschaftigten be-
reits immens gefordert.

Durch diese Vorgehensweise, so unsere
Idee, wird auch gleichzeitig die Auf3enwirkung
als attraktive Arbeitgeberin erhéht und tragt so-
mit signifikant zur Imageverbesserung der Be-
rufe bei.

G
Unsere Projektziele W

» Strategien gegen den Fachkréaftemangel

» interkulturelle Personalgewinnung

» Karriereberatung

» Qualifizierungsmodule fiir alle Beschéftigten
» Sensibilisierung der Fihrungskréfte

» Mentorlnnen

Welche Ziele verfolgen wir konkret mit die-
ser ldee? Zunachst mal gilt es, sich den ar-
beitsmarktpolitischen Realitdten anzupassen.
Frauen muissen mehr und einfacheren Zugang
zu qualifizierten Berufen erhalten, die Kinder-
betreuung muss gesichert sein wahrend der Ar-
beitszeit. Deshalb ist Gender Mainstreaming als
Querschnittsthema aller riickenwind-Projekte
auch definiert. Doch wo sollen all die Fachkréfte
herkommen, die bendtigt werden, insbesondere
auch im Zuge des U3-Platz-Ausbaus in den Kin-
dertagesstatten?

Ein Konzept zur interkulturellen Personalge-
winnung und -entwicklung wird implementiert
und wird praktiziert. Interkulturelle Offnung heifdt
eben nicht nur, der Kundin oder dem Kunden
gegeniiber sensibel zu sein, sondern auch den
eigenen oder potentiellen Beschaftigten.

Wir haben unsere Beratungsleistungen fur
Beschaftigte stérker etabliert und ausgebaut,
insbesondere die des Kompetenzchecks, des
Erhebungsinstrumentes, von dem ich gerade
sprach.

Darin geht es, wie wir gleich noch sehen
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werden, um den individuellen Blick auf den ein-
zelnen Beschéftigten.

habe
ich? Welche Voraussetzungen brauche ich fur

Welche Entwicklungsmdglichkeiten

welche Tatigkeiten? Was kann ich schon, was
bringe ich mit?

Qualifizierung
- ohne Unterschied -
fiir alle Beschaftigten anbieten!

Qualifizierungsmodule werden fiir ALLE Be-
schaftigten angeboten. Unterschiedlichkeiten
sollen ja keine Rolle spielen.

Bei der Bedarfsermittlung spielen sie eine
Rolle, denn dort wollen wir ja den besonderen
Blick entwickeln. Bei der Umsetzung geht es
aber unbedingt um das Miteinander und Vonein-
ander lernen. Das haben uns die Teilnehmer
selbst auch signalisiert.

Dazu muissen auch unsere Fuhrungskréfte
sensibilisiert werden. Damit steht und fallt eine
gute Personalentwicklungsstrategie.

Die eigene Reflexion dartiber, nach welchen
Kriterien Positionen besetzt werden oder Wei-
terentwicklungen geférdert werden ist wichtig.
Ebenso wie die gemeinsame Entwicklung von
Strategien, um hier eine ausgewogenere Struk-
tur zu schaffen.

Und schlie3lich war eines unserer Ziele,
Mentorinnen und Mentoren auszubilden, die vor
Ortin den Einrichtungen die Weiterbildungs- und
Einarbeitungsprozesse begleiten. Das ist, wie
wir spater noch sehen werden, insbesondere im
Mittelrhein sehr gut gelungen.

Pragmatisch sind mit der Erreichung der ge-
setzten Ziele verschiedene Herausforderungen
verbunden, die es zu bewaltigen galt.

Gino
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Herausforderung Nr. 1

Zielgruppenermittiung:
wer hat Migrationshintergrund?

Eine der ersten war: wie finde ich eigentlich
meine Zielgruppe? 'Migrationshintergrund’ wird
weder uber einen Personalfragebogen erfasst
noch - und zurecht - sonst nirgendwo systema-
tisch hinterlegt.
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Uns interessierte aber vor allem, wie viele
Beschaftigte und vor allem, in welchen Funkti-
onen und Positionen beschéftigen wir diese.

Im ersten Schritt konnten wir tGber den Filter
Staatsangehdrigkeit und Geburtsort eine erste
Gruppe ermitteln. Da wir in unserer Definition
von Migrationshintergrund aber dem offiziellen
Mikrozensus folgen, reichte das nicht.

Im zweiten Schritt befragten wir die Fih-
rungskréafte in der Annahme, dass sie ihre Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter entsprechend gut
kennen, um tiber den Migrationshintergrund Aus-
kunft geben zu kénnen

Im dritten Schritt haben wir hausinterne Mo-
tivationsflyer entwickelt, die sich an die Beschaf-
tigten richten. Dort wird lhnen kurz Sinn und
Zweck des Projektes erlautert, vor allem unter
dem motivierenden Aspekt: Was hat das mit mir
zu tun? Was bringt mir das?

Damit war die Aufforderung verbunden, sich
selbst Gber eine Flhrungskraft bei der Projekt-
leitung zu melden, um am Projekt teilzunehmen,
wenn man nicht vorher schon entsprechend an-
gesprochen wurde.

Wir haben nicht den Anspruch erhoben, voll-
sténdig ALLE zu erfassen. Projektziel, wie ich
spater noch detaillierter darstellen werde, war
die Qualifizierung von circa 450 Beschéftigten.
Bei unserer ersten Zielgruppenermittlung konn-
ten wir bereits ermitteln, dass rund 25 Prozent
der Beschéftigten in unseren Einrichtungen Mi-
grationshintergrund haben.

Konkret zeigte sich am Beispiel des Nieder-
rheins dazu folgendes Bild, der Ubersicht halber
einmal reduziert auf die Einrichtungen der Alten-
pflege und KITAS:

In unseren bezirkseigenen 13 Seniorenzen-
tren haben wir durchschnittlich 22 Prozent Be-
schaftigte mit Migrationshintergrund, in unseren
9 KITAS etwa 13 Prozent. Erwahnenswert ist,
dass die Verteilung sich nicht homogen durch
alle Einrichtungen zieht, sondern vielmehr gibt
es - je nach geografischer Lage und Einzugsge-
biet - Einrichtungen mit besonders hohem Anteil,
teilweise hat dort jeder 3. oder 4. Migrationshin-
tergrund. Dann gibt es wiederum Einrichtungen,
in denen kommen Beschéftigte mit Zuwande-
rungsgeschichte kaum, bis in einem Fall tatsach-
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lich, gar nicht vor. Interessant wére an der Stelle
der Vergleich gewesen mit der Bewohnerstruk-
tur bzw. der Migrationsstruktur der Kinder in den
KITAS. Das war uns aus datenschutzrechtlichen

Griinden allerdings nicht mdéglich, leider.
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Beschaftigte beim
Bezirksverband Niederrhein e.V.

13 Seniorenzentren 9KITAS
BVNR BVNR
davon mit 2% 13%
Migrationshintergrund

Antei Fachirafe
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Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund
an der Gesamtbevolkerung (20-65 J.) in 2010: ca. 19%

(Quelle Mikrozensus 2010)

Insgesamt kann man also sagen, dass wir in
Anlehnung an den Mikrozensus, der fiir 2010 ei-
nen Anteil von 19 Prozent Menschen mit Migrati-
onshintergrund an der Gesamtbevdlkerung fest-
gestellt hat ganz gut aufgestellt sind und diese
gesamtgesellschaftliche Situation gut abbilden.

Trotzdem gibt es noch viel Handlungsbedarf,
denn guckt man sich genauer an, in welchen
Funktionen oder Positionen man die Beschaf-
tigten mit Migrationshintergrund findet, so sieht
man in den Seniorenzentren sehr deutlich, dass
die meisten, namlich Uber ein Drittel, als Hilfs-
krafte beschaftigt sind und nur rund 18 Prozent
als Fachkrafte.

Warum ist das so?

Berufsabschliisse von
vielen Hilfskraften
werden nicht anerkannt!

Nun, viele Hilfskrafte haben keine Anerken-
nung lhrer Ausbildungs- und Berufsabschlis-
se. Andere wirden sich mdoglicherweise gern
in Richtung Fachkraft entwickeln, aber haben
entweder zu wenig Unterstutzung erfahren oder
wissen nicht recht, wie ein solcher Weg ausse-
hen kdnnte. Genau da haben wir, wie Sie gleich
noch sehen werden, mit unserem Projekt an-
gesetzt und mit Hilfe des Kompetenzchecks ei-
niges zutage gefordert.

In den KITAS stellt sich die Situation etwas
differenzierter dar. Da gibt es deutlich mehr
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Fachkrafte als Hilfskrafte, was vor allem damit
zusammen hangt, dass gesetzliche Bestim-
mungen fast ausschlielich Fachkrafte in den
KITAS vorsehen.

Gino

Herausforderung Nr. 2
Auswertung des IST-Zustandes:

Wir haben schon viele sehr gut Qualifizierte.
Wie erreichen wir die anderen?

Personalentwicklung steht vor neuen He-
rausforderungen. Sie lassen sich mitdrei Schlag-
worten kennzeichnen:

Gewinnen von Fachkréften, Binden von Mit-
arbeiterlnnen sowie Qualifizieren und Sichten
von Talenten aus dem eigenen Potential.

Mit der klassischen Stellenanzeige bekom-
men Sie fur Ihr Unternehmen keine neuen Mit-
arbeiterinnen. Die Zugangswege zu jungen Leu-
ten sind ganz andere, als wir es vielleicht noch
gelernt und erfahren haben. Wir miissen ,Netz-
werker” werden und Uber die ,social media“ die
jungen Menschen erreichen.

Der Blick auf die eigenen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter wird immer notwendiger. Sie
wollen diese halten und an lhr Unternehmen bin-
den? Die Ausbildung der eigenen Fachkrafte be-
kommt einen immens hohen Stellenwert. Woher
sonst sollen wir unsere Fachkréafte bekommen?

Wie finden wir die Talente in unseren Einrich-
tungen, die neue Aufgaben tbernehmen kénnen
und die entsprechende Qualifizierungen durch-
laufen? Wie kénnen wir ,Laufbahnen” gestalten
- systematisch, nicht von Zufallen abhangig und
fur alle transparent? Wie kdnnen wir Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter auf neue Aufgaben vor-
bereiten? Das sind zentrale Fragestellungen und
Herausforderungen aus unserem Projekt.

Das Gold entdecken:
der Kompetenzcheck

» systematische und bedarfsorientierte
Uberlegungen tiber Weiterentwicklung

» jedem zugénglich; vertraulich; freiwillig

» Erfassung der formalen, non-formalen und
informellen Kompetenzen; Selbsteinschétzungen

» Beratungs-/Coachinggesprach: Ziele und Motivation

Der Kompetenzcheck ist dafir entwickelt

worden, neben den formalen Kompetenzen
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(Schulabschlusse, Ausbildungen), die man ohne
weiteres auch Uber die Personalakte hatte in
Erfahrung bringen kénnen, vor allem die non-
formalen Kompetenzen (betriebliche Fort- und
Weiterbildungen, Kurse Uber Bildungstrager wie
VHS und AWO Bildungswerke usw.) und infor-
mellen Kompetenzen (beschreibbare Berufser-
fahrungen, Lebenserfahrungen, Talente, Inte-
ressensschwerpunkte) der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer zu entdecken.

Wir haben Wert darauf gelegt, dass die Teil-
nahme freiwillig erfolgt und es keine negativen
Konsequenzen bei Nicht-Teilnahme gibt.

Die Teilnahme

muss
freiwillig erfolgen!

Bei den Kompetenzchecks haben wir in der
Regel
durchgefuhrt mit der Zielsetzung: Realitatsbe-
zug und Abgleich mit Méglichkeiten und Bedarf

ein begleitendes Beratungsgesprach

in den Einrichtungen. Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter haben zum Teil noch nie dartber nach-
gedacht, dass sie Uber wesentlich mehr Kompe-
tenzen verfugen als ihnen bewuf3t ist. Sie haben
sich nie woanders gesehen, aber eher aus Ge-
wohnheit oder mangelnder Unterstutzung.

Deshalb haben diese Beratungsgesprache
schon einen Coachingcharakter angenommen.
Sie sind damit nicht nur ein Instrument zur Be-
darfsanalyse sondern schon ein Teil der Perso-
nalentwicklung selbst.

Gino

Erkenntnisse

]

» groBBes Sprachentableau

» Migrationshintergrund erweitert soziale
und personale Kompetenzen

> Starkes Interesse an Qualifizierung
und beruflicher Entwicklung

» Hohe Arbeitgeberbindung

Hier haben wir Ihnen die Ergebnisse der
rund 100 durchgefiihrten Kompetenzchecks aus
AWO Niederrhein und AWO Mittelrhein zusam-
mengefasst.

Fur viele war der Kompetenzcheck ein ech-
tes Aha-Erlebnis: Dazu ein Beispiel: Eine Mit-
arbeiterin aus einer Kindertageseinrichtung der
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AWO Niederrhein: ,Ich war sehr tberrascht als
mir klar wurde, was ich eigentlich schon alles in
meinem Leben geleistet habe. Dass meine Er-
fahrungen, meine eigene Oma zu pflegen und
mein tédnzerischen Talent mir hilfreich bei meiner
beruflichen Weiterentwicklung sein kénnen, fin-
de ich toll!* Diese Erzieherin hat inzwischen in
einer Pflegeeinrichtung hospitiert, um die Arbeit
dort kennenzulernen. Sie leitet dariber hinaus
eine Tanzgruppe in ihrer Einrichtung.

Bei Befragten, die einen Kompetenzcheck
durchgefiihrt hatten, haben wir eine bessere
Selbsteinschatzung, eine Starkung des Empo-
werments und Wertschéatzung als Person wahr-
genommen.

Der Kompetenzcheck bleibt ein erklarungs-
bedirftiges Produkt. Der Check ist zeitintensiv,
wenn er mit einem Begleitungsgesprach durch-
geflhrt wird. Zudem sind die Menschen generell
datensensibler geworden und fragen nach dem
Verbleib ihrer Daten.

Wir mdchten lhnen jetzt konkrete Qualifizie-
rungsideen aus dem Projekt vorstellen: Die er-
ste lautet: ,Werden Sie BotschafterIn fir Ihren
Beruf!*

Der Untertitel
»Nachwuchs férdern - Vielfalt starken“. Die Qua-
lifizierung zum/zur ,BotschafterIn® fur soziale

unseres Projektes heisst:

(nwa
Interkulturelle Botschafter/innen

in den Kiplen

Berufe hat gerade den Titel aufgegriffen. Aus-
gangspunkt der Projektidee war: Wir mdchten
mehr Menschen mit Migrationshintergrund fir
eine Ausbildung und fur einen Beruf in sozialen
Einrichtungen begeistern, denn ohne sie werden
wir den Fach- und Fihrungskraftemangel nicht
bewaltigen kdnnen. Wir mdchten junge Leute fir
unsere Berufsfelder interessieren und ihnen Zu-
gange zu unseren Arbeitsfeldern anbieten. Dazu
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sollten wir in Schulen, Fachseminare und Hoch-
schulen gehen. Wir suchen Vorbilder aus un-
seren Einrichtungen, die junge Menschen in
Schulen, Fachschulen, in Fachhochschulen, bei
Vortradgen und in unseren Einrichtungen an-
schaulich, gekonnt und authentisch ansprechen
kdnnen. Die Botschafterinnen koénnen z. B.
Schulern ihren Beruf in einer Schulstunde zum
Thema ,Berufliche Orientierung” vorstellen. Sie
kdnnen auf einer Ausbildungsmesse Interessen-
ten Rede und Antwort stehen.

Sie kénnen ihren Beruf bei Migrantenselbst-
hilfeorganisationen vorstellen und bewerben.
Gleichzeitig starken wir die Mitarbeiterinnen, die
Botschafterinnen werden und bereiten Sie auf
Flhrungsaufgaben vor.

Interessant in diesem Zusammenhang ist
eine aktuelle Studie des Hamburger Weltwirt-
schaftsinstitutes, bei der Hamburger Schiler be-
fragt worden sind. Ein Fazit der Studie lautet:

Jugendliche Migranten
brauchen
authentische Vorbilder!

Gerade die Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund brauchen authentische Vorbilder in den
sozialen Einrichtungen.

Kulturelles Miteinander ist in den meisten un-
serer Einrichtungen eine Selbstverstandlichkeit.
Da sind wir schon durchaus sehr weit. Unter-
schiede werden manchmal nur unbewusst emp-
funden, steuern aber unsere Entscheidungen.
Dazu gehort, dass man Beschaftigten mit Mi-
grationshintergrund - und hier besonders, je
optisch oder sprachlich (Sprachfarbung) starker
der Migrationshintergrund sichtbar bzw. hérbar
ist, weniger zutraut.

Die meisten unserer Beschéftigten spre-
chen sehr gut Deutsch. Trotzdem I&sst sich an
der Sprachfarbung der Migrationshintergrund
haufig erkennen. Sympathie oder Antipathie?
Der Wunsch nach Zugehorigkeit oder Abgren-
zung definiert sich stark auch Uber Sprachfar-
bung. Denken Sie nur einmal an die Dialekte
im deutschen Raum, beispielsweise Bayrisch,
Norddeutsch oder Sé&chsisch. Die werden mit
unterschiedlicher Sympathieausstrahlung und
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vermuteter Intelligenz im Kopf verknipft. Das ist
wissenschaftlich untersucht.

Gino

Gold

Biographiesensible
Musikgeragogik

inden Kipfen

Damit einem diese Mechanismen mal an-
schaulich gemacht werden und man sein Han-
deln in der praktischen Arbeit dazu reflektiert
fand u.a. eine sehr beliebte und erfolgreiche
Forthildung statt mit dem Titel 'Biografisensible
Musikgeragogik'. Musik verbindet.

Das werden wir im Verlauf des Tages Uubri-
gens noch am eigenen Leib spiren.

Musik bedeutet aber auch ein Stick Iden-
titat. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus un-
seren Senioreneinrichtungen haben in dieser
Fortbildung gelernt, wie man lebensbiografische
Ereignisse, vor allem der Bewohner, berucksich-
tigt, wenn man gemeinsam mit Ihnen musiziert,
singt und Instrumente spielt. Verschiedene Lie-
der 16sen unterschiedlichste Erinnerungen und
Emotionen aus.

Wenn Méanner, die den 2.Weltkrieg noch mit-
erlebt haben, russischsprachige Lieder hoéren,
wird das bei Ihnen etwas anderes auslésen als
wenn junge Menschen zwischen 20 und 30 die-
se hdren. Durch diese Fortbildung konnten un-
sere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erkennen,
was Uber Musizieren fur Bricken geschlagen,
aber auch abgebrochen werden kénnen.

Gemeinsames Musizieren
kann Briicken schlagen -
aber auch zerstoren!

Da hier auch sehr pragmatische Dinge ge-
lernt wurden wie z.B. vollig unbekannte Instru-
mente spielen, wie die Zauber-Zither, der man
wunderbare Melodien ohne Notenlesen entlo-
cken kann, fiihrte dies zu einer enormen Motiva-
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tion der Teilnehmerinnen und Teilnehmer. Selbst
die, die sich beim Musizieren mit unseren Seni-
oren sonst gerne zurlickgehalten haben, haben
neue Lieder, Instrumente und Mobilisationstech-
niken mit Feuereifer ausprobiert und manch ei-
ner wunderte sich beim Vorbeigehen am grofl3en
Saal, weil der Boden zu beben schien unter den
frohlichen Stampfrythmen unserer Demenzer-
krankten.

Gino

Beispiel Qualifizierungsmodell

hittieres
Management

Lebid und thld ind thlﬂ ind me ng
Eimarpaitung

Rk Flegehilfs. Fliegetach-

bt haafe PL/EL

Wir haben fir die stationdre Altenhilfe ein
modularisiertes Qualifizierungsprogramm ent-
wickelt, um Vielfalt und interkulturelle Kompe-
tenzen fir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zu fordern.

Die einzelnen Bausteine richten sich sowohl
an die Auszubildenden in der Pflege als auch an
alle Beschaftigten in der Altenpflege. Das

Interkulturelle
Offnung
ist eine Fliihrungsaufgabe!

Konzept bindet auch ausdrucklich die Leitungse-
Interkulturelle Offnung bleibt Fiih-
rungsaufgabe, dementsprechend sind auch auf

bene ein.

dieser Ebene
und Orientierung zentraler Bestandteil der Kom-
petenzen.

interkulturelle Sensibilisierung

Interkulturelle Orientierung - ob fir neue
Mitarbeiterinnen mit oder ohne Migrationshin-
tergrund - ist Thema fir alle in der Einarbeitung
und in Einfuhrungsveranstaltungen.

Aufbauend auf die Einarbeitungsphase und
Qualifizierung von interkulturell ausgebildeten
Mentorinnen bzw. Praxisanleiterinnen setzt das

Programm auf differenzierte Angebote.
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FUhrungstrainings fur die Leitungsebene
schliel3en ein:

* Anleiten, motivieren, férdern

« Interkulturelle Teams fuhren

« Interkulturelle Offnung der Einrichtungen.

Go

Eine Vielfalt
passgenauer Qualifizierungen

in den Kiplen

» Fur Leitungskrafte:
Fachkrafte gewinnen, binden und qualifizieren

» Teamtraining fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in Empfang und Verwaltung

» Umgang mit Angehdrigen
» kultursensibler Umgang mit Demenzkranken
» wertschétzende und kultursensible Kommunikation

> interkulturelle Kompetenzerweiterung
der Praxisanleiterinnen und Praxisanleiter

Neben den eben genannten und etwas aus-
flhrlicher beschriebenen Beispielen gab es noch
eine Vielzahl weiterer Bereiche, in denen Fort-
bildungen und Qualifizierungen stattgefunden
haben.Das gemeinsame Lernen von- und mit-
einander war besonders auch in den Bereichen
Fachkompetenz und Methodenkompetenz sehr
hilfreich.

Gemeinsames Lernen
von- und miteinander
ist besonders wichtig!

Die Fiihrungskrafte unserer Seniorendienste
haben sich beispielsweise in umfangreichen,
regelméaRigen Workshops zu allen relevanten
Personalthemen zusammengesetzt und den
kunftigen Umgang mit den unterschiedlichen
Sachverhalten und Herausforderungen erortert
und gemeinsame und konkrete Handlungsbe-
darfe festgelegt.

Ein externer Moderator hat diese Workshops
durchgefiihrt und alle Ergebnisse in einer Art
Handlungsrichtlinie zusammengefasst. Es wur-
den entsprechende Prioritaten festgelegt (z.B.
neue Zugange zu Bewerbern erschlieen, wie
Facebook oder Twitter), Betonung unseres inter-
kulturellen Leitbildes oder Schulungskonzepte
fir Fihrungskompetenzen entwickeln. Der Pro-
zess der Umsetzung befindet sich derzeit in
vollem Gange und wird auch nach Ablauf des
Projektes fortgefuihrt werden.
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Nun, wie so oft im Leben, so kam es auch
in unserem Projekt, zu einer leichten Schieflage
zwischen Annahmen und Wirklichkeit.

Naturlich wollen wir hier vor allem Uber die
Erfolge des Projektes sprechen und dartber,
welche Wirksamkeit es hat und welche Weiter-
entwicklung es anstof3t.

Aber wenn wir Uiber die Wirklichkeit sprechen
dann wissen auch alle, dass die grof3e Heraus-
forderung am Projektmanagement vor allem die
ist, dass man Erkennen muss, wenn die Dinge
nicht wie geplant verlaufen und dass man dann
korrigierend eingreift. Als man mich als Pro-
jektleiterin einstellte war ich Uberzeugt von der
Projektidee und begann mit der typischen Be-
geisterung fur Neues, Uber das Projekt zu spre-
chen und es in den Einrichtungen bekannt zu
machen.

Gino

Stolperstein Nr. 1:
Uns will ja keiner!

Schnell stellte ich aber fest: ,Die haben da
nicht auf mich gewartet!” Der Begriff ,Projekt”
wird in unseren Arbeitsbereichen inflationar
benutzt und allein damit lockt man, wie ich fest-
stellte, erst mal keine Katze hinter dem Ofen her-
vor. Im Gegenteil: gerade in den Einrichtungen
herrschte haufig die Tendenz zu sagen, dass
Projekte einen vor allem von der eigentlichen
Arbeit abhalten.

Nun, das spricht nicht unbedingt gegen das
Projekt sondern zeigt, wie ich finde, erst mal
deutlich die zeitlichen engen Kapazitaten, in de-
nen die Beschéftigten arbeiten. Die Strukturen
lassen kaum Zeit sich damit zu beschaftigten,
dass man etwas verdndern konnte, wodurch
man spater Zeit sparen wirde.

Aber naturlich hat mir das auch selbstkri-
tisch zu denken gegeben, dass in den Prasen-

tationen, die ich zum Projekt gemacht habe und
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in den Gespréchen, die ich dazu gefiuhrt habe
mdoglicherweise der Nutzen, den die Einrich-
tungen konkret, oder der einzelne Beschaftigte
haben, nicht ausreichend erkannt wurde. Das
fuhrte mich zu der bedrohlichen Frage, ob es in
der Realitat moglicherweise andere Ldsungen
braucht als die, die ich mit dem Projekt im Ange-
bot hatte. Die Mitarbeiterinnen sind schlie3lich
nicht fir das Projekt da, sondern das Projekt fiir
die Mitarbeiterinnen.

Darliber hinaus ist die anfangs eher skep-
tische Haltung auch erklarbar durch eine még-
licherweise grundséatzlich kritische Haltung
gegenlber Neuem. Veranderungen bergen
letztlich auch ein Stlickweit Ungewissheit tber
den Ausgang. Vielleicht wirkte die Projektidee
auch anfangs etwas abstrakt.

Personalentwicklung
ist und bleibt letztendlich
eine Fiihrungsaufgabe!

Moglicherweise wurden die Angebote, die wir
Uber das Projekt gemacht haben aber auch nicht
zwangslaufig als unterstiitzend empfunden, so
wie es unser Anliegen war, sondern eher als
einmischend. Personalentwicklung ist und bleibt
letztlich Aufgabe von Fuhrung.

Hier mussten wir agieren und sehr viel deut-
licher unseren rein beraterischen Charakter als
Experten fur Personalentwicklung hervorheben.

i Gold

~Und so haben wir
die Hirde genommen!

Zugegebenermal3enerschlieRensichabstrak-
te Idee h&ufig nicht auf Anhieb und manchmal ist
es eben so, dass niemand der erste sein will.
Das leicht unbehagliche Gefuihl kennen wir alle
aus der Schule wenn wir in die Klasse kommen
und es ist nur noch was in der ersten Reihe frei.

Trotzdem ist dieser Weg, erst mal exempla-
risch im kleineren Rahmen Dinge zu erproben
und umzusetzen haufig der vielversprechendere.
Und so haben wir es auch gemacht: Unsere
Bedarfsanalyse hat zwei Seniorenzentren auf-
gezeigt mit besonders hohem Anteil von Be-
schaftigten mit Migrationshintergrund. In diesen
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Einrichtungen haben wir als eine Art Pilotprojekt
die Kompetenzcheckanalysen und Beratungsge-
sprache durchgefiihrt, mit den Leitungskraften
gemeinsam deren Personalentwicklungspléane
besprochen und eine Abstimmung mit den Er-
kenntnissen aus den Kompetenzchecks vorge-
nommen. Daraus wurden Fortbildungsmodule
entwickelt und umgesetzt.

Vom Pilotprojekt
zum
Selbstlaufer

Das wurde mit Interesse von anderen Ein-
richtungen und Gliederungen beobachtet und
fuhrte dazu, dass aufgrund der konkreten und
bedarfsorientierten Vorgehensweise der Nutzen
des Projektes besser erkannt wurde und es dann
zum Selbstlaufer wurde. In den Integrations- und
Migrationsfachdiensten beispielsweise wurde es
erfolgreich umgesetzt, genauso wie beim ZAQ,
dem Berufsqualifizierungszentrum des Kreisver-
bandes Oberhausen.

Darliber hinaus war es wichtig, mehr bilate-
rale Gesprache mit den Einrichtungsleitungen
und Leitungskraften der angeschlossenen Glie-
derungen zu fuhren und zu erdrtern, was das
Projekt KONKRET dort tun kann, als eher ab-
strakte Présentationen vor gréfReren Gremien
zu halten. Die Situationen in den Einrichtungen
vor Ort sind teilweise so speziell, dass nur mafi3-
geschneiderte Konzepte dort wirkliche Verande-
rungen bewirken kénnen und kein Ubergeord-
netes, das allen Ubergestlpt wird.

Gino

Stolperstein Nr. 2:
Verunsicherung durch
Nichtgleichbehandlung!

Es gibt nicht ,die* Migranten: Wir haben
wahrnehmen und lernen missen, dass dieser
Begriff nicht unumstritten ist. Die Menschen, die
das Bundesamt fur Statistik unter dem Sammel-
begriff ,mit Migrationshintergrund“ zusammen-
fasst, stellen keine homogene Gruppe dar.

Wir konstatieren sehr differenzierte Teilgrup-
pen, die Uber ein unterschiedliches Selbstbild
und verschiedene ldentitaten verfligen. Mitar-
beiterinnen haben uns zu verstehen gegeben,
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dass sie sich nicht als ,Migrantinnen“ sehen und
vor allem sehen lassen wollen. Wir haben es mit
JAussiedlern“, mit Zugewanderten aus Polen,
der Turkei oder Russland zu tun, wir haben die
hier in Deutschland Geborenen und Aufgewach-
senen und wir haben welche mit und ohne deut-
sche Staatsangehdrigkeit. Hier ist Sensibilitét ge-
fragt, es geht um ,Identitéaten“, um ,Person-Sein".

Und es gab weitere Vorbehalte: ,Warum soll
nur ich Uber das Projekt von einer Qualifizierung
profitieren? Meine Arbeitskollegin ohne Migrati-
onshintergrund wirde auch gern ein Kommuni-
kationsseminar machen.”

Spezielle Fortbildung fir Migranten wird sen-
sibel und als defizitorientiert wahrgenommen:
»Mache ich meine Arbeit nicht gut genug? Wer-
de ich nicht als gleichwertig anerkannt?“

Dawo Integration und interkulturelle Offnung
schon gelebt werden, begegneten Beschéftigte
dem Projektangebot anfangs mit Skepsis.

Gino

Gold

Und so haben wir
die Hurde genommen!

inden Kipfen

Die Vorannahmen und Thesen, die der Pro-
jektidee zugrunde liegen, sind in der Realitét teil-
weise nicht zutreffend. Wir haben sie korrigiert.

Unsere zentrale Anderung: Wir haben un-
ter Einbeziehung aller Beteiligten und Ebenen
- auch der Ebene der Geldgeber - eine Projekt-
umjustierung vorgenommen.

Zentraler Punkt ist die Offnung aller Quali-
fizierungsmalRnahmen fir alle Beschéftigten
- ob mit oder ohne Migrationshintergrund - ge-
wesen. Die Akzeptanz des Projektes ist bei den
Beschaftigten durch diese Korrektur deutlich
gestiegen. Im Ubrigen gilt das auch fur die Lei-
tungsebene.

Nur das gemeinsame Lernen von- und mit-
einander bringt uns dem angestrebten Ziel na-
her, ist fir uns die Schlussfolgerung aus diesem
Projekt.

Das Gesprach suchen, ,kommunizieren®
mit allen Beteiligten und Transparenz herstellen
fuhren zu Verstandnis auf beiden Seiten, auch
wenn Projektziele im Einzelnen in Frage gestellt
wurden. Und wir haben eine Haltung praktiziert,
die von Respekt gegeniiber den Mitarbeiterinnen
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und Mitarbeitern mit Migrationshintergrund ge-
kennzeichnet ist.

Gano

Stolperstein Nr. 3:
Ich muss kurzfristig absagen!

Auf der einen Seite betonen wir alle den Wert
von Qualifizierung und lebenslangem Lernen
und Weiterbilden. Das ,,Aber* kennen Sie auch:
1) Die Personaldecke ist so dunn, dass die

Durchfiihrung von Fortbildungen problema-

tisch werden kann und Freistellungen nur in

begrenztem Umfang gelingen. Knappe Per-
sonalressourcen sind lhnen in vielen sozi-
alen Arbeitsbereichen bekannt.

2.) Fort- und Weiterbildung muf} systematisch
und bedarfsorientiert geplant werden. Das
Lalte GielRkannenprinzip® hilft da nicht wei-
ter. Teilnehmer und Vorgesetzte miissen den
Nutzen klar erkennen. Hier ist die Personal-
entwicklung mit ihren Konzepten und Anséat-
zen gefragt.

3.) Und: wir missen weg von einer defizitori-
entierten Sichtweise, die sich auch in der
Grundeinstellung zu ,lebenslangem Lernen®
und Personalentwicklung niederschlagt in
der Frage: ,Mach ich meinen Job nicht gut
genug?“ Diese Sichtweise blockiert und hilft
letzlich nicht weiter.

Gino

Und so haben wir
die Hurde genommen!

Wir haben folgende Ldsungen im Projekt
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ausprobiert.

e Wir haben die Organisation der Qualifizie-
rungen angepaft auf folgenden Wegen:
Halbtagesveranstaltungen und Veranstal-
tungsreihen, Integration der Qualifizierungen
in den Arbeitsalltag, so dass auch verstarkt
Teilzeitkrafte teilnehmen konnten, die Orga-
nisation vor Ort.

«  Wir haben Uber das Projekt eine grundsatz-
liche Debatte in unseren Verbanden und Ein-
richtungen zu Leitlinien und Unternehmens-
kultur zur Weiterbildung und Qualifizierung
angestol3en.

e Wir haben an einem modularisierten Fort-
bildungsprogramm fir die einzelnen Berufs-
gruppen und Hierarchieebenen gearbeitet,
was sowohl Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
als auch Arbeitgeber zur Teilnahme bzw.
Freistellung motiviert.

Givo
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Projektstatistik

1,1 Mio. €

607 (geplant 450)
» davon mit Migrationshintergrund 238 (39 %)

ca. 230

» Budget:
» Anzahl der Teilnehmer/innen

» Anzahl der Fortbildungstage

Nach diesen inhaltlichen Aspekten hier noch
kurz die Projektstatistik:

Das Gesamtbudget umfasste fir diese drei
Jahre 1,1 Mio €. 30 Prozent davon hat die AWO
als Eigenleistung eingebracht.

Die Anzahl der zu schulenden Teilnehmer-
Innen wurde weit Ubertroffen, was wir auch als

Zahl der Schulungen
hat die Planzahlen
weit Ubertroffen!

Indiz dafir nehmen, dass unsere angebotenen
Qualifizierungen den Bedarf deutlich bedient ha-
ben.

Die Quote der Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer mit Migrationshintergrund lag bei knapp 40
Prozent, also deutlich hdher als der Anteil an der
Gesamtbelegschaft.

Und mit einer Anzahl an Fortbildungstagen
von etwa 230 waren wir auch durchaus gut be-
schaftigt in dieser Zeit.

Gold
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Cawio .
Wie messen wir unsere Erfolge? W

» Job Enrichment — horizontale Forderung /
Aufgabenanreicherung

» Karriere - vertikale Entwicklung

» Verringerung von Reibungsverlusten /
Fehlerreduktion

» Wir sind als Arbeitgeberin im allgemeinen und
fur Menschen mit Migrationshintergrund
im besonderen attraktiver geworden

» Unsere Dienstleistungen sind fiir Menschen mit
Zuwanderungsgeschichte attraktiver geworden

Eine spannende Frage, die sich im Zusam-
menhang mit Personalentwicklung und ihrer
Wirksamkeit stellt ist die nach der Messbarkeit
ihrer Erfolge. Es gibt eine Menge Mdglichkeiten
in der Personalentwicklung, Erfolge zu messen.
Und das auch quantitativ.

Es lasst sich beispielsweise durchaus aus-
zéhlen und darstellen, wieviele Beschaftigte
zu lhrer generellen Funktion eine zuséatzliche
Verantwortung oder eine Querschnittsfunktion
erhalten haben aufgrund ihrer Teilnahme im
Projekt. Denken Sie da beispielsweise an die
interkulturellen Botschafterinnen und Botschaf-
ter oder auch an die U3 Qualifikationen in den
KITAS.

Eine vertikale Karriereentwicklung, also die
tatsachliche Beforderung auf eine andere Fach-
oder Flhrungskraftposition kann ebenfalls er-
mittelt werden.

Aber auch konkrete Reibungsverluste und
Fehlerreduktionen - hier schlagt das QM-Herz
hoéher - kbnnen ausgezahlt werden.

Wir hatten beispielsweise eine mehrmodu-
lige Fortbildung in den Seniorenzentren zu dem
Rhetorikthema ,Kundenorientierter Umgang
mit Angehérigen®, wo es vor allem um deeska-
lierenden und konstruktiven Umgang mit Be-
schwerden oder schwierigen Anliegen seitens
der Angehérigen ging. Man konnte Uber einen
langeren Zeitraum die Anzahl der Beschwerden
auszahlen, die trotz Gesprach mit der zustan-
digen Pflegefachkraft inren Weg zur WBL oder
PDL finden vor und nach der Schulung.

Man kdnnte auch die Anzahl der Bewerbun-
gen ermitteln, die uns von Bewerberlnnen mit
Migrationshintergrund zugesendet werden, um
festzustellen, ob sich deren Anteil erhoht hat.
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Sie sehen, auch in der Personalentwicklung
gibt es, entgegen haufig vorherrschender Mei-
nung, sehr viele Moglichkeiten zur Festlegung
von Kennzahlen, die Wirksamkeit und Erfolg ab-
bilden kénnen.

(awo Gold
inden Kipfen

Wesentliche Erfolgsfaktoren

» Stetiger Abgleich von Annahmen und Wirklichkeit
> Hohe Transparenz und Offentlichkeitsarbeit

» Zusammenarbeit mit allen Entscheidungstragern
und Schnittstellen

» Einbindung des Betriebsrates
» Geduld: Entwicklung braucht Zeit

Schlie3lich kann ich lhnen hier zusammen-
fassend noch fiinf wesentliche Erfolgsfaktoren
von Personalentwicklungsprojekten in dieser
Form nennen:

- In jedem guten Projektmanagement, aber
auch im dynamischen Umfeld der Persona-
lentwicklung ist es immens wichtig, stets den
Abgleich zwischen Annahme und Wirklich-
keit vorzunehmen und dies auch selbstkri-
tisch zu betrachten. - Bin ich immer noch am
Puls des konkreten Bedarfs vor Ort? Finde
ich die Voraussetzungen, die ich annehme,
in der Realitat wirklich vor? Schire ich bei
den Teilnehmerinnen und Teilnehmern mit
dem Kompetenzcheck nicht zuviel Hoffnun-
gen? Eine Bedarfsermittlung bedeutet nicht
zwangslaufig, dass sich das ganze Leben
eines Beschaftigten andert. Die Erwartungen
mussen also auch auf ein realistisches Mass
reduziert werden, ansonsten kodnnte eine
Enttauschung folgen, die demotivierender
ist, als wenn es nie einen Kompetenzcheck
gegeben hatte.

Desweiteren ist eine hohe Transparenz und

Offentlichkeitsarbeit ganz wichtig, um ein

Projekt gut zu platzieren. Was niitzt die tollste

Idee und keiner weiss davon? Auch das Pu-

blizieren entsprechender Erfolge gehort ein

Stiick weit auch zur Uberzeugungsarbeit.

Unser Projekt ist insbesondere aufRerhalb

der AWO auch mit sehr viel Interesse und

Zuspruch verfolgt worden. Gekrént wurden

die Erfolge unserer Arbeit durch die Ver-
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leihung des Personalmanagement Awards
fur besonders innovative und erfolgreiche
Personalentwicklungskonzepte im Bereich
Diversity vom Bundesverband der Personal-
manager im Juni letzten Jahres.

Jurgen Otto und Tamara Zeidler
bei der Preisverleihung in Berlin

- Sehr wichtig in der Personalentwicklung ist
auch eine hervorragende Netzwerkarbeit
auf allen Ebenen, sowie natirlich auch ein
guter Draht zum Betriebsrat. Und schlieflich:
es steckt im Wort ,Personalentwicklung® ja
drin, dass es sich um eine Entwicklung, also
einen Prozess handelt, und der braucht Zeit,
gerade auch, um sich in den Kopfen aller
festzusetzen.

G
Was bleibt?

Handlungskonzept Interkulturelle Personalentwicklung

Gold
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> Leitbild Interkulturelle Orientierung

» Selbstdarstellung

» Lernkooperationen mit Schulen / Hochschulen
» Konzept Umsetzung Personalentwicklung

» Nachwuchsrekrutierung

» Mentorinnensystem

Wie kann aber jetzt eine interkulturell aufge-
stellte Personalentwicklung fur die Zukunft - und
nichts anderes heildt ja Nachhaltigkeit - gelin-
gen?

Wir sehen deutlich mehr Chancen und Po-
tentiale, wenn Trager und Einrichtungen in den
sozialen Arbeitsfeldern sich fur eine ,interkultu-
rell aufgestellte Personalentwicklung” engagie-
ren und stark machen.

Wenn Organisationen eine derart verstan-
dene Personalentwicklung nach innen und au-
Ren gestalten, gewinnen sie auf der Kundensei-
te und in der Offentlichkeit, aber auch bei der
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Motivation ihrer jetzigen und zukinftigen Mitar-
beiterinnen.

Zu dem Handlungskonzept gehdért aus un-
serer Sicht vor allem die Antwort, wie wir den
eigenen Nachwuchs fordern wollen.

Erfolgreiche
Personalentwicklung
braucht vielfache Vernetzung!

Zukunftige Personalgewinnung und -bindung
kann nur mit vielfaltigen Vernetzungsformen ge-
winnen - in Richtung Schulen, Fachschulen und
Fachseminare, mit Fachhochschulen und Hoch-
schulen, mit der Vernetzung mit dem lokalen
und regionalen Gemeinwesen.

Wir haben vom Projekt aus eine Kooperati-
onsvereinbarung zwischen der Fachhochschule
Koéln und der AWO am Mittelrhein initiiert, wir
begleiten eine sich anbahnende ,Lernpartner-
schaft* zwischen dem Marie-Juchacz-Zentrum
und der Henry-Ford-Realschule in KdIn-Chor-
weiler.

Ein eigenes Personalentwicklungskonzept
muf3 nicht immer sofort der ,gro3e Wurf* sein.
Es muissen auch nicht alle mdglichen Hand-
lungsfelder sofort angepackt werden.

Aber es wirde schon sehr helfen, wenn Klar-
heit besteht, wohin die ,Reise" gehen soll. Wir
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brauchen eine Vorstellung von dem Ziel, wo wir
ankommen wollen.

Sehr geehrte Damen und Herren, wir hoffen,
Sie haben einen Uberblick Uber die Erfolge, aber
auch Herausforderungen des Projektes bekom-
men. In der Mittagspause stehen wir nattrlich
sehr gerne auch fur Ruckfragen und personliche
Gespréache zur Verfugung.

Mein ganz besonderer Dank an dieser Stelle
gilt all jenen, die zum guten Gelingen und Er-
folg des Projektes beigetragen haben, den Pro-
jektmitarbeiterlnnen und Mitgliedern der Steu-
erungsgruppe, der ESF-Regiestelle und den
wunderbaren riickenwind-Projekte-Netzwerken,
die wir Trager aufgebaut haben. Hier gab es so
wertvollen Erfahrungsaustausch und hilfreiche
Inspiration sowie gegenseitige Unterstiitzung
bei der verwaltungstechnisch wirklich komple-
xen Bearbeitung.

Vor allem aber mdchte ich allen Teilneh-
merinnen und Teilnehmern sowie allen Fih-
rungskréafte vom Niederrhein und vom Mittelrhein
danken. Ohne lhre Teilnahmen und lhr Interesse
kdénnten wir heute nicht Uiber so viele Erfolge des
Projektes berichten.

Wir danken fir lhre Aufmerksamkeit und
winschen Ihnen heute noch viele spannende
Impulse und Augenblicke.

Lassen Sie sich Uberraschen.

Dieter Remig

Das Gold in den Képfen
- ist gehoben!
Dokumentation der

Bezirksverband Niederrhein e.V.
Projekitrager

Bezirksverband Mittelrhein e.V.
Projektstandort Kaln

Projekt-Abschlussveranstaltung
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Projektabschluss

22. Mai 2013

Zinkfabrik Altenberg

Oberhausen

Talkrunde |

Wir V\_/ollen miteinander und
voneinander lernen!

Praxiserfahrungen aus Kindertagesstatten
und Migrationsfachdiensten

Michaela Rosenbaum: Ich méchte mit ei-
ner Vorstellungsrunde beginnen. Gaby Fromm,
machst Du den Anfang? Aus welcher Einrich-
tung kommst Du und welche Funktion hast Du
dort? Das verknupfe ich direkt mit der Frage:
Was verbindet Dich mit dem Projekt?

Gabriele Fromm: Das mache ich gerne.
Mein Name ist Gaby Fromm. Ich leite schon seit
vielen Jahren eine AWO Kindertagesstatte, heu-
te nennt sie sich auch ,MOKI Familienzentrum*
in Monheim am Rhein, Prenzlauer Stral3e. Wir
haben beziiglich Migrationshintergrund einen
hohen Anteil sowohl an Familien, die bei uns
sind und die wir betreuen, sowie auch bei den
Mitarbeiterinnen, die in unserer Einrichtung ar-
beiten. Wir haben derzeit 109 Kinder. Die Um-
strukturierung zur Aufnahme von U3-Kindern ist

Umstrukturierung
erfordert
Qualifizierung!

zurzeit in allen Kitas hoch im Kurs, so dass auch
wir im letzten Jahr U3-Kinder aufgenommen ha-
ben. Deshalb habe ich sehr gro3es Interesse,
meine Mitarbeiterinnen dafir zu qualifizieren
und vorzubereiten.

Yasemin Ozdemir: Ich heiRe Yasemin
Ozdemir. Ich arbeite mit Gaby zusammen im
MOKI Familienzentrum. Ich bin seit sieben Jah-
ren Erzieherin, in der Tirkei geboren, aber in
Deutschland aufgewachsen. Ich habe an den
Forthildungen teilgenommen, um mich fur die
U3-Ausbildung weiterzuentwickeln.

Michaela Rosenbaum: Das interessiert uns
sehr, vielleicht kannst Du da gleich noch etwas
ausfuhrlicher werden. Aber zunachst vervoll-
sténdigen wir die Vorstellungsrunde.

Saida Ouanssaidi: Mein Name ist Saida
Ouanssaidi. Ich arbeite in der Migrationsbera-
tung, bin in der Beratungsstelle in Disseldorf
fir neue Zuwanderer und Migranten tatig, die

AlVo

seit langerem in Deutschland wohnen. Ich habe
das Projekt auch in Anspruch nehmen und an
einigen Qualifizierungsmafnahmen teilnehmen

kénnen, die mich auf jeden Fall unterstitzt ha-
ben. Vielleicht kann ich da gleich noch etwas zu
sagen.

Pinar Oguzcan: Ich heiRe Pinar Oguzcan
und bin seit fiinf Jahren bei der AWO Integration
in Duisburg tatig und zwar im Bereich der Inte-
grationsagenturen. Ich habe von dem Projekt
durch Einzelcoachings und durch die Teilnahme
an Qualifizierungsmalfinahmen profitiert.

Michaela Rosenbaum: Dann machen wir
gleich mal die Reihe andersherum zurtick. Wir
haben im Projekt einen grolRen Fokus auf den
Bereich der Seniorendienste, der Pflege, aber
natirlich auch auf den Bereich der Kindertages-
einrichtungen. Saida und Pinar, lhr reprasentiert
hier einen etwas kleineren Bereich hinsichtlich
der Anzahl der Beschéaftigten, namlich die Mi-
grations- und Integrationsfachdienste, die bei
den Kreisverbanden angesiedelt sind. Pinar,
bitte sage noch einmal kurz, was Du in der Inte-
grationsagentur machst und an welchen Fortbil-
dungen Du teilgenommen hast und was sozusa-
gen Dein Gewinn daran war?

Pinar Oguzcan: Eine Integrationsagentur
ist wirklich wortlich als Agentur zu verstehen.
Wir haben eine vernetzende Funktion. Wir bera-
ten nicht, wir machen keine Migrationsberatung
sondern versuchen Strukturen vor Ort zu ver-
andern - nach verschiedenen Eckpunkten wie
die sozialraumorientierte Arbeit, die Forderung
des birgerschaftlichen Engagements, die For-
derung der interkulturellen Offnung und Sen-
sibilisierung. Wir erstellen diesbeziglich auch
eine Sozialraumanalyse, wo der Bedarf und der
Bestand vor Ort festgehalten werden. Daraus
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Bezirksverband Niederrhein e.V.

Projekitrager

Bezirksverband Mittelrhein eV,
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resultiert unsere Aufgabenplanung, nach der wir
handeln und als Integrationsfachkraft auch vor
Ort agieren kénnen.

Ich habe an Einzelcoachings mit dem Fokus
auf Erstellung von Sozialraumanalysen teilge-
nommen, aus welchen dann eine Aufgabenpla-
nung resultierte. Das war etwas ganz Neues.
Das gab es vorher in dieser Art nicht. Durch
diese Systematisierung und klare Strukturierung
konnte ich profitieren und die Sozialraumanalyse
dann passgenau erstellen. Die Einzelcoachings
waren individuell angepasst, d.h. wirklich auf
mich abgestimmt. Ich konnte Fragen individuell
vor Ort stellen, die z.B. auf Duisburg-Marxloh
bezogen sind. Pauschale Informationen hétten
mir da nicht so gut geholfen.

Michaela Rosenbaum: Yasemin, Du hast
eben berichtet, dass Du an einer U3-Qualifizie-
rung teilgenommen hast. Das war ziemlich um-
fangreich, oder?

Yasemin Ozdemir: Ja, das war eine recht
umfangreiche Fortbildung mit mehreren Modu-
le. Ich war sozusagen eine der Ersten, die da-
ran teilgenommen hat. Gaby Fromm hat mich
gefragt, ob ich das machen mochte, hat mich
angemeldet und ich habe daran teilgenommen.
Ich hatte natirlich auch ein eigenes Interesse
daran, weil ich in dem Bereich U3 bis dahin kei-
ne Qualifizierung hatte. Ich habe eine ,einfache*
Erzieherausbildung durchlaufen, die ich 2005
abgeschlossen habe. Uber den Bereich U3 gab
es dabei sehr wenige Informationen. Wie arbeite
ich mit U3-Kindern? Ich habe keine eigenen Kin-
der und damit auch keine personliche Erfahrung.

Da war diese Fortbildungsreihe sehr hilfreich.
Michaela Rosenbaum: Das ist auch ein

guter Hinweis hinsichtlich der Ausbildung von
Erzieherinnen. Den gednderten Rahmenbedin-
gungen sollte dort auch entsprechend Rech-
nung getragen werden. Nicht Dein personliches
Schicksal ist verantwortlich dafir, dass Du nicht
vorbereitet wurdest. Das betrifft ja die Ausbil-
dungsinhalte aller Erzieherinnen und Erzieher.

Yasemin Ozdemir: Ich weiR nicht, ob sich
das inzwischen schon geandert hat. Aber zu der
Zeit, als ich meine Ausbildung abgeschlossen
habe, war das sehr wenig.

Michaela Rosenbaum: Das war auch ein
Ziel des Projektes. Wir kbnnen nicht jede Fach-
kraft zur FOhrungskraft entwickeln. Vielmehr
ging es auch um Anpassungsqualifizierungen.
Das heif3t, Méglichkeiten bieten, dass ich mei-
ne bestehenden Arbeiten oder Tatigkeiten noch
besser erfillen kann und auf kommende He-
rausforderungen vorbereitet bin. Das ist hier
ein gutes Beispiel. Jetzt ist die Gabi Fromm
als ,Chefin“ sozusagen direkt neben Dir. Gaby
kannst Du noch was dazu aus Sicht der Ein-
richtungsleitung sagen? Du hast jetzt nicht sel-
ber teilgenommen, aber eine Mitarbeiterin viele
Tage freigestellt. Was war der Nutzen fiir Dich
oder Eure Einrichtung?

Gabriele Fromm: Ich denke, dass das The-
ma Personalentwicklung nicht nur heute zuneh-
mend an Bedeutung gewinnt, sondern auch
schon vor drei Jahren gro3e Bedeutung hatte.
Ich kann daher nur unterstiitzen, was der Trager
selber tut und meinen Mitarbeiterinnen die Mdg-
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lichkeiten des Projektes weiter anzubieten, weil
es gerade auch fur die Einrichtung einen immen-
sen Wert hat. Ich habe mehrere Mitarbeiterinnen
und Kolleginnen zu Qualifizierungen im Rahmen
dieses Projektes geschickt.

Die Mitarbeiterinnen profitieren innerhalb der
Einrichtung untereinander ebenfalls davon. Ich
stelle immer wieder fest, dass wir schon sehr
starkes qualifiziertes, gutes Personal haben.

Die Beschaftigten sind
in hohem Malf3e an
Qualifizierung interessiert!

Trotzdem ist das Interesse meiner Mitarbeite-
rinnen an Qualifizierung und Weiterentwicklung
weiterhin grof3 und von zentraler Bedeutung fur
die Mitarbeiterinnen selber. Wir sind deshalb bei
solchen Projekten immer wieder gerne dabei.

Michaela Rosenbaum: Das beantwortet
auch ein Stiick weit die Frage, was bleibt. Die
Kompetenzen, die dort erworben wurden, blei-
ben in den Einrichtungen und werden dort ge-
nutzt. Viele Projekterfahrungen werden wahr-
scheinlich auch weiterhin umgesetzt.

Gabriele Fromm: Das starkt auch enorm
die Mitarbeiterbindung, die ganz wichtig gewor-
den ist.

Michaela Rosenbaum: Saida, wir haben
vorhin schon gehort, dass Du den Projektein-
stieg mit dem Kompetenzcheck begonnen hast.
Kannst Du uns bitte beschreiben, worum es da
ging? Wie war das fir Dich?

Saida Ouanssaidi: Im Rahmen einer Klau-
surtagung und Fortbildung fiir die Integrations-
agenturen und Migrationsfachdienste habe ich
die Moglichkeit genutzt, den Kompetenzcheck
zu machen. Ich konnte dadurch einiges Uber
mich erfahren: Zum einen meine sprachlichen
Kompetenzen, die ich beherrsche und wie nitz-
lich die fir meinen Beruf sein kbnnen. Dann die
Wichtigkeit meiner kaufmannischen Ausbildung
sowie meiner Zusatzausbildung. Ebenso meine
padagogische Ausbildung. Da konnte ich wirklich
schwarz auf weil3 sehen, was ich eigentlich alles
mitbringe an Kompetenzen und Féhigkeiten.

Michaela Rosenbaum: Schon, dass Du da-
mit bei der AWO geblieben bist.
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Saida Ouanssaidi: Ich arbeite sehr gerne
bei der AWO. Aber weiterentwickeln méchte ich
mich nattrlich schon auch noch. Herr Remig hat
vorhin in der Prasentation dartiber gesprochen,
wie Vorbilder andere Menschen fiir ihre Berufe
begeistern kdnnen. Das finde ich persoénlich toll
und mache das éhnlich: das Kompetenzmanag-
ment, das ich selber angewendet habe, flhre
ich auch mit Klienten durch. Dadurch konnte ich
zum Beispiel eine junge Marokkanerin fir den
Fachbereich Sozialpadagogik begeistern. Die
hat im Ausland Abitur gemacht. Ich habe sie bei
der Anerkennung unterstitzt und nun studiert
sie Sozialpadagogik an der Fachhochschule in
Dusseldorf. Das ist ein schoner Erfolg!

Michaela Rosenbaum: Das ist ein ganz tol-
ler Hinweis: das Thema ,Erkennen von Kompe-
tenzen“ ist gerade im Rahmen von Beratung flr
Erwachsene von Bedeutung. In den Migrations-
diensten gibt es kaum Hierarchieebenen. Daher
sind die Aufstiegsmaoglichkeiten innerhalb des
Bereiches leider sehr begrenzt.

Bitte sagt uns jetzt zum Schluss, was Euch
die Projektteilnahme beruflich und persoénlich
gebracht hat und welchen Nutzen Euer Arbeit-
geber davon hat. Was bewertet lhr positiv?

Saida Ouanssaidi: Ich konnte mich persén-
lich und beruflich weiterentwickeln. Ich schaue
nun genauer hin bei der Einzelfallberatung.
Wenn Leute aus dem Ausland Abschliisse mit-
bringen, hat gerade der Kompetenzcheck mir
geholfen. Mit den Fragen aus dem Kompetenz-
check kann ich die Leute gezielter unterstiitzen.
H&ufig stehen Leute vor mir und fragen: Das und
das bringe ich aus dem Ausland mit. Was kann
ich hier in Deutschland damit machen?

Der Kompetenzcheck ist auf jeden Fall ein
Instrument, das ich nutze, und was mir auf jeden
Fall geholfen hat.

Michaela Rosenbaum: Macht Dir Deine Ar-
beit auch mehr Spal3, wenn Du das Gefihl hast,
Du kannst besser beraten, begleiten und hast
Erfolgserlebnisse?

Saida Ouanssaidi: Absolut!

Michaela Rosenbaum: Pinar, wie ist es bei
Dir?

Pinar Oguzcan: Mir hat das Projekt dabei
geholfen, meine Starken und Schwachen zu

32



AlVo

Das Gold in den Képfen

- ist gehoben!

Dokumentation der
Projekt-Abschlussveranstaltung

Bezirksverband Niederrhein e.V.
Projektirager

Bezirksverband Mittelrhein e.V.
Projektstandort Kain

erkennen. Auch bezogen auf die Arbeits- und

AuBendarstellung: Wie kann man das prasen-
tieren, was man leistet? Bezogen auf die Inte-
grationsarbeit vor Ort vor allem. Ich finde auch,
man muss o6fter Uber Arbeitsinhalte und -erfolge
sprechen. Profitiert habe ich auch durch den
Uberregionalen Austausch der Integrationsagen-
turen und Migrationsberatungen. Auch die Ver-
einheitlichung der Dokumentationsbdgen, die
wir in einer Projektfortbildung erarbeitet haben,
ist sehr positiv. Damit kann ich strukturierter und
systematischer arbeiten.

Michaela Rosenbaum: Wenn |hr Euch ab-
schlieend etwas wiinschen diirft, was mit Per-
sonalentwicklung in der Zukunft bzw. dem Pro-
jekt zu tun hat? Was sollte bleiben, wo sollten wir
weiterarbeiten? Was wére das?

Gabriele Fromm: Was wir mit dem Projekt
angefangen haben, sollten wir weiterfiihren.
Insbesondere die Qualifizierungen und Weiter-
entwicklungen. Es gibt niemals Stillstand, beson-
ders nicht in den Kindertagesstatten. Die Anfor-
derungen steigen. Wir sind fur die Kinder da,
die Kinder werden junger. Politik und alle Ver-
antwortlichen miissen die Rahmenbedingungen
verbessern. Mein Wunsch ware, mit einem Fol-
geprojekt - eventuell mit anderen Schwerpunk-
ten - anzuknipfen. Das Thema Personal und
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Personalentwicklung muss ganz weit oben an-
gesiedelt werden.

Das Thema 'Personal’
muss ganz oben
angesiedelt werden!

Michaela Rosenbaum: Yasemin, du bist
noch sehr jung und hast viele Berufsjahre vor
Dir. Was muss passieren, damit Du in Deinem
Beruf bleibst bis zur Rente?

Yasemin Ozdemir: Also, ich arbeite gerne
in der Kindertagestatte. Ich mdchte dort auch
langer bleiben. Wie sieht mein Alltag aus? Die
Arbeit wird mehr, auch durch die jingeren Kin-
der. Man braucht viel mehr Zeit fiir sie. Die brin-
gen einen auf Vordermann. Es ist aber auch sehr
schon, sie in der Entwicklung zu begleiten.

Was wiinsche ich mir in der Zukunft, um da
zu bleiben? Ich wiinsche mir mehr Personal, um
weiter fur die Kinder da zu sein. Die Grundver-
sorgung nimmt viel Zeit in Anspruch. Es sind
nicht nur U3-Kinder in der Gruppe, es sind auch
die 3- bis 6-Jahrigen in der Gruppe, die andere
Bedurfnisse und Interessen haben wie die U3-
Kinder. Und fur die bleibt dann leider auch we-
niger Zeit.

Michaela Rosenbaum: Herzlichen Dank!
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Zinkfabrik Altenberg

Oberhausen

Talkrunde 11

Nutzen wir die Starken unserer
Beschaftigten?

Praxiserfahrungen aus der Altenplege

Jurgen Otto: Diese zweite Talkrunde hat
den Schwerpunkt Seniorenarbeit. Ich begrif3e
ganz herzlich Frau Seyhan Erol, Frau Dorothe
Sylwestrzak und Herrn Ludwig Borger. Stellen
Sie sich bitte vor und sagen Sie uns, in welcher
Einrichtung Sie arbeiten und vielleicht noch, wie
lange schon fir die Arbeiterwohlfahrt.

Seyhan Erol: Ich heie Seyhan Erol und bin
examinierte Krankenschwester. Ich habe vor cir-
ca 17 Jahren bei der AWO im Seniorenzentrum
in Dieringhausen angefangen und habe die Posi-
tion der stellvertretenden Wohnbereichsleitung.

Dorothee Sylwestrzak: Als ich vor Jahren
mein Studium begonnen habe, ist mir gesagt
worden: Du brauchst das nicht zu machen,
Du bekommst sowieso keine Leitungsposition
in Deutschland, Du kommst doch aus Polen,
sprichst mit Akzent. Jetzt bin ich schon seit
zweieinhalb Jahren Pflegeleitung bei der AWO
GESA im Seniorenzentrum Gurzenich.

Ludwig Borger: Mein Name ist Ludwig Bor-
ger und ich bin Unternehmensberater. Ich hatte
das Glick, ein Projekt mit zu begleiten und zu
moderieren. Aber da kommen wir sicher gleich
noch drauf zu sprechen.

Jurgen Otto: Ich wirde gerne mit lhnen,
Frau Sylwestrzak, anfangen. Wir hatten uns ge-
stern telefonisch kurz verstandigt. Sie haben in
dem Gesprach erzahlt, dass ca. 20 Mitarbeite-
rinnen aus ihrem Haus an Fortbildungen im Rah-
men des Projektes teilgenommen haben. Was
waren das flr Fortbildungen?

Dorothee Sylwestrzak: Das waren Fortbil-
dungen zu den Themen ,Umgang mit demenz-
kranken Bewohnern“ und ,Lagerungstechniken®.
Hauptsachlich ging es aber um Demenz. Fir

Die Beschaftigten
wollen auch
gefordert werden!

mich war wichtig, den Mitarbeiterinnen mit Mi-
grationshintergrund zu zeigen, dass sie gefor-

AlVo

dert werden. Ich kenne das aus meiner eigenen

Erfahrung: Ich komme irgendwo hin und habe
Angst, etwas Falsches zu sagen. Da ziehe ich
mich automatisch zuriick.

Ich habe die Mitarbeiter extra fur solche
Fortbildungen angemeldet, damit sie den Um-
gang mit Bewohnern besser kennenlernen und
umsetzen konnen. Sie sollten aber auch den
Mut bekommen, das dann spéter in die Praxis
umzusetzen. Wir haben immer mehr Bewoh-
ner, die aus anderen Landern kommen und die
manchmal kaum Deutsch kénnen. Hier kdnnen
die Mitarbeiterinnen zeigen, was sie gelernt ha-
ben nach dem Motto: ,Ich kann Euch zeigen, wie
man mit dem Bewohner umgeht®. Und das hat
gut funktioniert.

Jurgen Otto: Kdnnen Sie ein konkretes Bei-
spiel nennen, wo sich der Umgang zwischen
Mitarbeitern und Bewohnern verbessert hat?

Dorothee Sylwestrzak: Ja, ich habe zum
Beispiel Bewohner, die aus Russland kom-
men. Die sind sehr zuriickhaltend, da sie kaum
Deutsch verstehen. Bei uns treffen sie dann auf
Mitarbeiter, die auch aus Russland stammen.
Das, was die Mitarbeiter gelernt haben, setzen
sie um. Aber Uber die russische Sprache. Und
bei den Bewohnern sieht man, die strahlen, die
freuen sich, die sind da.

Jurgen Otto: Wieviele verschiedene Natio-
nen wohnen in lhrem Seniorenzentrum in Gur-
zenich?

Dorothee Sylwestrzak: Ich habe Bewohner
aus Russland, aus Polen, aus Indien und Be-
wohner aus der Turkei. Und das nimmt zu.

Jurgen Otto: Das ist ein gutes Beispiel da-
fur, dass gerade Uber sprachliche Kompetenzen
und Uber das Verstéandnis und Wissen - z.B.
Uber Demenz - die Sensibilitat sowohl bei den
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Mitarbeitern als auch bei lhnen zugenommen
hat. Hatte das Projekt fur Sie personlich Auswir-
kungen?

Dorothee Sylwestrzak: Ich sehe, dass die
Mitarbeiter selbstbewusster geworden sind. Die
gehen mit den Bewohnern anders um, so dass
die Bewohner zufriedener sind. Die Angehdrigen
kommen zu mir und sagen: “Die Mitarbeiterinnen
bei lhnen im Haus sind supernett zu meiner Mut-
ter“. Mehr brauche ich da nicht.

Jurgen Otto: Frau Erol, Sie haben sich zur
interkulturellen Botschafterin fortgebildet. Wir
haben vorhin schon etwas dartiber gehort. Kén-
nen Sie uns berichten, was Sie in dieser Fort-
bildung gelernt haben und konnen Sie dieses
Wissen auch im Alltag anwenden?

Seyhan Erol: Das hat mir sehr viel geholfen.
Ich kann besser und gezielter auf Jugendliche
oder Interessenten zugehen. Ich gebe denen
jetzt ausfuhrliche Auskunft tber den Beruf. Es
hat mir geholfen, mich fur die Weiterbildung zur
Praxisanleiterin zu entscheiden.

Jurgen Otto: Das ist sehr interessant: Sie
haben die Fortbildung zur interkulturellen Bot-
schafterin gemacht und dann noch einmal den
Entschluss gefasst, sich auch zur Praxisanlei-
terin weiterbilden zu lassen. Was war der aus-
schlaggebende Punkt?
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Seyhan Erol: Das war die Motivation. Durch
die Weiterbildung zur Praxisanleiterin habe ich

gelernt, mein Wissen an die Jugendlichen wei-
terzugeben. Und das macht sehr viel SpafR.

Jurgen Otto: Wenn Sie als interkulturelle
Botschafterin in Schulen oder Ausbildungsstat-
ten gehen: Fihlen Sie sich daflr gut gewappnet
durch lhre Qualifizierung? Wissen Sie, was Sie
den Jugendlichen berichten kbnnen?

Seyhan Erol: Auf jeden Fall. Dank Herrn Re-
mig. Er wird mich begleiten, das hat er mir ver-
sprochen. Wir werden das gut hinbekommen.

Jurgen Otto: Herr Borger, Sie sind ja der-
jenige, der sozusagen auf der anderen Seite
gestanden hat, der insbesondere die Mitarbeiter
in den Seniorenzentren, vor allem am Nieder-
rhein, qualifiziert hat. Sie haben auch sehr viel
fur Fihrungskrafte getan. Welche Rolle spielen
eigentlich die Fihrungskrafte im Prozess der in-
terkulturellen Personalentwicklung?

Ludwig Borger:
dass sie eine sehr wichtige Rolle spielen. Viel-
leicht muss man das Projekt noch mal erlautern.
Bei den AWO Seniorendiensten der AWO Nie-
derrhein, insgesamt mit dreizehn Einrichtungen,
wurden neun Themenfelder des Personalma-

Wir haben festgestellt,

nagements bearbeitet und neun Projektgruppen
gebildet. Die haben sich dann funf- sechsmal
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getroffen. Das war schon ein riesen Kraftakt,
das zu terminieren.

Die einzelnen Themen waren beispielsweise
Personalfuihrung, Personalplanung, Personal-
entwicklung, Personalakquise, Mitarbeitermitge-
staltung, Kommunikation. Aus diesen einzelnen
Teilprojekten haben sich interessante Entwick-
lungen ergeben, die mit ihrer Ausgangsfrage zu
tun haben, namlich inwieweit hat Fiihrung damit
Zu tun.

Das erste Projekt Personalfuhrung z.B. - da
wurde ein Fuhrungsfeedbackbogen entwickelt.
Die Mitarbeiter hatten die Mdéglichkeit, ihre Fuh-
rungskréfte anonym zu beurteilen. Damit diese
einen Spiegel fr ihr eigenes Flhrungsverhalten
bekommen. Das Projekt wurde umgesetzt. Und
die Ergebnisse waren teilweise verbluffend, aber
auch sehr, sehr positiv. Das hatte was mit der
Zielsetzung zu tun, die allgemein tber allen Pro-
jektgruppen stand: Wie kdnnen wir es schaffen,

Wir wollen

einer der besten
Arbeitgeber werden!

dass die AWO Seniorendienste eine der besten
Arbeitgeber in den nachsten fiinf Jahren wird?
Zu Beginn des Auftrags habe ich mich ge-

fragt, ob das Ziel zu hoch gesteckt ist, aber es
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hat gepasst: insofern ist das Ziel wirklich realis-
tisch. Und es wurden mehrere Projekte daraus
entwickelt. Es stehen noch viele Ideen in der
Pipeline, aber heute sitzt z.B. im Publikum der
neue Personalentwickler, der sich daraus erge-
ben hat und der die Aufgabe hat, die einzelnen
Teilprojekte weiterzuentwickeln.

Jurgen Otto: Jetzt ist das ein Prozess, der
unabhangig von interkulturellen Aspekten durch-
gefuihrt wurde. Was ist denn die Besonderheit,
wenn man Personalentwicklung mit multiprofes-
sionellen Teams betreibt, also mit Fachkraften,
die mit sehr vielen Menschen mit Migrationshin-
tergrund arbeiten? Wo unterscheidet sich denn
da Personalentwicklung? Oder anders formu-
liert: worauf muss Personalentwicklung beson-
ders achten und eingehen?

Ludwig Borger: Das haben wir auch in den
einzelnen Projekten immer thematisiert. Ich
glaube, es hangt von zwei Faktoren ab. Einmal
die Situation an sich analysieren zu kénnen und
auf der anderen Seite individuell den kulturellen
Hintergrund einordnen zu kénnen. Das bedeutet
fur Fihrungskrafte, dass sie neben den Kompe-
tenzen Offenheit und Toleranz auch die Fach-
kompetenz mitbringen, das entsprechend zu
analysieren und zu bewerten und in ihre Arbeit
mit einflieRen zu lassen.

Jurgen Otto: Wurden Sie uns denn zukinftig
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raten, in dem Feld noch intensiver zu arbeiten?
Sie sagten eben, wir sollten in finf Jahren die
besten Seniorendienste sein. Drei Jahre waren
Sie aktiv, wir haben also noch zwei Jahre Zeit.
Was mussen wir noch tun aus lhrer Sicht?
Ludwig Borger: Ich glaube, die To-do-Liste
steht. Und es ist noch einiges zu tun. Aber es
gibt schon Teilerfolge. Man kann von anderen
Kulturen lernen. Ich habe z.B. gehort, dass Nie-
derlander eine andere Art haben zu fuhren. Ich
weild nicht, ob das so bekannt ist. In Deutsch-
land steigt man in der Hierarchie auf, je fach-
kompetenter man wird. Das ist in den Niederlan-
den nicht so. Die niederlandische Fuhrungskraft
muss nicht unbedingt das Fachwissen haben.
Vielleicht ist das auch mal fir uns ein interes-
santer Gedanke. Mussen dort immer Fachkom-
petenzen stehen? Sollten wir nicht eher Wert auf
Fuhrungskompetenzen legen? Dann kann ich

Flihrungskompetenz
statt
Fachwissen!

nach Flhrungskompetenzen im Haus schauen.
Aber es gibt auch sicherlich andere Kulturen, die
viele Aspekte im Bereich Personalfiihrung mit
einbringen kdnnen, um das Ziel zu erreichen.

Jurgen Otto: Frau Sylwestrzak, jetzt sind
Sie auch Fihrungskraft, haben aber auch tber
sich noch Leitungen. Sagen Sie uns bitte, was
musste sich in lhrer Einrichtung, in lhrem Ar-
beitsfeld verdndern, damit Sie das, was Sie
gelernt haben, noch besser anwenden kénnen.
Wie koénnen die Mitarbeiterinnen noch besser
mitgenommen werden?

Dorothee Sylwestrzak: Die Mitarbeiter be-
kommen sténdig die Mdglichkeiten, sich weiter
zu bilden. Ich kenne andere Einrichtungen, wo
die Mdglichkeiten so nicht bestehen wie bei
der AWO. Jetzt kommt es darauf an, die Erfah-
rungen in der Praxis umzusetzen. Das braucht
Geduld und Zeit. Das kann ich nicht von heute
auf morgen schaffen. Mitarbeiter miissen immer
wieder unterstitzt und erinnert werden. Als Fuh-
rungskraft muss man zur Verfiigung stehen und
sie begleiten. Ich als Mitarbeiterin, die selbst aus
einem anderen Land gekommen ist, kenne so
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manche Tricks, wie man das dann in der Praxis
umsetzen kann. Das braucht aber vor allem Zeit
und Mitarbeiter, die dafiir geradestehen.

Jurgen Otto: Mich hat es sehr beeindruckt,
als Sie gesagt haben, 20 Ihrer Mitarbeiterinnen
haben an den Fortbildungen teilgenommen. Wir
haben vorhin Uber Freistellungen gesprochen.
Wie schaffen es die Mitarbeiter, sich neben den
eigentlichen Pflichten auch noch neben- und
zwischenberuflich weiter zu qualifizieren? Wie
haben Sie das bei sich organisiert?

Dorothee Sylwestrzak: Dann frage ich Sie

Ohne Qualifizierung
gibt es keine
Qualitat!

anders herum: wie mdchten Sie Qualitat schaf-
fen, ohne Qualifizierungen bei den Mitarbeitern
zu organisieren? Wenn wir solche Sachen nicht
zur Verfugung stellen kdnnen, kénnen wir die
gewunschte Qualitat nicht erreichen.

Jiurgen Otto: Im Rahmen des Projektes sind
MafRnahmen immer wieder mal ausgefallen oder
mussten umgesteuert werden, weil die Mitarbei-
ter nicht freigestellt werden konnten. Bei lhnen
scheint das gut gelungen zu sein.

Dorothee Sylwestrzak: Bei mir war das so.
Wir haben gemeinsam immer wieder versucht,
das zu organisieren. Die Wohnbereiche haben
sich gegenseitig sehr unterstiitzt und gegensei-
tig die Vertretungen Ubernommen.

Jurgen Otto: Frau Erol: Sie hatten gesagt,
dass Sie eine Fortbildung zur Praxisanleiterin
gemacht haben. Was heif3t es, die Mitarbeiter
in der Praxis anzuleiten? Wie gehen Sie mit
Sprachproblemen oder mit interkulturellen Un-
terschieden um? Gibt es da spezielle Herange-
hensweisen, die Ihnen da auch vermittelt wor-
den sind?

Seyhan Erol: Die Vortrage und Workshops,
die wir gehabt haben, sowohl in der Qualifizie-
rung ,Interkulturelle Botschafterin“ als auch in
der Weiterbildung zur Praxisanleitung, haben
folgende Punkte betont: Motivieren, Starken und
immer wieder Feedback geben, damit die jungen
Auszubildenden Motivation und Selbstbewusst-
sein bekommen.
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Jurgen Otto: Ist
das eine Arbeit, bei
der Sie sehr auf die
Leute zugehen mus-
sen? Oder kommen
die von alleine auf
Sie zu?

Erol:
Die Auszubildenden

Seyhan

kommen und fragen.
Andere muss man
ziehen. Ich bin da sehr hinterher, erklare alles,
motiviere und fihre Gespréche. Bei den Auszu-
bildenden ist das Interesse da. Die fragen mei-
stens.

Jurgen Otto: Also ist das auch eine Frage
der Kommunikation. Man sollte auf die Men-
schen zuzugehen und nicht erwarten, dass sie
zu einem kommen. Das ist auch noch mal eine
Frage an Herrn Borger: Wie vermittelt man Mit-
arbeitern, dass sie aus sich heraus gehen und
auf Menschen zugehen und nicht darauf warten,
bis sie angesprochen werden? Das ist ein zen-
traler Aspekt, unabhangig, ob ich in einem Seni-
orenzentrum oder in einer Tageseinrichtung fur
Kinder arbeite.

Ludwig Borger: Vielleicht ist das auch eine
Frage der Einstellung, der Kultur in der Einrich-
tung. Wir haben in einer Projektgruppe auch
Uber Kommunikation und Wissenstransfer nach-
gedacht. Und da gab es einen sehr innovativen
Gedanken: Schau nichtimmer nach Fehlern! Wir
sind ja so programmiert, vor allem danach zu gu-
cken, was nicht richtig lauft. Auch Aufsichtsbe-
hoérden schauen, was nicht richtig l1&auft. Wir ver-
suchen immer, eine gute Note zu bekommen.

Vielleicht sollten wir mal anders denken und
fragen: Was lauft eigentlich gut bei uns, was lauft
bei den anderen gut und wie kommunizieren wir
das? Wie kommunizieren wir das in die eigene
Einrichtung und wie kénnen wir von Best-Prac-
tice-Modellen lernen. Das schafft eine Kultur,
um lhre Ausgangsfrage zu beantworten, in der
wir die Mitarbeiter motivieren kdnnen, an dieser
Entwicklung aktiv teilzunehmen.

Jurgen Otto: Das ist eine gute Anregung,
Herr Borger. Entsprechend werde ich meine Ab-
schlussfrage an Sie stellen: Was lauft gut in Ih-
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ren Einrichtungen?
Frau Erol, wenn Sie
lhre Einrichtung in
Dieringhausen nach
aullen  darstellen,
was lauft da gut?

Seyhan Erol: Ich
finde, es lauft fast al-
les gut, die Motivati-
on, die Atmosphére.
Es entwickelt sich
immer mehr. Ich arbeite sehr gerne dort und
mochte nicht von der AWO weg.

Jurgen Otto: Da geht einem doch das Herz
auf.

Dorothee Sylwestrzak: Fir meine Einrich-
tung kann ich auch sagen, es lauft immer mehr
rund. Und die Mitarbeiter sind auch motivierter.
Ich freue mich, wenn ich von Mitarbeitern hore:
ich arbeite gerne hier in Glrzenich. Das ist fir
mich die Bestatigung, dass sich die Mitarbeiter
wohlftihlen. Und ich habe auch nicht vor, meine
Arbeitsstelle zu wechseln.

Ludwig Borger: Jetzt bin ich zwar kein Mit-
arbeiter der AWO, bin aber Mitgesellschafter ei-
ner AWO-Einrichtung und mdéchte das auch in
Zukunft bleiben. Was ich mir wiinsche, was gut
lauft und was weiter ausgebaut werden sollte,

Wir mussen das Vertrauen
in die Entwicklung
starken!

ist, dass das Vertrauen in die weitere Entwick-
lungen gestarkt wird. Haufig ist es so, dass erst
mal Angste aufkommen, wenn neue Entwick-
lungen in Organisationen durchgefiihrt werden.
Das ist auch verstandlich. Und diese Angste
sind manchmal so grof3, dass diese Entwicklung
nicht vorankommt. Von Fuhrungskraften muss
dann in Richtung der Mitarbeiter Vertrauen auf-
gebaut werden, dass eine Weiterentwicklung
positiv ist. Stillstand ist Ruckschritt.

Jirgen Otto: Das ist ein hoffnungsvoller
Ausblick. Und ich glaube, wenn wir es schaffen,
in unserem Alltagsleben so einen Blick zu ent-
wickeln, sind wir auf dem richtigen Weg. Von da-
her Ihnen allen herzlichen Dank!
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Ausblick

Beate Ruland

Vorsitzende
AWO Bezirksverband Mittelrhein e.V.

Liebe Britta Altenkamp, sehr geehrte Frau
Wegner, sehr verehrte Anwesende, liebe Kolle-
ginnen und Kollegen der Arbeiterwohlfahrt, sehr
geehrte Damen und Herren, ich freue mich im
Namen des Vorstands der AWO Mittelrhein auf
der Abschlussveranstaltung unseres gemeinsa-
men Projektes ,Das Gold in den Kdpfen“ - von
AWO Niederrhein und AWO Mittelrhein - zu
sprechen.

Im Mittelpunkt meiner Ausfiihrungen steht die
Frage: Wie kann die ,Nachhaltigkeit“ dieses Pro-
jektes gesichert werden? Wie kénnen wir einen
»Zugewinn fur den Alltag” sicherstellen? Oder
anders formuliert: Was bleibt von diesem Pro-
jekt, was uns in den Vortragen, Prasentationen
und Talkrunden vorgestellt worden ist? Welche
Handlungsfelder sehen wir? Welche missen
auf jeden Fall weiter bearbeitet werden? Was fir
Erwartungen, Wiinsche und Forderungen haben
wir als Verband und Trager an Politik und Ge-
sellschaft?

Erlauben Sie mir eine Vorbemerkung: Als
einer von vier Bezirksverbanden in Nordrhein-
Westfalen hat die AWO Mittelrhein mit ihren
Mitgliedsverbanden und Tochtergesellschaften
618 Einrichtungen und Dienste. Uber 6.100
Menschen sind hier beschaftigt. Und damit stellt
sich automatisch das Thema des qualifizierten
Nachwuchses: Wir brauchen qualifizierten Nach-
wuchs fur diese vielen sozialen Dienste und
Einrichtungen, die die AWO am Mittelrhein un-
terhalt. Fir die AWO Niederrhein gilt das selbst-
verstandlich ebenso, wie meine Kollegin, Frau
Altenkamp, heute Morgen ausgefuhrt hat.

Wir setzen auf junge Leute, die Menschen
mit Handicaps ,stark machen®, und wir setzen
auf Menschen, die in unseren Kitas kompetent
Bildung fordern und vorantreiben. Wir brauchen
engagierte und qualifizierte junge Menschen,
die auch in Zukunft den Pflegeberuf austben
wollen.

Sehr verehrte Anwesende, ich mochte fol-
gende Themen in den Mittelpunkt stellen:

AlVo

1) Wir haben ein Leitbild, das Vielfalt und inter-
kulturelle Offnung integriert. Das ist eindeutig
ein Pluspunkt, aber auch eine Verpflichtung.

Diese Verpflichtung orientiert sich an den

Werten der AWO, an den gesellschaftlichen,

gesetzlichen und rechtlichen Rahmenbedin-

gungen und auch an den Anforderungen aus

dem internationalem Recht - etwa das der

Europaischen Gemeinschaft.

Vielfalt und interkulturelle Offnung sollen

praxisnah und glaubwuirdig gelebt werden,

zum Beipiel in den Tageseinrichtungen fir

Kinder und in Familienzentren.

Vielfalt und interkulturelle Offnung soll aber

auch fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

der AWO ein hilfreicher Wegweiser sein.

2.) Wie lassen sich nun die interkulturellen Kom-

petenzen beschreiben?

e Die Zusammenarbeit findet auf gleicher
Augenhdhe statt.

* Respekt gegenuber dem anderen ist eine
zentrale Eigenschaft.

» Interkulturelle Kompetenz beinhaltet eine
Willkommens- und Anerkennungskultur
- im Gegensatz zu einer Ausgrenzungs-
kultur.

e Vielfalt wird als eine Bereicherung wahr-
genommen.

e Selbstreflektion - bezogen auf Werte,
Vorurteile und Diskriminierung - sind in-
tegraler Bestandteil.

Erfolg hat, wer mit Menschen
aus unterschiedlichen Kulturen
zusammenarbeitet!

» Erfolgreich sind letztlich die, die mit Men-
schen aus unterschiedlichen Kulturen
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3)

ernsthaft zusammenarbeiten und zusam-

menleben.
Diese gerade von mir genannten Kompe-
tenzen sind die Voraussetzung fir die inter-
kulturelle Offnung unserer Dienste und Ein-
richtungen.
Ich selbst hatte die Mdglichkeit, am Auszu-
bildendentag der AWO Mittelrhein teilzuneh-
men. Mit welcher Intensitdt und Empathie
sich unsere Auszubildenden in interkulturel-
len Trainings mit dem Thema ,Vielfalt* aus-
einandergesetzt haben, hat mich besonders
beeindruckt und angesprochen.

Interkulturelle Trainings
waren besonders
beeindruckend!

~Fachkréfte gewinnen, binden und qualifizie-
ren“ wird nicht funktionieren ohne eine inter-
kulturell ausgerichtete Personalpolitik und
Personalentwicklung. Das ist der entschei-
dende Punkt am Projekt ,Das Gold in den
Kopfen“: Wir haben einen Perspektivwech-
sel fur die Personalwirtschaft und Personal-
entwicklung vorgelebt, initiiert und vorange-
trieben.

4)

5)

6)

Gold
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Die Leitungsebene hat sich durch das Projekt

,Gold in den Képfen* verstarkt mit interkultu-
rellen Fragestellungen auseinandergesetzt.
Sie wurde sensibilisiert fir diese Thematik.
Und sie hat sich dadurch intensiver mit der
Problematik bei den Mitarbeitern auseinan-
dergesetzt. Fragen zur interkulturellen Per-
sonalentwicklung haben deutlich an Bedeu-
tung gewonnen.

Das Thema muss alle erfassen: vom Auszu-
bildenden bis zur Vorsitzenden. Gerade das
haben wir am Mittelrhein erlebt.

Das Thema muss Raum bekommen bei Ein-
stellungsverfahren, bei der Einarbeitung und
in Veranstaltungen fur neue Mitarbeiterinnen,
in der Personalférderung, im Beurteilungs-
wesen, bei der Definition von Kompetenzen
fur alle Arbeitsfelder und in der Qualifizie-
rung der Leitungskrafte.

Diese Anforderungen in der Praxis durchzu-
fuhren, erfordert fir uns alle ein hohes Mal}
an Einsatz und konstruktiver Auseinander-
setzung.

Wir brauchen eine institutionalisierte Zu-
sammenarbeit mit Schulen im Umfeld der
sozialen Einrichtungen, wir brauchen Koo-
perationen mit Fachhochschulen und Hoch-
schulen.
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7)

Wir sehen die Notwendigkeit, neue Koopera-
tionsformen auf den Weg zu bringen. Gera-

de mit den Institutionen, die junge Menschen
auf die Berufsfahigkeit und auf die Praxis in
der sozialen Arbeit vorbereiten. Im besten
Sinne missen wir viele unterschiedliche Ak-
teure an einen Tisch bringen.

Ich freue mich sehr, dass wir im April in einer
Feierstunde eine Kooperation zwischen der
AWO am Mittelrhein und der Fachhochschu-
le Koln unterzeichnet haben. Ein wichtiger
Schritt. Hier wiinsche ich mir eine konstruk-
tive und sich gegenseitig befruchtende Zu-
sammenarbeit.

Ein weiteres Beispiel fur eine positive Zu-
sammenarbeit praktizieren wir gerade in
Koln-Chorweiler. Wenn das Marie-Juchacz-
Zentrum in einem Stadtteil mit hohem Mi-
grationsanteil mit den &rtlichen Schulen
Kooperationen abschlief3t, dann werden hier
Schilerinnen und Schuler im Stadtteil unter-
stiitzt und geférdert. Und vor allem werden
hier Berufsperspektiven fur junge Menschen
aufgezeigt.

Berufsbiografien von Mitarbeiterinnen ma-
chen deutlich, dass auch die Rahmenbe-
dingungen (was die staatliche Forderung
betrifft und was Madoglichkeiten der Trager

8)

9)
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betrifft), so gestaltet sein mussen, dass
Qualifizierungs- und AufstiegsmalRnahmen
durch gleichzeitige finanzielle Absicherung
und Maoglichkeiten der Kinderbetreuung (wir
beschéaftigen gerade viele Alleinerziehende
in unseren Einrichtungen) geférdert werden
sollten.

Wir haben nach wie vor das Problem der An-
erkennung von in anderen L&andern erwor-
benen Qualifikationen und Kompetenzen.
Wir fordern hier vereinfachte Verfahren.

Im Ausland erworbene
Qualifikationen missen
schneller anerkannt werden!

Wir sehen die Notwendigkeit, die Schulbil-
dung junger Migranten zu verbessern. Nur
dann haben diese Jugendlichen Chancen,
qualifizierte Ausbildungsplatze zu bekom-
men und beruflich aufzusteigen.

Die verbesserte Integration von Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund muss sich
aus unserer Sicht vor allem in Schule und
Ausbildung sowie im Studium niederschla-
gen. Der nationale Integrationsplan und ak-
tuelle Ausbildungspakte setzen hier die rich-
tigen Zeichen.
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10.)Das Projekt ,Das Gold in den Kopfen* zeigt

- und das mdochte ich hier unterstreichen -,
dass die Integration der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit Migrationshintergrund in den
AWO-Einrichtungen gelingt und problemlos
funktioniert. Die betriebliche Ebene ist da oft
weiter als die gesellschaftliche.

11.) Den Blick auf gesellschaftliche Vorausset-

zungen gilt es zu betonen. Gerade die letzen
Monate zeigen wieder, wie notwendig das
Miteinander Reden und Austauschen, der
Dialog, ist.

Unvoreingenommener
Dialog ist der
Schliissel zum Erfolg!

In seinem Buch ,Die Angst vor den Barbaren*
definiert der Wissenschaftler und Schriftstel-
ler Tzevatan Todorov, selbst ein bulgarischer
Einwanderer in Frankreich, die Vorausset-
zungen fur einen funktionierenden Dialog:

»,Um wirksam zu sein, muss ein Dialog zwei
Anforderungen erfillen. Zum einen muss die
Unterschiedlichkeit der an dem Austausch
Beteiligten anerkannt werden; es darf nicht
von vornherein angenommen werden, dass
die Position der einen Seite die Norm dar-
stellt, wéhrend die der anderen als Abwei-
chung, Zuriickgebliebenheit oder Boswillig-
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keit gewertet wird. Wenn man nicht bereit
ist, seine eigenen Gewissheiten und selbst-
verstandlichen Annahmen infrage zu stellen,
sich vorubergehend in den anderen hinein-
zuversetzen - auch auf die Gefahr hin, zuzu-
geben, dass er aus seiner Sicht recht hat -,
kann ein Dialog nicht stattfinden.

Zum anderen kann er kein Ergebnis bringen,
wenn sich die Beteiligten nicht tiber einen for-
malen gemeinsamen Rahmen verstandigen,
wenn sie sich nicht einigen kdnnen, welche
Argumente zulassig sind, und ob tberhaupt
die Mdglichkeit besteht, gemeinsam nach
Wahrheit und Gerechtigkeit zu suchen.”

So einen Dialog, wie Todorov ihn hier be-
schreibt, wiinsche ich mir flir unsere Gesell-
schaft.

Nachwuchs und Vielfalt
bestimmen die Zukunft
unserer Gesellschaft!

Sehr verehrte Anwesende, mein Fazit zum
Ende meiner Ausfiihrungen lautet so: Das The-
ma ,Nachwuchs fordern, Vielfalt starken“ ent-
scheidet mit Uber die Zukunftsfahigkeit und den
Zusammenhalt unserer Gesellschaft.

Allen Mitwirkenden am Projekt und an dem
heutigen Tag mdchte ich mein herzliches Dan-
ke-Schon aussprechen. Vielen Dank!

Mot o
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‘m Bezirksverband Alterssimulation
Niederrhein e.V. Neuer Chef im Ernst-Gnoi-Haus

Fachtagung 'EU-Freizligigkeit’

AWO hebt das Gold in den Kdpfen der eigenen Beschaftigten
Fachkraftemangel bedroht soziale Dienste

Die Abschl taltung zum Personalentwic rojekt 'Das Gold in den Képfen' mit
Arbeitsminister Guntram Schneider nutzten die beiden Bezirksverbdnde AWO Niederrhein und

Das Gold in den Képfen
- ist gehoben!
Dokumentation der

Projekt-Abschlussveranstaltung

AWO Mittelrhein, um vor den Folgen des Fachkraftemangels zu warnen.

.Da wir weder die Pflege
alter Menschen automatisie-
ren noch die Betreuung von
Kindern in Billiglohnlander
verlagern kdnnen, haben wir in
der AWC mit dem Projekt ,Das
Gold in den Képfen' den Ein-
stieg vollzogen, um verstarkt
und gezielt in den eigenen
Reihen nach zukinftigen Fach-
und Fiihrungskraften zu su-
chen und ihnen durch Fortbil-
dung und Férderung den Weg
dahin zu ebnen’, sagte Britta
Altenkamp MdL, Vorsitzende
der AWO Niederrhein bei der
Erdffnung der Veranstaltung
mit rund 100 Teilnehmern in
der Zinkfabrik Altenberg in
Oberhausen.

.Dieses gelungene Projekt
der AWO setzt auf eines der
wichtigsten Fachkraftepoten-
tiale, das wir in Deutschland
haben - namlich auf das der
Migrantinnen und Migranten®,
lobte Arbeits- und Integrati-
onsminister Guntram Schnei-
der. .Damit ziehen AWO und
Landesregierung am selben
Strang. Denn mit seiner Fach-
krafteinitiative hat das Land
gerade auch die Potentiale der
Menschen mit Zuwanderungs-
geschichte im Blick, um dem

rickenwind

Fuir die Beschéftigten
in der Sozialwirtschalt

drohenden Fachkrafternangel
zu begegnen. Es ware ein
gesellschaftlicher Offenba-
rungseid, die Kenntnisse und

Betriebsklima verbessert und
die Arbeitszufriedenheit hat
ebenso zugenommen wie die
Motivation."

Tamara Zeidler, Minister Guntram Schneider und Jirgen Otto beim Pressegesprach

Fahigkeiten qualifizierter und
hochmotivierter Migrantin-
nen und Migranten nicht zu
nutzen."

Und Jirgen Otto, Bezirks-
geschaftsfihrer und Initiator
des Projektes, berichtete von
vielen ermutigenden Erfah-
rungen, die mit dem Projekt
gesammelt wurden. ,Die
Zusammenarbeit zwischen den
Beschaftigtengruppen - also
eingewanderten und einhei-
mischen Mitarbeitern - hat
sich verbessert. Viele arbeiten
jetzt viel selbstbewusster,
nachdem sie mehr Beachtung
und Wertschatzung erfahren
haben. Insgesamt hat sich das

ANESF

Europdischer Sozialfonds

fur Deutschland

EUROPAISCHE UNION

Projektleiterin Tamara Zeid-
ler ist davon (berzeugt: Mit
der Professionalisierung der
Persanalentwicklung gehen wir
den richtigen Weg!" Sie hofft,
den Erfolgskurs mit Folgepro-
jekten fortsetzen zu kénnen.
Das dreijahrige Projekt der
beiden AWO-Bezirksverbande
Niederrhein und Mittelrhein
wurde mit Mitteln des Europa-
ischen Sozialfonds und des
Bundesarbeitsministeriums
gefordert.

Die Gesamtkosten fir
die drei Jahre belaufen sich
auf 1,14 Millionen Euro. 30
Prozent davon finanzierte die
AWO aus Eigenmitteln. -

ﬁ Bundesministerium
fiir Arbeit und Soziales
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Das Projekt-Team

Projektleitung

Tamara Zeidler
Dipl.-Sozialwissenschaftlerin

AWO Bezirksverband Niederrhein e.V.
Tel.: 0201/3105 - 287
tamara.zeidler@awo-niederrhein.de

Projektmitarbeiter

Dieter Remig

Fortbildner und Padagoge,

Lehramt fur Sekundarstufe 11/

fur Geschichte und Sozialwissenschaften
AWO Bezirksverband Mittelrhein e.V.
Tel.: 0221 /57 99 8 - 188
dieter.remig@awo-mittelrhein.de

Verwaltung

Christiane Geyermann
Das Gold in den Képfen ~ AWO Bezirksverband Niederrhein e.V.
-istgehoben!  Tel.: 02 01/3105 - 273
Dokumentation der  christiane.geyermann@awo-niederrhein.de
Projekt-Abschlussveranstaltung
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Kurzprofile

Arbeiterwohlfahrt Bezirksverband Niederrhein e.V.

Der Bezirksverband Niederrhein der Arbeiterwohlfahrt bildet mit 30.000 Mitgliedern den bun-
desweit zweitstarksten Mitgliederverband der AWO. In mehr als 150 Ortsvereinen und 16 Kreisver-
banden - im gesamten Bereich des Regierungsbezirks Dusseldorf - ist eine Vielzahl der Mitglieder
ehrenamtlich aktiv. Circa 8.500 hauptamtlich Beschéftigte sind in nahezu 700 sozialen Diensten und
Einrichtungen tétig - von der Kindertagesstéatte bis zum Seniorenzentrum. Der Jahresumsatz der
AWO am Niederrhein betragt ca. 300 Mio. Euro.

Arbeiterwohlfahrt Bezirksverband Mittelrhein e.V.

Die Arbeiterwohlfahrt Bezirksverband Mittelrhein e.V. (AWO Mittelrhein) ist einer von vier Be-
zirksverbanden der AWO in Nordrhein-Westfalen und einer der gréf3ten in Deutschland. lhr Verbrei-
tungsgebiet erstreckt sich von Aachen bis Gummersbach und von Heinsberg bis Euskirchen. In den
618 Einrichtungen und Diensten des Bezirksverbandes und seiner acht Mitgliedsverb&nde sind rund
7.500 Menschen beschaftigt, Uberwiegend in Einrichtungen und Diensten der Alten-, Jugend- und
Behindertenhilfe. Die AWO Mittelrhein hat 197 Ortsvereine, 25.000 Mitglieder und tber 2.500 ehren-
amtlich Tatige. Die Arbeiterwohlfahrt ist ein anerkannter Spitzenverband der Freien Wohlfahrtspfle-
ge. www.awo-mittelrhein.de.
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