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Vorwort

Robert Rostoski, Jana Rosenkranz, Sabrina Gorisch, Jan Weisbrod

Bildungsreferent*innen der Heinrich-Boll-Stiftung Brandenburg e. V.

Deutschland ist und war immer ein Land der Vielfalt.
Die Bevolkerung und Kultur sind von Vielfalt geprégt, erst
Vielfalt brachte sie hervor. Alle Ansétze, diese zu leugnen
oder gar zu unterdriicken, sind gescheitert oder scheitern
gerade. Diese stete demografische Fortentwicklung der
Heterogenitét stellt alle Organisationen vor kontinuierli-
che Herausforderungen, bestehende und neue, sie ist eine
bestédndige Triebfeder, sich zu entwickeln. Auch in Berlin
und Brandenburg spielt eine Vielfalt von Lebenswiirfen
und Identitdten, unter anderem durch Zuwanderung,
immer schon eine grof3e Rolle. Bis heute haben Menschen
aus anderen Teilen Deutschlands und von Orten rund um
den Globus viel zum kulturellen Wachstum und der allge-
meinen Entwicklung der Gesellschaft beigetragen.

Jede einwandernde Person bringt Wissen und Kénnen
und stabilisiert dariiber hinaus das angespannte Solidar-
system von Stadt und Land. Trotzdem ist die vorurteilsbe-
lastete Wahrnehmung quer durch die gesellschaftlichen
Milieus eine andere. Gerade rechtspopulistische Partei-
en, Lobbyorganisationen und Gruppierungen versuchen
Personen, welche nicht ihrem Weltbild entsprechen,
als Belastung und Gefahr fiir die Gesellschaft und
das soziale System darzustellen. Besonders betrof-
fen sind Menschen mit Migrationshintergrund so-
wie grundséatzlich alle Menschen, welche nicht der
Norm vom weiBen und heterosexuellen ,Deutschen®
entsprechen. Dabei wird Vielfalt jedoch von der absolu-
ten Mehrheit der Bevélkerung als positiv und bereichernd
betrachtet. Speziell beim Thema Arbeitsmarktintegra-
tion werden die Vorteile endlich auch von Parteien und
der Wirtschaft erkannt und der Blick fur eine vielfdltige
Gesellschaft als Chance geoffnet. In unserem Verstand-
nis von Vielfalt spielen neben dem Identitdtsmerkmal
Herkunft auch gleichrangig Alter, sexuelle Orientierung,
Gesundheit, Weltanschauung, sozialékonomischer Status
und viele Faktoren mehr eine Rolle. Menschen mit unter-

schiedlichen Potenzialen, Bediirfnissen und Zugehorigkeiten

kommen in Verbdnden zusammen und gestalten dabei
sowohl inner- als auch auBerverbandliche Strukturen,
Prozesse und Projekte.

Engagiert und deutlich zu Vielfalt bekennt sich auch
der Landesverband der Johanniter-Unfall-Hilfe e.V. Berlin/
Brandenburg e.V. mit seinem im Projekt erarbeiteten
interkulturellen Leitbild. Durch die Kooperation mit der
Heinrich-Boll-Stiftung ~ Brandenburg e.V. im  Projekt
,<Zusammen:Wirken im Verband“ wurde Vielfalt gefordert
und die innerverbandliche Partizipation  gestdrkt.
Dabei wurden die Werte einer gleichberechtigten
Demokratie im eigenen Verband gelebt und gefestigt.

Zum erfolgreichen Projektabschluss geben wir zwei Publikati-
onen heraus, um unsere Projekterfahrungen der Offentlichkeit
zugénglich zu machen.

Dieses Heft widmet sich dem diskursiven Feld um diversitats-
orientierte Verbandséffnung und politische Bildung. Es zeigt
nicht nur unsere Erfahrungen in der Begleitung der Organi-
sationsentwicklung, sondern bietet auch Raum fiir weitere
Themen und eine Reflexion des Projektes aus Verbandssicht.
Die zweite Publikation ,Vielfalt im Verband gestalten.
Praxishilfen zu interkultureller Offnung von Verbinden und
Organisationen“ enthdlt zahlreiche Veranstaltungsformate
sowie methodische und didaktische Anregungen, die Aktive in
der politischen Bildung und der Verbandsarbeit unterstiitzen sollen.
Im Sinne der Projektziele, Partizipationsférderung und in-
terkulturelle Offnung, bedanken wir uns herzlich fiir die
Initiative jedes Einzelnen, insbesondere fir die Initiative,
Wertschidtzung und Offenheit unseres Kooperationspartners,

der Johanniter-Unfall-Hilfe e. V.

Wir wiinschen viel Freude und
DenkanstoRe beim Durchbldttern
und Lesen!
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Zusammen:Wirken
Im Verband (2017-2019)

Seit 2017 unterstiitzte die Heinrich-Bo6ll-Stiftung Brandenburg den Landes-
verband der Johanniter-Unfall-Hilfe bei dem Prozess der interkulturellen
Offnung und entwickelte aufsuchende Formate und innovative Konzep-
te, die sowohl von Mitarbeitenden des Haupt- und Ehrenamtes in ihrer
taglichen Arbeit genutzt und verankert werden kénnen als auch auf der
Ebene der Organisationsstruktur greifen.

Ziel war die kontinuierliche Anerkennung von Gleichheit und Verschieden-
heit sowie die kritische Reflexion und letztlich der umfassende Abbau von
Machtgefdllen aufgrund von Privilegierung innerhalb der Verbandsstruktur
und in Bezug auf diejenigen, die die Angebote der Johanniter in Anspruch
nehmen.

Am Ende des Projektes sind Methoden zur interkulturellen Offnung und
innerverbandlichen Partizipation im Verband nachhaltig verankert wor-
den. Dabei wurde mit der Personal- und Ausbildungsabteilung sowie vielen
weiteren ehren- und hauptamtlichen Mitarbeitenden zusammengearbeitet.
Es wurden Arbeitsgemeinschaften gebildet, die durch verschiedene Ansétze
und Schwerpunkte die Verdnderungsstrategie im Verband unterstiitzen und
dabei eine partizipative Gestaltung ermdoglichen.

Hervorgehoben werden miissen dabei die Grindung der ,,Antidiskriminie-
rungsstelle® (AnDi) sowie die durch das Projekt mit geschaffenen Arbeits-
gemeinschaften ,Diversity“ im Regionalverband Berlin und die ,Netzwerk-
stelle Interkulturelle Offnung“ (kurz: Netzwerk IKO) im Landesverband.
Es wurde mit den Regionalverbdnden intensiv zusammengearbeitet.
So konnten beispielsweise durch die Etablierung einer AG ,Vielfalt* sehr um-
fassende Angebote zu Antidiskriminierung umgesetzt werden.

Von dem Kooperationsprojekt profitieren beide Institutionen deutlich.
Fir die Heinrich-Boll-Stiftung Brandenburg bot sich in den vergangenen

Jahren die Moglichkeit, mit Zielgruppen zu arbeiten, die unabhdngig von

diesemn Projekt die Angebote der Stiftung nicht genutzt
hétten. So wurden die einzelnen Veranstaltungen auf
den Bedarf der Personen ausgerichtet und dieser stets mit
fur Stiftung und Projekt relevanten Themen verkniipft,
beispielsweise wenn in Deeskalationstrainings mit Fahr-
dienstmitarbeitenden auch Wissen zum Thema Asyl
vermittelt wurde.

Um erfolgreich Veranstaltungen mit diversen Bevolke-
rungsgruppen durchzufiihren, war es zentral, die Veran-
staltungen bedirfnisorientiert auszurichten. Die dabei
entstandenen Konzepte und Erfahrungen sind ein Gewinn
fiir die Arbeit der Stiftung, der auch tber das Projekt hin-
aus eingesetzt werden kann.

Das Projekt baute auf einer sehr breiten Bedarfsanaly-
se in allen Arbeitsbereichen und auf allen Ebenen auf,
die durch Interviews mit zentralen Personen des Verban-
des und Ideenboxen an 100 Arbeitsorten der Johanniter
erweitert wurde. Von Anfang an wurden alle Mitarbei-
tenden in den Prozess der Bedarfsanalyse gleichberech-
tigt miteinbezogen und zur demokratischen Teilhabe im
Projekt ermutigt. Sich mit Vielfalt auseinanderzusetzen,
ist eine Entscheidung, die nicht allein von den Fihrungs-
ebenen getroffen wurde, sondern ebenso von haupt- und
ehrenamtlichen Mitarbeitenden. Die Bedarfsanalysen
ermoglichten die Entwicklung und Durchfiihrung von
passgenauen Angeboten, wie beispielsweise Kommu-
nikationstrainings, Weiterbildungen in interkultureller

Kompetenz  oder Antidiskriminierungs-Workshops.

Ergdnzend dazu wurden Informations-, Austausch- und
Begegnungsveranstaltungen, TeambuildingmaBnah-
men und Strategietagungen im Projekt umgesetzt, um
Teilhabe auf allen Ebenen im Verband zu ermdglichen.
Insgesamt wurden aufgrund der kontinuierlichen Nach-
frage iiber 100 Veranstaltungen durchgefiihrt. Besondere
Hoéhepunkte waren zwei Fachtage, auf denen mit Im-
pulsvortrdgen, Podiumsdiskussionen und Themenwork-
shops, theoriegestiitzt als auch praxisnah, Einblicke in die
Herausforderungen und Errungenschaften des Prozesses
der interkulturellen Offnung gegeben wurden.

Die zweite positive Konsequenz der Bedarfsanalyse ist die
Moglichkeit, die Mitarbeitenden mit Personalverantwor-
tung und auf den Fihrungsebenen mit einem Blick auf
den gesamten Verband und das ihn umgebende soziale
Umfeld beraten zu koénnen. Neben den Fortbildungs-
angeboten konnten hier Strategien, unter anderem mit
der Personalabteilung und der Offentlichkeitsarbeit,
umgesetzt werden.

Dank der damit verbundenen strukturellen Verankerung
koénnen sich der Landesverband und die Regionalverbén-
de iber das Projekt hinaus aktiv fiir einen vielfdltigen
Verband und gegen jede Form der Diskriminierung

einsetzen.




Das Team

Robert ist Politikwissenschaftler und seit 2007 als Bildungsreferent in den Berei-
chen regionale und internationale Erwachsenen- sowie Jugendbildung tatig.
Seit 2016 arbeitet er fiir die Heinrich-Boll-Stiftung Brandenburg und seit Projekt-
beginn im April 2017 fir ,Zusammen:Wirken im Verband® Inhaltliche Schwer-
punkte seiner Bildungs- und Beratungsangebote sind das Projekt-, Ehrenamts- und
Konfliktmanagement, Vielfaltsorientierung und interkulturelle Offnung.

Ein weiteres Themenfeld bildet die wertepadagogische Bildung zu den Themen
Partizipation und gesellschaftliche Entwicklungsprozesse sowie zu Rechtspo-
pulismus und -extremismus. Im internationalen Kontext liegt sein Fokus auf der

deutsch-israelischen und deutsch-spanischen Begegnungsarbeit.

Josephine ist seit Februar 2018 bei der Heinrich-Bo6ll-Stiftung Brandenburg
und hat bis Juli 2019 im Projekt ,,Zusammen:Wirken im Verband“ gearbeitet.
Momentan ist sie als Bildungsreferentin im Projekt ,MIT:MENSCHEN -
Migration, Integration, Teilhabe® t&tig, welches sich mit Themen der
vergangenen und aktuellen Migrationsgeschichte in Brandenburg
auseinandersetzt und fiir gesellschaftliche Teilhabe und Partizipation
sensibilisiert. Sie studierte Soziale Arbeit und Empowerment-Studies in
Bielefeld und Diisseldorf und fokussierte sich sowohl theoretisch als auch

praktisch auf die Themen Flucht und Migration.

Sabrina arbeitet seit August 2019 fir die Heinrich-B6ll-Stiftung Brandenburg
im Projekt ,,Zusammen:Wirken im Verband“.

Neben ihrer Téatigkeit als Bildungsreferentin arbeitet sie noch am Lehrstuhl
fur Politische Theorie und Ideengeschichte der Universitdt Trier, halt
Vortrdge und engagiert sich im Bereich der strategischen Weiterentwicklung
der politischen Bildungsarbeit. Als absolvierte Politikwissenschaftlerin
befasst sie sich insbesondere mit der Starkung der demokratischen Teilhabe,
Wegen einer sozio-okologischen Transformation sowie Subjekt- und

Identitatstheorien.

Jana arbeitet seit Mdrz 2018 als Bildungsreferentin fiir die Heinrich-Boll-
Stiftung Brandenburg im Projekt ,Zusammen:Wirken im Verband“.

Zuvor koordinierte sie im Herbst 2017 fur die Stiftung das tanzpddagogische
Projekt ,Dancing to Connect Refugees“ und war dariiber hinaus schon
fur verschiedene Trdger wie die |BS Kurt Lowenstein, DeVi e.V. und die
Universitdt Hildesheim an den Schnittstellen politischer und kultureller
(Jugend-)Bildung tatig. Die Starkung von Diskriminierungssensibilitdt
und Partizipationsmoglichkeiten sind Schwerpunkte der studierten

Kulturpddagogin und politischen Bildnerin.

Kathrin hat im ,Network on Humanitarian Action* (NOHA) einen Master

in Humanitdrer Hilfe (M.A.) erworben und ist gleichzeitig Trainerin
Jan hat Wirtschaftskommunikation studiert und ist seit 2016 fur
fur interkulturelle Kompetenz. Sie zeichnet sich vor allem durch die .
die Offentlichkeitsarbeit der Heinrich-Boll-Stiftung Brandenburg
Erfahrung im internationalen Projektmanagement aus, seit 2004 konnte
verantwortlich. Er unterstiitzt die Bildungsreferent/innen im Rahmen
sie fir die Johanniter-Unfall-Hilfe e.V. (JUH) Entwicklungshilfeprojekte in
der Bewerbung von Veranstaltungen und Seminaren und ist fir die
Afrika und Asien umsetzen. Seit 2016 arbeitet sie im JUH Landesverband
externe Kommunikation von Inhalten und den Kontakt zur Presse
Berlin/Brandenburg und setzt sich dort fiir gefliichtete Menschen,
verantwortlich.
Integrationsprojekte und gemeinsam mit der Heinrich-Boll-Stiftung

Brandenburg fiir die interkulturelle Offnung des Landesverbandes ein.

Kathrin ist somit eine wichtige Brickenperson im Team.
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» Kontext «

Dass Brandenburg Arbeitskrafte aus nichtdeutschen
Regionen braucht, wird héufig auf die Fachkraftezuwan-
derung beschrénkt. Wir diirfen uns aber nichts vorma-
chen: Die Dienstleistungsgesellschaft braucht auch und in
hohem MaBe geringer qualifizierte Menschen, die bereit
sind, in prekdre und manchmal an die Frithzeit des Ka-
pitalismus erinnernde Beschaftigungsverhdltnisse einzu-
treten. Oder wer packt und sortiert und transportiert und
liefert Ihre bei Amazon oder Zalando bestellten Packchen
und wer bringt sie wieder zuriick, wenn die Hose doch zu
sehr kneift?

Nun sind die Prognosen, wie gro3 denn nun der Fachkréf-
te- oder besser Arbeitskraftemangel ausfallen wird, unter-
schiedlich dramatisch. Die Bundesagentur fiir Arbeit geht
von niedrigeren Zahlen als viele wirtschaftsnahe Institu-
te aus. Bei allen Unterschieden zwischen den Prognosen:
Es wird fiir das kleine oder groBe Fachkréfteproblem einen
Mix von arbeitsmarktpolitischen Manahmen geben mis-
sen, wenn unser Wirtschaftsstandort und unser Sozialstaat
in etwa so erhalten bleiben sollen, wie sie heute sind.
Deshalb gehen mehr oder weniger alle Wissenschaftler_
innen und politischen Praktiker_innen von mindestens

sechs MaBnahmenpaketen aus, die die Lage bessern sollen:

Reduzierung der Abbriiche
in Schule und Ausbildung

Erleichterung der Riickkehr
ins Erwerbsleben bei Eltern

Verldngerung der
Wochenarbeitszeit bei
Teilzeittdtigen

Verldngerung der Zeit
der Berufstdtigkeit

Anwerbung von
ausldndischen Fachkrdften
und verbesserte Integration
von Zugewanderten

und Gelliichteten

Effektive Weiterbildung

Wir sind es gewohnt, tiber Vielfalts- oder Diversityorien-

tierung im Rahmen von Migrations- und Integrationspro-

zessen zu reden. Wir nehmen es traditionell als Aufgabe
wahr, mit Menschen, die irgendwie als ,anders“ oder als
»fremd*“ beschrieben sind, verniinftig und méglichst kon-
fliktfrei umgehen zu koénnen. Interkulturelle Offnung,
interkulturelle Kommunikation, interkulturelle Orientie-
rung sind die Stichworte, an die wir uns gewdhnt haben.
Die Debatte um die demografische Entwicklung und den
Fachkraftemangel macht aber deutlich, dass Vielfaltsori-
entierung in einer privaten oder 6ffentlichen Einrichtung
viel mehr bedeuten kann und muss, als zugewanderte
Fachkrafte erfolgreich in eine Organisation zu integrie-
ren. Schauen wir uns die Manahmen zur Sicherung des
Fachkraftebedarfs in Deutschland kurz an, so konnen wir
viele Vielfaltsdimensionen in Bezug auf eine Einrichtung he-
rausarbeiten, sei es ein Verband, ein Krankenhaus, sei es eine
Schule, ein Wirtschaftsbetrieb oder die Stadtverwaltung:

Reduzierung der Schul- und Ausbildungsabbruchquo-
ten heift im Endeffekt mit Jugendlichen in Ausbildung
und Betrieb umgehen zu miissen, die nicht dem Ideal des
brandenburgischen Abiturienten oder der brandenbur-
gischen Abiturientin und des baden-wirttembergischen
Realschulabschlussschiilers oder der baden-wiirttember-
gischen Realschulabschlussschiilerin entsprechen - die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden in Bezug auf
ihre Ausbildung heterogener.

Die Erleichterung der Riickkehr ins Erwerbsleben bei
Eltern heiBt: Die Einrichtung muss Mdoglichkeiten schaf-
fen, Familie, Erziehung und Beruf kreativ so miteinander
zu verkniipfen, dass es attraktiv wird, moglichst frith wie-
der in den Betrieb zurtickzukehren.

Solange es fiir Familien schwierig ist, Kindererzie-
hung, aber auch die Alten- und Krankenpflege und den
Beruf zusammenzubringen, wird es bei einem hohen An-
teil an Teilzeitbeschéftigung bleiben. Fir diese beiden
Aspekte gilt, dass Einrichtungen sich viel stdrker an dem
Bedarf von Familien, ggf. auch von Singles, gleich wel-
chen Alters orientieren und attraktive Angebote machen
miussen.

Verldngerung des Arbeitslebens heiBt schlieBlich
fur Einrichtungen: Wie koénnen d&ltere Arbeitskrafte im
Arbeitsleben integriert bleiben, ohne dass der Verlust an
Produktivitdt und Flexibilitdt, dem wir leider irgendwann
alle unterliegen, dazu fiihrt, dass dieser Verlust gleichzei-

tig zum Verlust der Anerkennung des Geleisteten fiihrt?

Eine effektive Weiterbildung muss an die, sich aus der
Vielfalt ergebenden, sehr unterschiedlichen Ausgangs-
punkte der Menschen anschliefen, die weiter zu qualifi-
zieren sind.

SchlieBlich geht es darum, Menschen mit Migrationsge-
schichte in die Einrichtung so zu integrieren, dass sie ihre
Moglichkeiten und ihre Erfahrungen gewinnbringend und
anerkannt einbringen kénnen.

Und hier sind die Erfahrungen zwischen Berlin, dem
Berliner Umland und der ,weiteren Metropolenregion®
(sprich dem ldndlichen Raum ohne Verbindung zur
Metropole) hochst unterschiedlich. Dazu brauchen wir uns
nur die Zahlen der Einwohnerstatistiken in Berlin und Bran-
denburg anzusehen. Sie reichen vom Berliner Stadtteil Mitte
mit mehr als 52 % Anteil an Ausldnder_innen und Migrant_
innen bis zu den durchschnittlich 6 % in ganz Branden-
burg. Damit unterscheiden sich die Rahmenbedingungen
fiir die Vielfaltsorientierung in den Einrichtungen enorm.
So hat z. B. die hohe Zahl der Gefliichteten aus den Jahren
2014 und folgenden auf das Stadtbild in Brandenburg eine
deutlich héhere Auswirkung gehabt als in Berlin. Zuwande-
rung in Brandenburg kam in den vergangenen Jahrzehnten
v. a. aus Polen und der Ex-Sowjetunion. Innerhalb von zwei
Jahren haben Gefliichtete, vor allem aus Syrien, die Zahl
der Uber einen langen Zeitraum eingewanderten polni-
schen Menschen fast erreicht. Dies war einer der Grin-
de, warum es uns als RAA Brandenburg erst jetzt in
Brandenburg gelungen ist, viel stdrker als in den Jahren
zuvor Beratungen bis hin zur klassischen interkulturel-
len Organisationsentwicklung in den Bereichen der Job-
center und Arbeitsagenturen, aber auch in Landkreisen,
Stddten und bei regionalen Jugendhilfetrdgern zu machen.
Das, was Tragerstrukturen in Berlin und Westdeutschland
seit vielen Jahren manchmal miihsam als ,,Diversity Manage-
ment* oder ,interkulturelle Offnungsprozesse* umsetzen,
trifft erst seit wenigen Jahren in Brandenburg Giberhaupt auf

ein groBeres Interesse.
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Was verstehen wir nun unter Vielfaltsorientierung und was
sind Herausforderungen in der Organisationsentwicklung?
Vielfaltsorientierung versucht, sich einer Entwicklung
der Heterogenisierung im Bereich der Zielgruppen, aber
auch der Mitarbeiterschaft und Mitgliedschaft zu stel-
len. Dies betrifft nicht nur den Vielfaltsaspekt aufgrund
der geografischen Herkunft, es betrifft auch die Hetero-
genitdt beziiglich Bildung, sozialer Herkunft, Religion
und Weltanschauungsfragen, schlieBlich des Geschlechts
und der sexuellen Orientierung. Deshalb arbeiten wir mit
dem Vielfaltsbegriff, da wir einen engen Zusammenhang
sehen und da wir ungern zur Kulturalisierung von Kon-
flikten in unserer Arbeit beitragen wollen, nach dem Mot-
to: So tickt der Tiirke, so die Syrerin und so ist halt die
Brandenburgerin, vom Berliner ganz zu schweigen.
Vielfaltsorientierte Organisationsentwicklung muss
dabei einhergehen mit einer vielfaltsorientierten Perso-
nalentwicklung, bei der sich Fragen der Personalrekru-
tierung, Fragen der internen und externen Qualifizierung
und schlieBlich Fragen spezifischer Forder- und Gleich-
stellungsstrategien stellen. Hierbei ist z. B. ein Aspekt von
besonderer Bedeutung: Weif3 die Leitung tiberhaupt von
der Vielfalt, die in der Einrichtung schon vorhanden ist?
Nun wird mir der Betriebsrat zu Recht einen Strich durch
die Rechnung machen, wenn ich, um einen imaginéren
Diversitypokal zu gewinnen, meine Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter nach ihrer sexuellen Orientierung frage.
Aber ich kann tberpriifen, ob meine Einrichtung attrak-
tiv fir Menschen ist, die sich als Minderheit — gleich
welchen moglichen Diskriminierungsaspektes — sehen.
Hier ist es sehr entscheidend, ob und wie die scheinbare
Mehrheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit dem
Anders-Sein von Minderheiten umgeht.
Vielfaltsorientierung geht drittens einher mit der

Frage, ob ich mit dem, was ich tue oder anbiete, auch die



» Kontext «

vielfdltiger gewordenen Zielgruppen oder Kunden treffe.
Gerade hier zeigt sich entscheidend, ob ich innerorgani-
satorisch auch die Vielfalt meiner Zielgruppen abbilde,
um deren Interessen und Bedarf tiberhaupt wahrnehmen
zu kénnen. Oder aber: Wie ich gegebenenfalls neue Grup-
pen integriere, um interne Ansprechpartner_innen fir die
Entwicklung von Angeboten und Produkten zu haben.

Vielfaltsorientierung hat auch etwas mit Wissen zu
tun. WeiB ich, wissen meine Kolleginnen und Kollegen
etwas Uber die Menschen, mit denen sie es als (neuen)
Zielgruppen oder aber als neuen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern zu tun haben? Weif} ich etwas tiber die Rol-
le von Feuerwehren, Krankentransport, Gefahrenpréaven-
tion etc. in den Herkunftslandern? Weif3 ich - etwa als
Lehrer_in — etwas iiber die Rolle von Schule und Lehrkraf-
ten im Herkunftsland meiner Schillerinnen und Schiiler?
WeiBl ich als FuBballtrainer_in etwas tiiber die Verfol-
gung von Schwulen und Lesben in einem Herkunftsstaat?
Es ist eine Herausforderung, in Fortbildungsveranstaltun-
gen Wissen iiber Herkunftsldnder zu vermitteln, ohne
dabei in die Kulturalisierungsfalle zu tappen. Kulturali-
sierungen, die viele alte Konzepte interkultureller Kom-
petenzvermittlung stark bestimmt haben, abstrahieren
von den Individuen, von den vielfdltigen Identitdten,
die diese ausmachen, und tragen im schlechtesten Falle
zur Verstdarkung von Stereotypen und Vorurteilen bei.

Eine grundsitzliche Herausforderung stellen die
Erwartungen von Organisationen dar, die im Feld inter-
kultureller Offnung, Diversity- oder Vielfaltsorientie-
rung arbeiten. Natiirlich brennen wir dafiir, die Welt
vielfaltskompetenter zu machen und freuen uns, wenn
wir mal unser ganzes Arbeitsbesteck zeigen konnen.
Aber: Organisationen, Verbdnde, Kitas, Schulen, Verwal-
tungen oder die Polizei haben in aller Regel mehrere
Organisationsentwicklungsprozesse gleichzeitig laufen.
Mindestens zwei Lehren habe ich aus der Befassung mit
systemischer Organisationsentwicklung ziehen dirfen
und miussen:

Die Organisationsentwicklungsziele sollten tber-
schaubar bleiben und nicht alles sollte ich auf einmal
dndern wollen.

Als Berater_in sollte ich immer ein klein wenig weni-
ger wollen als die Beratungsnehmer.
Das heifit: Wir brauchen auf die jeweiligen Organisations-

entwicklungen und deren Stand bezogene Angebote, die

auch in andere Entwicklungsprozesse leicht miteinbezo-

gen werden kénnen und: Wir brauchen Geduld.

LVielfdltig und einzigartig® war der Titel des Fach-
tags der Heinrich-Boll-Stiftung Brandenburg und der
Johanniter-Unfall-Hilfe e.V. Berlin/Brandenburg. Wir erle-
ben derzeit, dass die Beziehung von Vielfalt und Einzig-
artigkeit einem enormen gesellschaftlichen Druck unter-
liegt. Es geht um die Folgen verschiedener Prozesse der
Globalisierung und der Individualisierung, die Grenzen
nationalstaatlicher Steuerung, es geht um die Differen-
zierung von beruflichen und privaten Biografien und
die damit einhergehenden Fragen von Identitit und
Zugehorigkeit. Kennzeichen unserer Zeit sind Unsicher-
heit (Zygmunt Bauman), Beschleunigung (Hartmut Rosa),
Uniibersichtlichkeit, wachsende Ungleichheit und Exklu-
sion (Heinz Bude), die von den einzelnen Menschen ein
HochstmaB an Anpassungsvermogen, aber auch Ambi-
guitdtstoleranz verlangen, also die Fahigkeit, Mehrdeu-
tigkeiten, Widerspriiche und andere Sichtweisen auszu-
halten. Umso erfolgreicher sind leider Antwortangebote,
die die Komplexitédt dieser Prozesse (radikal) reduzieren.
Es geht darum, politische Entscheidungen in den schein-
baren Nahbereich nationaler Politiken zuriickzuholen
— gleichzeitig damit zu verkennen, dass nationale Poli-
tiken nur noch kooperativ im internationalen Feld glo-
bale Probleme 16sen kénnen. Es geht darum, individuell
Sicherheit zu erlangen und zu versprechen, indem die
,Geberinnen und Geber® wie die ,Adressatinnen und
Adressaten“ von Solidaritat (die ,Solidargemeinschaft®)
scheinbar tberschaubar bleiben (,America first, ,,Arbeit
zuerst fir Deutsche®). Soziolog_innen und Politikwis-
senschaftler_innen haben dafilir groBe Beschreibungen
geliefert: »Gesellschaft/Konigreich der Angst”
(Heinz Bude, Martha Nussbaum), ,Gesellschaft des Zorns“
(Cornelia Koppetsch), ,Gesellschaft der Singularitdten®
(Andreas Reckwitz) usw. Sie versuchen als Selbstaufkla-
rung der Gesellschaft nicht mehr und nicht weniger, als
Erkldrungen fir die Attraktivitdt und den Erfolg rechts-
populistischer bis rechtsextremer, auf jeden Fall extrem

vereinfachender ,Antworten“ zu finden. Der Homogeni-

sierungs- und Vereinfachungsdruck durch die rechtspo-
pulistische bis rechtsextreme Mobilisierung ist derzeit
enorm. Die Angriffe auf — ldngst nicht vollstandig er-
reichte — Standards der Gleichstellung (,Gender®, ,Integ-
ration®, ,Inklusion®, ,Minderheitenrechte®) mobilisieren
Menschen, die ihrerseits nach Anerkennung und Bertick-
sichtigung, im Grunde nach Sicherheit, diirsten.

Das Versprechen der rechtspopulistischen Mobilisie-
rer ist so einfach wie genial und tiberzeugend und dies
vor allem auch im Osten unserer Republik: ,Du darfst so
bleiben, wie du bist!“ Dies ist die gemeinsame Basis aller
erfolgreichen Rechtspopulisten, bei allen Unterschieden
von Trump iiber Johnson, Salvini, Orban, Marine Le Pen
bis in die Niederungen des ,Vollende die Wende!“-Wahl-
kampfs in Brandenburg. Das Versprechen spricht die Aner-
kennung aus, die ersehnt wird: ,,Dein Leben ist wertvoll —
in all den Umbrichen, in all den Enttduschungen im
Blick auf die versprochenen blithenden Landschaften.”
,Die Belastungen, die du erlebst, kommen von au-
Ben - durch den globalisierten Kapitalismus, durch
die Flichtlinge, durch die Zumutungen der Moderne.“
Und sie geben eine Fiille von Versprechungen:

LWir holen die Entscheidungen iiber dein Leben wieder
in den Nationalstaat zurtick.” ,Weder der Klimawandel
noch die digitale Revolution miissen dich &ngstigen.
Sie sind nur Erfindungen der Globalisten.” Der National-
staat ist hierbei die Fiktion des Nahbereichs, in dem das
Individuum Einfluss auf die Entscheidungen hat, die es
betreffen, seien sie 6konomischer oder politischer Natur.
Der Nationalstaat wird dabei definiert als der Ort, an dem
Homogenitdt und damit Gleichheit herrscht. Durch diese
Homogenitdt werden die Fiktion der gleichen Interes-
sen und die Fiktion der Wertegemeinschaft (christliches

Abendland, tausendjahrige Geschichte, getriibt durch den
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besagten ,Vogelschiss“ (Alexander Gauland)) aufrechter-
halten. Aber eine Riickkehr in diese fiktive Homogenitédt
ist ausgeschlossen.

Interessanterweise — und das ist das Positive zum Schluss
— ist, unabhdngig von diesen gesellschaftspolitischen
Befunden und GroBwetterlagen, die Stimmung in den Un-
ternehmen und den groBeren und kleineren Verbdnden
deutlich auf eine vielfaltsorientierte Aufstellung ausge-
richtet. ,Alle anders — alle gleich®: Dieses alte Motto gilt
diesen Akteuren als Herausforderung und Aufgabe.
Herausfordernd ist die wachsende Vielfalt. Sie erfordert
Tugenden, wie die von manchen geschméhte Toleranz,
wie die Anerkennung der Wiirde eines jeden Menschen,
die Anerkennung von Unterschieden, aber auch die
Anerkennung von Anspriichen der Minderheiten auf
Gehor, auf Berticksichtigung und Représentation.

Im Blick auf den wiitenden Rechtspopulismus aber
braucht es einfach auch nur - um meine Mutter zu

zitieren — ein bisschen Anstand.

Der Beitrag ist die gekiirzte und tiberarbeitete Fassung

meines Vortrags bei der Konferenz: ,Vielfdltig und einzigartig —
Zukunft im Verband gestalten® am 12.02.2019 in Potsdam.

Der Vortragsstil wurde beibehalten. RAA ist die Abkiirzung

fiir ,Regionale Arbeitsstellen fiir Bildung, Integration und
Demokratie, Brandenburg®.



Ziemlich beste Freunde

der politischen Bildung cecees®

. Bildungsallianzen von Verbanden und Tragern

bewahren wollen. Verbdnde sind wie Tanker, die einge-
schlagene Richtung lésst sich schwer dndern.

Das ist gut, da die zentralen Ziele so kontinuierlich und
langfristig konsequent verfolgt werden, trégt aber auch
den Nachteil in sich, dass Verbdnde sich abseits ihres
Fokus nur hinter den gesellschaftlichen Fortschritten her
entwickeln. Dies meint nicht, dass die Verbdnde versu-
chen sollten, den tagesaktuellen Trends zu folgen oder
ein iiberholtes Modell sind, sondern dass hier ein Bedarf
entstanden ist.

Dieser Bedarf trifft auf den Wunsch, mit der sozialen und
politischen Bildungsarbeit moglichst alle Teile der Gesell-
schaft zu erreichen. Trotz umfénglicher Bemiithungen er-
reicht die politische Bildungsarbeit langst nicht alle Grup-
pen, sondern meist vor allem jene, welche mit dhnlichen
Methoden arbeiten oder einen dhnlichen Tétigkeitshinter-
grund haben.!

Dass diese beiden gesellschaftlich integralen Institutio-
nen zusammenarbeiten, erzeugt eine Win-win-Situation.
Fiir die Verbénde gibt es eine externe Beratungsinstitution,
welche objektiver als aus der Innensicht Beobachtungen
tatigen und teilen sowie Handlungs- und Bildungskonzep-
te entwerfen und durchfiihren kann. Dariiber hinaus sind
Verbdnde von demokratischen, oft aber auch arbeitsrecht-
lichen Hierarchien geprégte Gebilde. Hier bietet die exter-
ne Beratung den weiteren Vorteil, dass es keine (direkte)
Abhéangigkeit zwischen den Institutionen gibt. Zentral fiir
diese Zusammenarbeit ist die strikte Fokussierung der

Bildungsinstitution auf den Verband, in Methodik, Format

und Ubertragbarkeit, nicht aber im Inhalt. Dies ist in der

fortschrittlichen Bildungsarbeit tiblich. Inhaltlich soll der
oben beschriebene Fortschritt ja eben dadurch erreicht
werden, dass neue Methoden in die Verbandsarbeit integ-
riert oder die Mitarbeitenden des Verbandes mit anderen
Ansdtzen inspiriert werden, die alltagliche Arbeit stetig zu
entwickeln.

Fur die Bildungsinstitutionen bietet genau dieser Aspekt

der Kooperationen die Méglichkeit, einen Quantensprung

auf dem Gebiet der Vermittlungskonzepte zu machen.
Bildungsangebote richten sich oftmals an die Allgemein-
heit oder an spezielle Altersgruppen. Eine kontinuierliche
Kooperation mit einer relativ homogenen Zielgruppe wie
den Mitwirkenden eines Verbandes macht Erprobungs-
phasen, gute Absprachen und durch die gemeinsame
Entwicklungsarbeit ganz neue Konzepte maoglich.
Homogen ist die Zielgruppe in dem Sinne, dass der
Arbeitshintergrund und bestimmte Werturteile schon fiir
die Mitarbeit im Verband Voraussetzung sind. Auf dieser
Basis und in der vertrauten Umgebung der Arbeit und
Verbandskultur ist eine direkte und tiefergehende Arbeit
so auch an schwierigeren Themen mdéglich, zum Beispiel
das Hinterfragen eingeiibter Verhaltensmuster wie in-
terpersonellen Vorbehalten oder das Erlernen neuer, erst
mal schwieriger Arbeitsweisen im Bereich der Digitalisie-
rung. Das gemeinsame Lernen in der vertrauten Gruppe
lasst viele anstrengende Lernphasen und -prozesse leich-
ter wirken und die gemeinsamen (Verbands-)Ziele geben
dem Lernen auch zu Zeiten mit geringerer individueller
Motivation einen tieferen Sinn.

Das Konzept dieser Zusammenarbeit hat das Potential
Pate fiir eine Reihe solcher noch ungewdéhnlichen Koope-
rationen zu stehen. In den folgenden Artikeln wird auf die

einzelnen Aspekte weiter eingegangen.

Hierauf wird im Artikel:

LStrategische Dimension der politischen Bildungsarbeit:

Wie erreichen wir Menschen und warum bietet es sich an,

mit Verbdnden zu arbeiten?* von Sabrina Gorisch eingegangen.

Deutsches Verbdnde Forum (2017): Der Deutsche und sein Verein:
Zivilgesellschaft in Deutschland wdchst und wdchst. URL: https://
www.verbaende.com/nachrichten_fuer_verbaende/2017/Der _
Deutsche_und_sein_Verein_Zivilgesellschaft_in_Deutschland_
wchst_und_wchst.php (01.12.2019)

Diix, Wiebken (2000): Das Ehrenamt in Jugendverbdnden. In:
Beher, Katrin/Liebig, Reinhardt/Rauschenbach, Thomas (Hr1sg.):
Strukturwandel des Ehrenamtes. Gemeinwohlorientierung im
Modernisierungsprozel8. Weinheim und Miinchen, S.99-142.

Schmidt, Manfred G. (2004): Worterbuch zur Politik, Stuttgart.




Strategische Dimension
der politischen Bildungsarbeit

Laut der Selbsteinschdtzung vieler Bildungstréger*in-
nen miussten sich die politischen Bildungsangebote in
ihrem Wesen stark verdndern, um Menschen zu erreichen.
So wird ein hierarchisches Sprach- und Wissensgefdlle
beklagt, welches verhindert, dass sich viele Biirger*innen
angesprochen fithlen. Zudem setzen die Angebote sowohl
inhaltlich als auch rdumlich viel zu selten am Alltag der
Menschen an. Es fehlt sowohl der Ich-Bezug — Was hat das
mit mir zu tun? - als auch die rdumliche Né&he. Insbeson-
dere fir Menschen aus bildungsferneren Milieus stellt es
eine zeitliche und finanzielle Hiirde dar, Einrichtungen
aufzusuchen. Ebenso schwer kénnen Menschen im landli-
chen Raum Bildungsangebote wahrnehmen.

Mit dieser Problematik verbunden wird eine mangelnde
Kooperation zwischen den gréBeren Bildungstrdger*innen
und den Einrichtungen an der »Basis« diskutiert.

Viele soziale Zentren, Nachbarschaftstreffs und Vereine
fahlen sich angesichts der geringen finanziellen und per-
sonellen Ausstattung tiberlastet und kaum imstande, sich
neben dem Alltagsgeschéft um die Anwerbung von mog-
lichen Interessent*innen zu kimmern.

Und den groBeren Bildungstrdger*innen wie der Landeszent-
rale fiir politische Bildung oder vielen politischen Stiftungen
wird immer deutlicher, dass sie tiber ihre Kanédle — Bewer-
bung der Angebote auf der Homepage oder iiber Verteiler
—nur bestimmte Adressat*innenkreise erreichen. Bezeichnet

wird dies als eine »selektive Adressat*innenwahl«.

Il Biirger*innen

Auf der Ebene der Biirger*innen vermuten viele Bildungstra-
ger*innen das Fehlen einer sogenannten »Selbstwirksambkeits-
erwartung« (Rosa 2016). Das bedeutet, dass Menschen kein Ver-
trauen mehr darin haben, dass sie mit ihrem Tun irgendetwas
bewirken konnen. Sie finden sich in einer Welt wieder, die ih-
nen nicht zuhért und antwortet. Aus dieser Annahme heraus,
dass das eigene Selbst keine Wirksamkeit mehr hat, versuchen
Menschen gar nicht erst, aktiv einzuwirken und die gesell-
schaftlichen Verhéltnisse mitzugestalten.

Ahnliches wird unter dem Modewort »Politikverdrossenheit«
beschrieben. Demnach haben Menschen kein Vertrau-
en mehr in die (Parteien-)Politik, sind zunehmend unzu-
frieden und entfernen sich immer weiter vom politischen
Raum. Anstatt als politisches Subjekt mitzugestalten,
fallen sie immer mehr in den Modus des passiven

Beschwerens.

Befeuert wird dies durch den wachsenden Einfluss von
(Rechts-)Populist*innen, so dass die Frage nach der Ein-
bindung und Re-Politisierung von Biirger*innen von

besonderer Wichtigkeit ist (vgl. hierzu u. a. Massing 2011).

Was kann also die Szene der politischen
Bildungsarbeit unternehmen?

Grundlegend gilt es, einen niedrigschwelligen Zugang
zu Angeboten zu ermdoglichen. Dafiir misste zum einen
die Sprache angepasst und allgemeinverstandlich wer-
den. So bringt es wenig, einen »Dialog auf Augenhohe«
einzufordern und Unterschiede nicht anzuerkennen.
Referent*innen sollten erlernen, wie ein Perspektivwech-
sel funktioniert und ihre Sprache und Angebote anpassen.
Zum anderen sollten Angebote und Formate so gestaltet
werden, dass Menschen einen Bezug zu ihrem eigenen

Leben herstellen kénnen.

Im Rahmen dieser Uberlegungen riicken Kklassische

Formate wie Podiumsdiskussionen und Vortrdge mehr
und mehr aus dem Fokus und machen Platz fiir partizi-
pative und praxisnahe Bildungsangebote, die einen Ich-
Bezug herstellen. Was bedeutet Vielfalt und Toleranz fiir
mich? Was heif3it die Entscheidung xy fiir den Einzelnen?
Denn wenn die Teilnehmer*innen einen Bezug zu ihrem
eigenen Leben herstellen kdnnen und einen Raum haben,
ihre eigenen Meinungen und Ideen zu teilen, kénnte dies
positiv zu einer Selbstwirksamkeitserwartung beitragen.
Letztendlich geht es darum zu erkennen, dass die Alltags-
problematiken »politisch« sind und »Politik« ein Bestand-
teil des eigenen Lebens ist.

Daneben kreisen neuere Uberlegungen von Bildungstra-
ger*innen darum, am Alltag der Menschen anzusetzen.
Wie kénnen Angebote so gestaltet werden, dass sie sich
natirlich in den Lebensalltag der Menschen einfiigen,
ohne eine zusédtzliche (zeitliche) Belastung darzustellen?
Eine Antwort konnte lauten, dass die Bildungs-
trager*innen die Menschen selbst aufsuchen oder zumin-
destmitEinrichtungen»anderBasis«kooperieren.Bildungs-
trager*innen bringen die finanziellen Mittel, die Kontakte
zu Referent*innen und somit das notwendige Know-how
mit und die Einrichtungen an der Basis stellen eine so-
zialrdumliche Briicke zu den Menschen her. Zusammen
konnen sie positiv dazu beitragen, Menschen zu errei-

chen. Und hier kommen Verbdnde mit ins Spiel.




» Kontext «

Warum bietet es sich an, mit Verbanden zusam-
menzuarbeiten? Und was zeigt das Beispiel vom
Kooperationsprojekt »Zusammen:Wirken im
Verband«?

Im Fall unseres Kooperationspartners, der Johanniter-Un-
fall-Hilfe e.V.,, handelt es sich um einen Verband der Freien
Wohlfahrtspflege. In ihm engagieren sich rund 3000 ehren-
amtlich Aktive und mehr als 1900 fest angestellte Mitarbei-

ter*innen.

Ahnlich wie die sozialen Einrichtungen »an der Basis« stellen

sie eine Briicke dar, um Menschen niedrigschwellig zu errei-
chen. Denn die Mitarbeiter*innen hatten im Rahmen ihrer
Arbeit kostenlos die Moglichkeit, Seminare und Weiterbil-
dungen wahrzunehmen und die gelernten Inhalte, beispiel-
weise gewaltfreie Kommunikation, Argumentationsstrate-
gien gegen rechte Parolen und Alltagsrassismus und vieles
mehr, im Arbeitsalltag einzusetzen.

Die Adressat*innenwahl der Bildungsangebote scheint
somit selektiv zu sein. Doch sind die Johanniter sehr divers.
Als Sdule im Sozialstaat reichen sie mit einer Bandbrei-
te an eigenstindigen Unterorganisationen — von Kinder-
gdrten bis zum Rettungsdienst — tief in die Gesellschaft.
Durch diese Struktur und die regionale Reichweite des Lan-
desverbandes konnten nicht nur Menschen aus den Zentren
(Berlin/Potsdam) die Angebote nutzen, sondern auch
Personen aus dem lédndlichen Raum, die tendenziell schwe-
rer zu »erreichen« sind. Zudem stellen die Mitarbeiter*in-
nen selbst auch Multiplikator*innen fiir die Lerninhalte dar,
indem sie bspw. eine genderneutrale Sprache im Umgang

mit Klient*innen benutzen.

Dies starkt ungemein das Profil der Johanniter-Unfall-Hilfe e. V.
als attraktiven Arbeitsort und motiviert auch andere Men-
schen, sich im Rahmen eines modernen, toleranten Wohl-
fahrtsverbandes zu engagieren.

Des Weiteren wurden die Seminare und Workshops so
angelegt, dass sie nicht einfach »konsumiert« werden,
sondern an die konkrete Arbeits- und Lebensrealitdt der
Johanniter*innen ankniipfen. Somit wurde versucht, die
Selbstwirksamkeitserwartung der Mitarbeiter*innen zu starken
und ihnen die gesellschaftspolitische Dimension ihres eigenen
Handelns bewusst zu machen. Um eine demokratische,
vielfaltsbejahende und tolerante Kultur im Verband auch
nach Beendigung des Projektes zu stérken, wurden wichtige

Bausteine — vom interkulturellen Leitbild, tiber das Netzwerk

IKO bis hin zur Antidiskriminierungsstelle — verankert.

Die Johanniter*innen haben den Prozess der interkulturellen
Offnung des Verbandes aktiv mitgestaltet und wirken
engagiert an einer offenen, toleranten Gesellschaft mit.

Und wir, das Team der Heinrich-Boll-Stiftung Brandenburg,
haben die Chance bekommen, angesichts der aktuellen
Herausforderungen der politischen Bildungsarbeit unsere
Perspektive zu erweitern und Konzepte didaktisch sinnvoll
anzupassen.

Kooperationen wie diese sind ein positives Beispiel dafiir, wie
eine erfolgreiche Bildungsarbeit aussehen kann.

Und das Projekt hat Folgendes gezeigt: Verdnderung

geschieht nicht allein, sondern durch Zusammenarbeit.
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Wehrhafte Demokratie
und die Grenzen
politischer Toleranz



» Kontext «

Die neue Demokratie kam mit einer wichtigen Einschrdn-
kung: Es sollte nicht mehr tiber alles abgestimmt werden.
Zwar hat die Mehrheit immer noch das letzte Wort, aber
in einer wehrhaften Demokratie stehen die Demokratie
selbst und ihre wichtigsten Elemente nicht mehr zur De-
batte. Egal wie grof3 die Mehrheit auch sein mag, an die-
sem Kern wird nicht geriittelt.

Der Parlamentarische Rat, der 1948/49 das Grundgesetz
erarbeitet hat, hat ausdriicklich auf die Schwé&che der
Weimarer Republik Bezug genommen und das Prinzip der
Wehrhaftigkeit ins Grundgesetz geschrieben. Dieses Prin-
zip ist an verschiedenen Stellen zu finden, unter anderem
in der Ewigkeitsklausel, die festlegt, dass bestimmte Ar-
tikel des Grundgesetzes nicht verdndert werden kénnen.
Wehrhaftigkeit bedeutet aber auch, dass auf Feinde der Ver-
fassung reagiert werden muss. Zu den wichtigsten Verteidi-

gungsmechanismen gehoren u. a.:

die Moglichkeit, Parteien oder
Vereinigungen wegen verfas-
sungswidriger Aktivitdten zu
verbieten,

die Verfolgung von Straftaten, die
sich gegen den Bestand des Staates
richten;

die Mdglichkeit, Grundrechte ein-
zuschrdnken oder abzuerkennen,
wenn diese im Kampf gegen die
freiheitlich demokratische Ord-
nung missbraucht werden

(Buschbom 2007, LZPB 2013).

Was weder Loewenstein und Mannheim noch der Parla-
mentarische Rat voraussehen konnten, war die globale
Vernetzung unserer Zeit.

Heutige Verfassungsfeinde agieren nicht mehr nur in
den altbekannten Mustern. Neben Parteien und Vereine
sind kleine Gruppen Gleichgesinnter getreten, die sich
online vernetzen. Im Fall des internationalen Terroris-
mus agieren sie nicht mal mehr an einen Ort gebunden.

Zudem ziehen nicht alle Verfassungsfeinde ihre Motiva-

tion aus politischer Uberzeugung. Wir sehen uns auch
zunehmend einer vermeintlich kulturell oder religits be-
grindeten Ablehnung demokratischer Werte ausgesetzt.

Angesichts der neuen Herausforderungen setzt die Ter-
rorismusbekdmpfung auf neue Schutzmafnahmen:
Videotiberwachung, stdrkere Vernetzung der Sicherheits-
behoérden, Datenabgleich. Terroristische Anschlédge sollen
im Vorfeld verhindert werden. Doch in Zeiten zunehmen-
der Uberwachung wird die wehrhafte Demokratie auf
eine harte Probe gestellt. Wie viel Uberwachung ist né-
tig und wie viel ist erlaubt? Terrorismusabwehr bedeutet

auch eine Einschrankung von Freiheit und Biirgerrechten.

Es gibt zwei Arten von Freiheit: negative Freiheit von etwas
und positive Freiheit zu etwas.

Positive Freiheit ist etwas leichter zugénglich. Ich habe die
Freiheit, etwas zu tun, zum Beispiel mich frei zu bewegen.
Wenn ich mich gleich in den Flieger nach Bali setzen méch-
te, kann ich das machen. Nattrlich gibt es administrative
Einschrankungen. Ich brauche einen Reisepass und ein Vi-
sum, aber ich muss Angela Merkel nicht in einer Audienz um
Erlaubnis bitten, wenn ich verreisen mochte. Die andere Art
von Freiheit ist Freiheit von etwas. Historisch betrachtet sind
die Freiheit von kérperlicher Bestrafung (Folter, Todesstrafe)
und staatlicher Willkir die groften Errungenschaften.

Doch die bekannteste Freiheit von etwas ist die Meinungs-

freiheit: die Freiheit von Zensur.

In 6ffentlichen Debatten zum Thema Meinungsfreiheit wird
héufig angenommen, dass Freiheit grenzenlos sei. Das ist ein
Irrturn, Freiheit ist in der Tat begrenzt. Vereinfacht gesagt en-
det meine Freiheit, etwas zu tun, da, wo sie die Freiheit eines
anderen einschréankt.

Kommen wir zur Meinungsfreiheit. Hier ist der Beriihrungs-
punkt zwischen Staat und Individuum besonders umkampft.
Die Freiheit, die eigene Meinung 6ffentlich kundtun zu dir-
fen, ist ein hohes Gut und eine grofe Errungenschaft im
Hinblick auf vergangene Jahrhunderte. Wir miissen nicht
bis zur Inquisition und Ketzerverfolgung zuriickblicken, um
mit Schrecken festzustellen, dass die eigene Meinung, insbe-
sondere wenn sie von der Meinung der Autoritdt abweicht,
schnell zur Gefahr fiir Leib und Leben werden kann. Aktuell

reicht ein Blick nach Nordkorea, Saudi-Arabien oder China.

Das Wort von ,,Das wird man ja wohl noch sagen diirfen!” ist
in aller Munde. An keinem anderen Punkt wird so heif3 dis-
kutiert, wo die Grenzen der Toleranz sind, wie bei der Frage
nach der Meinungsfreiheit.

Meinungsfreiheit bedeutet, dass der Staat die AuBerung der
Meinung seiner BiirgerInnen weder in Wort, Schrift noch
Bild unterbinden darf.

Ein Blick in die Geschichte hilft, diese Errungenschaft wert-
zuschdtzen. Im 16. Jahrhundert musste jedes Buch eine
Druckerlaubnis des Monarchen und der Kirche erhalten.
Bevor also ein Buch an die Offentlichkeit kam, entschieden
sowohl Vertreter der Kirche als auch der Krone dartiber,
ob der Inhalt akzeptabel ist. Gelegentlich, wenn die eigene
Meinung zu skandalds war, fiihrte der Weg vom Schreibtisch
direkt auf den Scheiterhaufen. Kenntnis der Vergangenheit
schitzt auch vor haarstrdubenden Behauptungen tiber den
Zustand unserer Zeit.

Zuruck in die Gegenwart: Meinungsireiheit bedeutet nicht,
dass das, was man 6ffentlich sagt, keine Konsequenzen hat.
Und wieder gilt: (Meinungs-)Freiheit hort da auf, wo die
Freiheit eines anderen angetastet wird. Man darf jeman-
den nicht beleidigen und das als Meinung verkleiden, denn
Beleidigungen tasten allzu oft die Wiirde des Einzelnen an.
Eine andere Grenze der Meinungsireiheit ist erreicht, wenn
der offentliche Frieden gefdhrdet wird. Ich darf nicht zu
Straftaten aufrufen. Bevor aber jemand gerichtlich fiir die
Aufforderung zu einer Straftat belangt wird, muss zundchst
gepruft werden, ob die Aussage vielleicht doppeldeutig war.
Damit wird verhindert, dass Satire, Uberspitzungen und
scherzhafte Aussagen verfolgt werden.

Es gibt jedoch eine deutsche Besonderheit, d. h. eine wich-
tige Ausnahme. Man darf generell weder den Holocaust
leugnen noch den Nationalsozialismus verherrlichen.

Nun ist aber nicht jede radikale Meinung gleich verfassungs-
feindlich. Was tun wir also mit denen, die so ganz anders
denken als wir? Hier wird Toleranz wichtig.

Toleranz brauchen wir erst dann, wenn wir uns mit dem
Fremden, dem vollig Anderen auseinandersetzen.

Das bedeutet nicht, dass wir alles Fremde und Neue kom-
mentarlos hinnehmen miissen. Wir miissen den Impf-
gegnern, Atomstrombefiirwortern und EU-Kritikern nicht
zustimmen, aber wir miissen uns mit ihnen auseinanderset-
zen. Dabei sind zwei Erkenntnisse wichtig.

Erstens, der Ton macht die Musik. Akademiker und Bildungs-

birger machen hier einen gravierenden Fehler.
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Wir neigen dazu, vom hohen Ross aus, mit Fachliteratur
und wissenschaftlichen Studien zu argumentieren. Das geht
allzu oft tiber die K6pfe der Menschen hinweg und fiihrt zu
einer schiitzenden Abwehrhaltung.

Das passiert u. a., wenn Juristen versuchen, den Nachbarn
eines Flichtlingsheims zu erkldren, dass die Ausldnder
niemandem den Arbeitsplatz wegnehmen, weil sie keine
Arbeitserlaubnis haben. Das Gleiche passiert, wenn Reli-
gions- und Politikwissenschaftler den Unterschied zwischen
Islam und Islamismus erkldren. Die Erkldrung passt nicht
zum eigentlichen Problem und die Art und Weise, wie die
Erkldrung prasentiert wird, fihrt dazu, dass sich die Leute
wie dumme Kinder behandelt fiihlen. Die Forderung, auf
die Angste der Menschen einzugehen, wird oft als alberne
Gefiihlsduselei abgetan. In Wirklichkeit wissen wir — Akade-
miker, Experten und Politiker — nicht, wie wir das machen
sollen.

Die zweite Erkenntnis ist, dass man nicht alle iberzeugen
kann. Egal wie gut die Argumente sind und wie angemessen
man sie vermittelt, manche Leute wollen sich nicht Giberzeu-
gen lassen. Dann kommt der Punkt, an dem wir tolerieren
miissen, dass es in unserer Gesellschaft Rassisten und Anti-
semiten gibt. Deren Einstellung kénnen wir zwar nicht an-
dern, aber der Staat verhindert mit den oben beschriebenen
Mitteln, dass sie allzu viel Schaden anrichten.

Bei all der Rede von Verboten, Gesetzen und Verfassungs-
schutz bleibt eines auBer Acht. Der beste Schutz, den eine
Demokratie haben kann, sind wehrhafte Biirgerlnnen,
die die Grenzen von Toleranz kennen und verfassungsfeind-
liche Meinungen entschieden zuriickweisen. Darauf ist De-
mokratie angewiesen. Denn alles, was das Bése zum Sieg

braucht, ist, dass gute Menschen nichts tun.

Buschbom, Jan (2007): Verbote? ,Wehrhafte Demokratie®,
Strafgesetzbuch und Indizierungsverfahren:
https://www.politische-bildung-brandenburg.de/media/7669
(letzter Zugriff 4.11.19).

Landeszentrale fir politische Bildung Brandenburg (2013):
Wehrhafte Demokratie: https://www.politische-bildung-
brandenburg.de/lexikon/wehrhafte-demokratie

(letzter Zugriff 4.11.19).
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Diversitat konsequent denken,
Organisationen gerecht

Viele Organisationen in Deutschland versuchen, die
Potentiale einer heterogenen Gesellschaft fiir sich zu nut-
zen und sich interkulturell und fiir Vielfalt zu o6ffnen.
Beweggriinde bieten sich zahlreiche: um dem Fachkraf-
temangel zu begegnen, in diversen Teams kreativere LO-
sungen zu finden oder die eigenen Angebote besser an-
passen zu konnen an jene, fiir die sie gemacht werden.
Dieser Weg ist chancen-, doch auch kurvenreich — nicht
zuletzt, da eine ,Offnung® nur dort nétig wird, wo vor-
her etwas verschlossen war. Ein Beispiel ist die zogerliche
oder unterlassene Darstellung von Schwarzen' Menschen,
People of Color (PoC)?, Queers®, Transsexuellen*4, Menschen
mit Behinderungen und nicht dem Schoénheitsideal entspre-
chenden u. v. m. in der Offentlichkeitsarbeit. Ein weiteres
Beispiel ist die nicht addquate Vertretung der genannten
Gruppen und auch von Frauen auf allen Ebenen der Orga-
nisationen. Die Verteilung in der Gesellschaft spiegelt sich
bislang nur ungeniigend in den Organisationen.®

Daher wird an vielen Stellen daran gearbeitet, neue Kon-
zepte zu entwickeln, um das hohe Ziel einer gleichberech-
tigten, hinsichtlich Gerechtigkeit und Chancengleichheit,
und vielféltigen Gesellschaft in ihren Strukturen um-
zusetzen. Es gibt durchaus vielversprechende Ansétze.
Diese kommen vielfach von zivilgesellschaftlichen Initia-
tiven wie Betroffenen-Selbstvertretungen, etwa Migrant*
innen-Selbstorganisationen. Diese haben einen Schatz an
Erfahrungen und Expertisen, fir die es allerdings mehr
Aufmerksamkeit der dominanten desellschaftlichen
Strukturen braucht. Eine Seite des Prozesses ist es dabei, in
Institutionen Aufkldrungsarbeit zu leisten sowie sie darauf
hinzuweisen, wo ungerechte und teils auch diskriminie-
rende Situationen bestehen, um der vorhandenen Vielfalt
Platz zu geben, sie zu beférdern und zu reprdsentieren.
Diversity Management, interkulturelle Offnung und diversi-

tatsorientierte Organisationsentwicklung sind verschiedene

Konzepte und Ansatze, um institutionelle Verdnderungs-
prozesse zu denken und anzugehen. Im Folgenden wird
vor allem die diversitdtsorientierte Organisationsentwicklung
(DOE) als Konzept ndher beschrieben, ein von vorneherein
vielfaltsorientierter und diskriminierungskritisch gedachter
Lern- und Verdnderungsprozess. Als Einbettung werden
jedoch zundchst die gesellschaftlichen Rahmenbedin-
gungen skizziert, die den Hintergrund ihrer Entwicklung

bildeten.

Hintergrund: Diskriminierung & Privilegierung

Dass alle zdhlen, als gleichwertig angesehen und
entsprechend gleich (gut) behandelt werden, ist und
bleibt die Zielsetzung. Erreicht sind diese Ziele erst, wenn
die demografische Heterogenitdt der Gesellschaft und
die Zusammensetzung der Organisationen iibereinstim-
men. Menschen sind aufgrund von Herkunft, Geschlecht,
sozialem Hintergrund, zugeschriebener Behinderung,
Heteronormativitdt® und anderen Kategorien ungleich in
der Gesellschaft positioniert. Fiir die Betroffenen bedeutet
das eingeschrdnkte Zugdange zu Ressourcen. Im Gesund-
heitswesen bspw., wo kranke Menschen oft verletzlich
und auf die Hilfe anderer angewiesen sind, kénnen solche
Strukturen schwerwiegende Auswirkungen haben. Leider
nicht zuletzt, weil die Betroffenen aufgrund von Unwis-
senheit und Vorurteilen mitunter schlechter behandelt

werden.

Diskriminierung und Privilegierung prdgen alltdglich
unsere individuellen Beziehungen, aber auch die Struk-
turen, die unser gemeinschaftliches Leben organisieren.
Dies ist in der Gesellschaft zum Teil so normalisiert, dass
sie oft gar nicht (mehr) auffallen: Beispielweise wenn nur
drei Prozent der Professuren an Frauen gehen oder unter

den 111 mit dem Nobelpreis fiir Chemie ausgezeichneten
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Personen lediglich fiinf Frauen zu finden sind (vgl. Hille-
brandt/Kélbel 2018). Oder wenn Gleichstellungsarbeit in
der Regel auf zwei und nicht alle vorhandenen Geschlech-
ter ausgerichtet ist.

Wie wir eine Person wahrnehmen, ist nicht neutral und un-
bewusst beeinflusst davon, wie wir sozialisiert sind. Unsere
Wahrnehmung strukturiert sich entsprechend entlang von
erlernten Wert- und Vorurteilen. Ein offener Umgang setzt
voraus, dass wir uns diese Sozialisierung ins Bewusstsein ru-
fen, reflektieren und bereit sind, umzulernen.

Es findet also eine Privilegierung oder Diskriminierung
statt, wenn eine Person aufgrund von sichtbaren oder
nur zugeschriebenen Merkmalen eine besondere Be-
handlung erfdahrt. So zum Beispiel, wenn People of Color
anders behandelt werden, etwa durch Nachfragen, die
der angesprochenen Person suggerieren, eine vermeintli-
che Andersartigkeit offenzulegen. Solche ,interessierten
Fragen nach der Herkunft, der Herkunft der Eltern etc.,
welche anderen - in der Regel weiRen’ — Personen nicht
schon beim ersten Kontakt gestellt werden, markieren
Unterschiede und stellen heraus, jemand wiirde ,nicht
dazu gehéren®. Dadurch werden Menschen ,exotisiert“s.
Diese Strukturen konnen sich auf unterschiedlichen
Ebenen bemerkbar machen, welche miteinander verzahnt
sein kénnen: im interpersonellen, unmittelbaren Kontakt
mit- und gegeneinander, auf ideologischer Ebene (d. h.
kulturell-diskursiv), von Seiten der Institutionen und von
staatlicher Seite.

Privilegierungen bilden den Gegensatz zu Diskriminie-
rungen. Menschen sind in Situationen privilegiert, wenn
sie nicht zu befiirchten haben, diskriminiert zu werden
und damit ohne Zutun bevorzugt werden. Diese Vorteile

sind den Privilegierten zumeist nicht alltdglich bewusst.

Auswirkungen

Die Normalitét ist, dass Institutionen und Entscheidungs-
gremien Uberwiegend von Privilegierten dominiert sind
und dass diese Rdume fiir andere schwierig zu erreichen
sind. Beispielsweise sind bei den 30 groBten DAX-Unter-
nehmen nur 13,4 % Frauen in den Vorstanden. Andere ge-
sellschaftliche Gruppen miissen stdndig um Anerkennung
als gleichwertige Menschen kdmpfen. Zuschreibungen,
die sie als ,,Andere“ markieren und herabwirdigen, be-
deuten in der Folge bspw. schlechtere Zugange zu Wohl-

stand und Bildung, PoC werden Opfer von Racial Profi-

ling. In der Folge sind die Mdéglichkeiten, fiir sich selbst
zu sprechen und die der politischen Interessenvertretung
eingeschrdankt, es gibt keine addquate Reprdsentanz in
den Medien und bedeutet viel Kraft, sich gegen die Ver-
innerlichung eines negativen Selbstbildes zur Wehr zu

setzen.

Ein intersektionaler Vielfaltsbegriff

Jeder Mensch ist in sich vielfédltig und versammelt ein
heterogenes Ensemble an Bezligen und Merkmalen in
sich, die die jeweilige einzigartige, dynamische Identi-
tat beschreiben. Identitét ist nicht statisch. Die oben be-
schriebenen Verhdltnisse bewirken, dass unverdanderliche
Merkmale schwerer ins Gewicht fallen als andere, wenn es
darum geht, welche Mdoglichkeiten eine Person hat, sich
gesellschaftlich zu positionieren. So macht es gravierende
Unterschiede, ob der Kérper einer Person einer privilegier-
ten Norm entspricht oder nicht. Diversity lauft manchmal
Gefahr, stereotyp gedacht zu werden. Dies spiegelt sich
z. B. in den statischen Datenbdgen von Unternehmen,
die mit Kategorisierungen und Héakchen zu erfassen ver-
suchen, wie heterogen sich ihre Belegschaft zusammen-
setzt. Hilfreicher wére ein intersektionaler® Ansatz von
Diversitit bzw. Vielfalt. Er beschreibt die Uberlappungen
von Identitdtsaspekten und Mehrfachdiskriminierung.
Eine Frau ohne sichtbare Behinderung macht andere
Erfahrungenalseine,dieaufeinenRollstuhlangewiesenist.
Doch auch die Erfahrungswelten zweier Rollstuhlfahre-
rinnen unterscheiden sich signifikant, je nachdem, ob sie
etwa Hausbesitzerinnen oder wohnungslos sind.

Der Ansatz betont die damit einhergehenden unterschied-
lichen Lebensrealitdten. Die Komplexitét dieser Privilegie-
rungs- und Diskriminierungserfahrungen bedarf entspre-

chend einer mehrdimensionalen Herangehensweise.

Diversitédtsorientierte
Organisationsentwicklung

Es wird deutlich, dass es nicht den einen Losungsansatz
gibt. Fur jede Organisation ist dies ein eigener Prozess,
bei dem es der kontinuierlichen Sensibilisierung und
Bewusstwerdung bedarf. Dies ist ein Projekt, das kon-
tinuierliches Reflektieren, das Lernen aus Versuchen,
das Verlernen verinnerlichter Bilder und vor allem
das Einander-Zuhéren bedeutet. Unter der Uberschrift

diversitdtsorientierte  Organisationsentwicklung  (DOE)

versammeln sich wertvolle Ansdtze hierfiir, die auf Erfah-
rungswissen basieren und die benannten Herausforderun-
gen anerkennen und angehen.

Diversitdtsorientierte  Organisationsentwicklung ist ein
konsequenter und intersektionaler Diversityansatz, der
sich als selbstreflexiver Lern- und Verdnderungsprozess
versteht. DOE verfolgt das Ziel, komplexe sowie verschie-
dene Ebenen betreffende Verdnderungen von Rdumen
zu vollziehen, die dazu beitragen sollen, Benachteiligun-
gen abzubauen, um Chancengerechtigkeit und Teilhabe
aller herzustellen. Diversitdt ldsst sich hier seit den An-
fangen der Biirgerrechtsbewegungen in den USA nicht
von dem Anliegen trennen, Ungleichbehandlung und so
auch Mehrfachdiskriminierung entgegenzuwirken, in
jedweder Form. Das Diversitdtsverstandnis ist hier weit
gefasst, Uiber die sogenannten Kerndimensionen Alter,
Behinderung, Ethnizitat/Herkunft, Geschlecht, Religion/
Weltanschauung und sexuelle Orientierung hinaus,
erweitert um ein mehrschichtiges, ganzheitliches, intersek-
tionales Verstdndnis von Vielfalt, und betrachtet Persénlich-

keit in Organisationen nicht zuletzt als verdnderbar.

Handlungsfelder

Was tun? Beim Fachtag ,Mehr als Reprdsentation.
Organisationen  rassismuskritisch  gestalten®, den
DeutschPlus e.V. — Initiative fir eine plurale Republik
am 19. September 2019 veranstaltete, wurden in einem
Vortrag von Nursemin Sénmez einige Best Practice
Beispiele diversitdtsorientierter Organisationen benannt
und erldutert. Darunter sind positive Mafnahmen wie die
addaquate Ansprache von Zielgruppen und Quotenrege-
lungen, die Einfiihrung anonymer Bewerbungsverfahren,
Ausschreibungsvielfalt, FordermaBnahmen und MaBnah-
men zum Ausgleich von Nachteilen, die Einrichtung von
Pausen-, Ruhe- und Gebetsrdumen, Essensregelungen,
Kinderbetreuung, flexible Arbeitszeit- und Arbeitsart-
modelle, Barrierefreiheit beziiglich Diversitats- und Dis-
kriminierungsdimensionen, Gesundheitsmanagement,
diversitdtsorientierte Personalentwicklung, die Ermogli-
chung von Wissenstransfer und -austausch und die Festle-
gung von Diversitykompetenz in Stellenbeschreibungen,
Ansprechpersonen und Verfahren im Fall von Diskri-
minierungen. Es kann sinnvoll sein, unabhéngige Be-
schwerdestellen einzurichten, Supervisionen fiir Mitar-

beitende zu bezahlen, Empowerment zu unterstiitzen und
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Fortbildungen zu organisieren. Des Weiteren kann sich
die Organisation diversitdtsorientierten Grundsatzen ver-
pilichten, die die Leitung als Vorbild vorlebt und sichtbar
und bekannt macht. Forderlich zur Qualitdtssicherung
kann es auch sein, die MaBnahmen zu evaluieren und von
extern zu kontrollieren.

Weiterhin lassen sich Grundprinzipien von Prozes-
sen benennen, an denen sich orientiert werden kann:
Diese sind ganzheitlich orientiert und partizipativ, d. h.,
sie beziehen alle von den Verdnderungen Betroffenen
ein und der Prozessverlauf wird festgehalten und erzéhlt.
Dabei werden die unterschiedlichen Interessen und Sicht-
weisen respektiert. Tabus werden an- bzw. ausgesprochen.
Es wird sich Zeit zur Reflexion genommen und iiberlegt,
welche Methoden gebraucht werden, damit alle ler-
nen konnen. Der Prozess wird zudem in Zusammenarbeit
mit Beratenden gestaltet. Er sollte nachhaltig und fir die
betroffenen Menschen ressourcenschonend gestaltet werden.
Wenn eine Organisation sich also auf den Weg der DOE
begibt, ist dies von vornherein als Prozess zu begreifen,
der nicht mit einer einmaligen Intervention erledigt ist
und auch Gegenwind erleben wird. Er erfordert Menschen
mit Visionen, die Investition von Ressourcen, Durchhalte-
vermogen, Kreativitdt, Mut, Empathie und nicht zuletzt

die Fahigkeit, einander zuzuhoren.

»Fiir Wunder muss man beten,
fiir Verdnderungen aber arbeiten.*

(Thomas von Aquin)

wSchwarz ist eine Selbstbezeichnung von und fir Schwarze
Menschen, die afrikanische bzw. afrodiasporale Beziige haben.
Schwarz-Sein bezieht sich nicht auf die Hautfarbe,

sondern ist ein Konstrukt, das eine gemeinsame Identitdt und
gegenseitige Solidaritdt aufgrund gemeinsamer Erfahrungen mit
Rassismus und Kolonialismus benennt und die strukturell
benachteiligte Position innerhalb des rassistischen
Machtverhdltnisses bezeichnet.

Um hervorzuheben, dass es sich bei Schwarz um

eine Selbstbezeichnung handelt, wird der Begritf gro8
geschrieben.” (Lambda BB e. V./Gladt e. V. 2019: 35)

,PoC ist eine politische (Selbst-)Bezeichnung von und fur
Menschen, die Rassismuserfahrung erleben. Hier ist nicht die
Hautfarbe gemeint, sondern beschreibt die benachteiligte Position
im gesamtgesellschaftlichen Kontext zu weilen Menschen,

die auf allen Ebenen privilegiert sind und die Norm bilden.

Der Begriff ist in der Biirger_innenrechtsbewegung in den

USA entstanden, um unterschiedliche Gruppen, die rassistische
Diskriminierung erfahren, zu vereinen, um gemeinsam gegen
Rassismus zu kdmpfen.“ (Lambda BB e.V./Gladt e. V. 2019: 34)
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LQueer ist ein englisches Wort und bedeutet so viel wie
seltsam, sonderbar, gefdlscht. Urspriinglich wurde

queer als Beschimpfung fur Personen verwendet,

die von der heteronormativen Norm abgewichen sind.

Im Zuge der lesbisch-schwulen-bisexuellen-trans*-inter*
Empowermentbewegungen wurde sich der Begriff zuriick
angeeignet. Heute bezeichnet er vor allem Personen,

die sich nicht mit traditionellen Geschlechterrollen

und -stereotypen identifizieren und eine behauptete
Zweigeschlechtlichkeit in Frage stellen. Queer steht aber auch
fiir Menschen, die durch ihre Selbstdefinition

(trans*, multisexuell, lesbisch etc.) Heteronormativitdt ablehnen.”
(Lambda BB e.V./Gladt e. V. 2019: 34).

JIrans* (lateinisch: jenseits) bezeichnet, dass eine Person
Jenseits des Geschlechts lebt, das bei der Geburt zugewiesen
wurde. Es gibt verschiedene Begriffe, die von Trans-Personen
benutzt werden. Wichtig ist, auf die Selbstbezeichnung

zu horen: zum Beispiel Trans-Frau*, Trans-Mann®,

Trans-Ident, Trans-Person, Trans-Mensch usw.

Das * nach Trans* wird genutzt, um alle mégliche Endungen mit
einzubeziehen.” (Lambda BB e.V./Gladt e. V. 2019: 32).

Beispielsweise haben 23,6 Prozent der Bevélkerung laut dem
Statistischen Bundesamt einen sogenannten ,Migrations-
hintergrund®. Das bedeutet, dass die Person selbst oder mindestens
ein Elternteil die deutsche Staatsangehdrigkeit nicht durch
Geburt besitzt. Wie viele Menschen tatsdchlich von Rassismus
betroffen sind, erfasst diese problematische Begrifflichkeit jedoch
nicht. (vgl. Statistisches Bundesamt 2019)

Des Weiteren sei auch auf die Studie zu Vielfalt im 6ffentlichen
Dienst von der Friedrich-Ebert-Stiftung hingewiesen.

(vgl. Riese 2019).

Heteronormativitdt ist die Annahme, dass alle Menschen sich
entweder als Cis-Frau”* oder als Cis-Mann* fithlen
(Geschlecht und Geschlechtsidentitdt entsprechen einander)
und heterosexuell sind.

WeikR ist die gesellschaftliche Position, die mit Privilegien
verbunden ist. Hier ist nicht die Hautfarbe gemeint, sondern
die gesellschaftlichen Verhdltnisse, bei denen das Weilsein
gegentiber Schwarzen und PoCs immer vorteilhaft ist. Weilsein
gilt als die selbstverstdndliche Norm, wodurch weie Menschen
selbst unmarkiert bleiben. Solidaritdt macht stark.

(vgl. Lambda BB e. V./Gladt e. V. 2019: 35).

Exotisierung im Glossar von IDA e. V.: https://www.idaev.de/
recherchetools/glossar/glossar-detail/?tx_dpnglossary._
glossarydetail%5Bterm%5D=177&tx_dpnglossary._
glossarydetail%5Baction%5D=show&tx_dpnglossary
glossarydetail%5Bcontroller%5D=Termé&cHash=1b564df5¢57bad
4b7b5a28618189df03 (zuletzt abgerufen am 26.11.19).
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Verbandsoffnung
Schritt fir Schritt

Eine Projektreflexion zu
Stellschrauben diversitatsorientierter
Organisationsentwicklung

Verbédnde sind wie Tanker, sie tragen grofie (gesellschaftliche) Lasten und
sind nur durch kontinuierliche und gute Arbeit am Ruder und auf allen
anderen Stationen in Richtung ihres Zieles zu bewegen. Dieser Vergleich ist
ein wichtiger Hinweis aus der Zeit des Projektbeginns von ,,Zusammen:Wir-
ken im Verband® und beschreibt auch schon den Kern des Organisations-
entwicklungsprozesses der Johanniter-Unfall-Hilfe e.V. Berlin/Brandenburg,
einem grofen und stabilen Verband.

Ein gesamtverbandlicher, nachhaltiger Entwicklungsprozess muss alle Teile
des Verbandes ansprechen, sehr partizipativ sein, mit bestehenden Strukturen
kontinuierlich arbeiten und nachhaltige, sich selbst fortentwickelnde, Prozesse
implementieren. Dies gilt besonders bei Themen, welche nicht nur funktionale
Ablaufe betreffen, sondern das Leitbild und sogar die Verbandskultur beein-
flussen. Als ein solches hat das Projektthema ,Vielfalt im Verband* noch einmal
seine eigenen Herausforderungen. Vielfalt wird zunachst bejaht, doch gehen in
ihrer Konsequenz damit mitunter auch Fragen nach Gestaltungssouveranitét
einher. In der aktuellen politischen Debatte ist Vielfalt ein intensiv diskutiertes
Thema - auch in Brandenburg und Berlin.

Auf den folgenden Seiten werden die wesentlichen Erkenntnisse aus der bei-
nahe dreijahrigen Projektlaufzeit herausgestellt und beschrieben, welche
zentralen Stellschrauben fir eine diversitdtsorientierte Verbandsentwick-

lung bedeutsam sind.

Alle ansprechen — Partizipation ist ein Muss!

Viele Konzepte zur interkulturellen Offnung verhalten sich wie Didten: Man
hofft, wenn man eine bestimmte Sache isst (oder darauf verzichtet), dann
ist es ohne viel Arbeit geschafft. Dies ist natiirlich ganz klar falsch. Gute Pro-
zesse und Ergebnisse werden vor allem dadurch erreicht, dass alle an einem

Strang ziehen. Damit dieses hohe Ziel erreicht werden kann und
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interkulturelle Offnung nicht bei der Offentlichkeitsar-
beit, den Fihrungskraften oder in einem Arbeitsbereich
wie Integration hangen bleibt, miissen méglichst groBe
Teile der Organisation angesprochen, Wiinsche beachtet
und die Mitarbeitenden eingebunden werden.

Die Initialziindung guter Organisationsentwicklungspro-
zesse sollte daher am besten eine erweiterte Bedarfsfrage
sein. Zu dieser gehort, das Thema vorzustellen, inhaltli-
chen Fragen Rede und Antwort zu stehen, die Meinun-
gen und Wiinsche aufzunehmen sowie klar im néchsten
Schritt des Prozesses an diese anzukniipfen. Die Bedarfs-
frage sollte dabei mdoglichst alle Arbeitsbereiche des
Verbandes miteinbeziehen, denn einen unwichtigen
Bereich gibt es nicht. Im Projekt wurden gute Erfahrun-
gen damit gemacht, vorhandene Sitzungen der Fachberei-
che und Dienststellen zu nutzen, um viele zu erreichen,
ohne eine Zusatzbelastung darzustellen. Ein Vorteil ist
auch eine prédgnante Prdsentation, in der das Thema ver-
standlich und abgestimmt auf die Arbeitsrealitaten und
-kulturen dargestellt wird. Es sollte die Verkniipfung mit
dem Arbeitsalltag hergestellt werden, um die Relevanz

herauszustellen.

Strukturen beriicksichtigen!

In Verbédnden, die in der Regel klare Strukturen und Hier-
archieebenen haben, ist es wichtig, diese offiziellen Struk-
turen zu kennen und zu berticksichtigen.

Dafiir wird ein Uberblick {iber die Strukturen der Organi-
sation, die thematisch Interessierten/Engagierten und die
akuten und langfristigen Bedarfe benétigt. Darauf basie-
rend kann ein erster Manahmenplan erarbeitet und mit
den Beteiligten sowie der Leitungsebene abgesprochen
werden. Das Thema und der ganze Prozess sollten dabei
mit klar definierten und ansprechbaren Verantwortlichen
versehen sein. Bei einer solch breiten und umfangreichen
Bedarfsanalyse werden mitunter mehr Themen zu Tage
gefordert, als sich letztlich bearbeiten lassen. Um Frust-
rationen zu vermeiden, ist eine moglichst transparente
Kommunikation wesentlich: Wie sieht der Manahmen-
plan aus und womit wird warum begonnen, welche The-
men kénnen moglicherweise auch nicht direkt bertck-

sichtigt werden?

Sich vernetzen und am Ball bleiben!

Fir diesen wie jeden anderen Verdnderungsprozess ist es
wichtig, sich mit Multiplizierenden und Schliisselpersonen
aus allen Bereichen zu vernetzen. Ein Verdnderungspro-
zess braucht Vertrauen darauf, dass die anfangliche Miihe
sich auch lohnt. Am Prozess Interessierte und Schliissel-
personen 6ffnen Tiren und schaffen Kontakte, welche von
»auBen“ nicht so schnell erreicht werden. Das aktive Ein-
binden der Interessierten hat dariiber hinaus den Vorteil,
dass der Prozess sich in der tdglichen Arbeit und weit tiber
die Prozessinitiierenden hinaus entwickelt, so dass alle
angesprochen werden. Der Prozess lebt von Beziehungs-
aufbau und -pflege, nach innen und auBen. Nicht zuletzt
dafiir braucht es eine kontinuierliche Begleitung. Gegen
Ende des Projektes galt es, die komplette Verantwortung
fir die Durchfihrung an den Verband zu iibergeben.
Dafiir wurde iber etwa ein Jahr an einer Form gearbei-
tet, in der verschiedene Schlisselpersonen netzwerkartig
weiter an der Entwicklung arbeiten. So wird die struktu-
relle Verankerung iber die ndchsten Jahre gewéhrleistet.

Dafir missen personelle Ressourcen bereitstehen.

Auf Widerstande eingehen!

Im Allgemeinen wird Routine und Alltdglichkeit als lang-
weilig betrachtet und Neues als innovativ gepriesen.
Diese Sichtweise gilt nicht nur fir Verkaufsstrategien, son-
dern auch fiir unser Leben. Stets und stdndig sind Men-
schen mit Verdnderungen konfrontiert. So finden sich
viele Mitarbeitende gefiihlt oder vielleicht sogar ganz
konkret von einem Verdnderungs- zum ndchsten Ent-
wicklungsprozess geworfen. Es kommt das Gefiihl auf, vor
lauter unverstédndlicher Neuerung bleibt keine Zeit, die
eigentliche Arbeit zu tun.

Widerstdnde gegen angeschobene Verdnderungen kon-
nen sich sehr unterschiedlich zeigen und sind verschie-
den motiviert. Auf eine offen ausgesprochene Widerrede
kann in der Regel direkt reagiert werden. Passivere For-
men, wie verzdgerte Mailantworten oder das Verweisen
auf andere, ebenso dringliche Themen, lassen sich héufig
nicht direkt einordnen. Auch die Beweggriinde variieren
und missen nicht zwangsldufig thematisch begriindet
sein. Auch Uberforderung, Gruppendruck oder personen-
bezogene Konflikte kénnen dazu fiihren, dass Personen
sich nicht in Prozesse einbringen. Nicht immer lassen sich

die Ursachen direkt herausfinden, dennoch lohnt es sich,

genauer hinzusehen — durch Nachfragen kénnen Perso-
nen ihre Zweifel duBern und fithlen sich wahrgenommen.
Im Projektverlauf meldeten sich beispielsweise fir
geplante Fortbildungen in einem Fachbereich nur sehr
zogerlich Teilnehmende an, wobei fir das Projektteam
zundchst nicht klar war, ob es an einem geringen Inter-
esse am Thema, schwer realisierbarer Zeitplanung oder
anderen Griinden lag. Durch gezielte Riickfrage stellte sich
heraus, dass die Art der Ansprache im Ankiindigungstext
fiir Verunsicherung sorgte. Durch den Einbezug Einzelner,
die zu Beginn deutlich machten, dass sie die Inhalte so
formuliert fiir wenig relevant in ihrem Arbeitsalltag ein-
schétzten, konnte letztlich die Themensetzung geschérft
und erfolgreich Fortbildungen umgesetzt werden.
Verdanderung kann immer auch Befiirchtungen und Unsi-
cherheit erzeugen. Deswegen miissen die Bediirfnisse und
Vorschldge der Beteiligten stets im Blick sein. Ein Auspro-
bieren vor Ort und im Arbeitsalltag braucht Zeit und muss
einen Platz im Zeitplan der Entwicklungskonzepte haben.
Ein partizipativer Prozess muss so gestaltet sein, dass
Rickiragen mdéglich sind und Verbesserungsvorschldge
eingebracht werden kénnen.

Anders verhdlt es sich mit Widerstdnden, die sich gegen
die Interessen der interkulturellen Offnung richten.

In diesem Fall haben sich in unserer Erfahrung zwei Wege
als hilfreich herausgestellt: Erstens kann es hilfreich sein,
Kapazititen nicht in Uberzeugungsarbeit zu stecken,
sondern eher die offenen Tiren zu nutzen. Hierbei ent-
stehen schnell Leuchttiirme der guten Praxis und so ein
besseres Arbeitsergebnis, bspw. durch vielfdltige Teams
mit guter Arbeitsatmosphére oder einfach dadurch, dass
die offenen Stellen besetzt werden kénnen. Viele Wider-
stainde werden durch eine gute Praxis aufgegeben. Eine
zweite Moglichkeit des Umganges mit Widerstandenistdie
gemeinsame kritische Reflexion im gréBeren Arbeitszusam-
menhang. Dabei kann eine inhaltliche Diskussion gefiihrt
und die Vorteile des Offnungsprozesses gezeigt werden. Wir-
kungsvoll ist ebenso, auf die Nachteile von ausschlieBenden
und veralteten und nicht mehr dienlichen Strategien fir die
Gesamtorganisation hinzuweisen, welche mitunter destruk-

tive Auswirkungen haben kénnen.

»INur wer sich dndert, bleibt sich treu.”

(Wolf Biermann)

«3]

Auf die Wortwahl achten!

Jnterkulturelle Offnung® ist ein sperriger Begriff und
suggeriert, der Blick richte sich ,nur auf Menschen mit
Migrationshintergrund®. ,Diversity Management“ klingt
nach einem hippen Management-Tool, das erst mal wenig
mit der Lebens- und Arbeitsrealitdt in Pflege oder Kinder-
garten zu tun hat. ,Antidiskriminierung® ist ein richtiges
und starkes Ziel, kann aber in privilegierten Gruppen
schnell mit einem ,wir schlieBen doch niemanden aus®
abgetan werden. ,Vielfalt“ klingt da schon positiver, kann
aber auch als abgegriffener ,Friede, Freude, Eierkuchen*
-Begriff aufgefasst werden.

Bereits zu Beginn des Projektes stellte sich heraus, dass
unabhédngig davon, was genau inhaltlich passieren soll,
zundchst die zielgruppengerechte Ansprache wichtig war,
sprich, ein Wording und eine Prasentationsform genutzt
werden missen, welche zielgruppenorientiert sind — nicht
abschrecken, sondern motivieren wiirden.

Neben der Frage nach den Begrifflichkeiten erwies sich
der Blick auf die richtigen Argumente am richtigen Ort
als hilfreich. In einem Verband der Sozialwirtschaft ist der
Verweis auf Chancengerechtigkeit und gesellschaftliche
Missstdnde naheliegend und richtig. In Gesprachen mit
Fihrungskréften, die nicht zuletzt die Zukunftsfahigkeit
der Organisation im Blick haben, kdnnen Verweise auf
wirtschaftliche Vorteile oder die Gewinnung neuer Ehren-
amtlicher oder Fachkrédfte motivierend sein.

Diese haben im Verbandsalltag derjenigen, die an der
Basis die praktische Arbeit umsetzen, mitunter weniger
Relevanz. Interesse konnte dabei immer eher dann ge-
weckt werden, wenn der praktische Nutzen, wie etwa
Erleichterungen im Arbeitsalltag, plastisch dargestellt
wurde - etwa, dass es den Stress fiir die Einzelpersonen
vermindert, mit mehrsprachigen Teams Veranstaltungen
sanitdtstechnisch absichern zu kénnen. Am Beispiel des
Kooperationspartners Johanniter kénnte man, unter Ver-
weis auf den Beitrag von Grzegorz Wierciochin zum The-
ma ,Miteinander wachsen — christliche Werte der Tole-
ranz im vielféltigen Verband® in diesem Heft, zudem auf

das zentrale Gebot der Nachstenliebe hinweisen.

Das AuBen hereinholen!
Die Frage danach, womit ein Prozess begonnen und wie
verfolgt werden soll, kann unterschiedlich beantwortet

werden. Irgendwo muss man anfangen. Zweifel aus bei-
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den Richtungen kénnen dabei laut werden: Es ldsst sich
argumentieren, dass interne Strukturen sich ja nicht
zu dndern brauchen, solange keine angemessene Viel-
falt im Verband représentiert ist. Warum etwa in einen
Aufzuginvestieren, wenndochniemandihnnutzenwiirde?
Auf der anderen Seite kénnen Zweifel laut werden, dass
die Bedingungen, die Personen vorfinden, ja noch gar
nicht angemessen sind, deshalb ein verfriihtes Nach-
auBen-Treten schwierig ist. Wie kénnen wir etwa Perso-
nen einladen, wenn wir flirchten, dass sie diskriminieren-
de Spriiche zu horen bekdmen? Beides kann stimmen.

Es verkennt aber das, was in prozesshaftem Arbeiten aus-
gehalten werden muss: dass man mit den neu entstehen-
den Situationen wéchst, in die man kommt, wenn man
einmal losgelaufen ist. Und wenn es um eine Offnung
der Institution gehen soll, dann kann diese nur gelingen,
indem tatsdchlich nach auBlen gegangen wird und
diejenigen einbezogen werden, die bisher noch nicht
vertreten sind. Nur so lasst sich ihre notwendige Perspek-
tive als wesentliche Grundlage einbeziehen.

In Form von externer Beratung, Inputs/Vortrdgen/Work-
shops und der Erweiterung des Netzwerks in der alltag-
lichen Arbeit kann begonnen werden. Gegeniiber diesem
Schritt kann es Bedenken geben, bedeutet er schliefllich,
moglicherweise auf unbekannte Perspektiven zu sto-
Ben, die Toleranz sowie die Bereitschaft zum Umdenken
erfordern. Denn es geht bei einem Prozess, der Chancen-
gerechtigkeit férdern will, ja genau darum, marginalisier-
ten Positionen den Raum zu geben, der ihnen auf Grund-
lage unserer Grund- und Freiheitsrechte zusteht.

Und es braucht sie, um Anderungen wirkungsvoll zu ge-
stalten. Dabei sind Selbstreflexion und Gesprdachsrdume
wesentliche Erfolgsfaktoren.

Ziel ist es, Vielfalt zu einem wertvollen Faktor fir die
Arbeit des Verbandes zu machen und der gleiche Zu-
gang fir alle, insbesondere fiir marginalisierte Gruppen,
ist eine Voraussetzung daftir. Der Geist unserer vielfalti-
gen und demokratischen Gesellschaft ist dabei Ziel und

Lésung zugleich.

Was braucht es?
Zusammenfassend konnen einige Punkte festgehalten
werden, die fiir eine erfolgreiche Umsetzung der vielfalts-

orientierten Verbandsentwicklung férderlich sind:

Der Prozess sollte partizipativ
und transparent gestaltet werden.

Die Bedarfe bilden einen Ausgangspunkt,
um die Akzeptanz zu erhéhen.

Marginalisierte Positionen miissen
maRgeblich in die Ausgestaltung des
Prozesses einbezogen werden.

Zielgruppengerechte Ansprache,
Wortwahl und Argumentation
erhéhen die Erfolgsaussichten.

Widerstdnde werden auftauchen —
der Umgang mit ihnen sollte
reflektiert werden.

Zeit fiir Selbstreflexion und Lern-
vorgdnge muss eingeplant werden.

Nicht alles kann auf einmal gedndert
werden, aber der Blick fiir die
Organisation in all ihren Ebenen und
Fachbereichen ist essentiell.

Vielfaltssensible
Stellenausschreibungen

Rund 60 Prozent der Unternehmen haben Probleme
bei der Stellenbesetzung. Sie bekommen zu wenige
Bewerbungen, obwohl fir jede Position die perfekte
Besetzung existiert. Denn viele Bewerbende achten
bei ihrer Ausschreibung nicht nur auf Bezahlung und

Aufgaben, sondern stellen auch eine andere grund-

legende Frage: Passe ich in dieses Unternehmen?

Diskriminierungssensible Stellenausschreibungen
sind deswegen ein wichtiger Bestandteil des Bewer-
bungsprozesses. Sie erhohen die Vielfalt der Bewer-

benden und somit auch das Matching-Potential.

Hier eine kurze Checkliste, wie eine Ausschreibung
vielfaltssensibel gestaltet werden kann:

Schreiben Sie so einfach, dass man jeden Satz

Machen Sie klar, was die wirkliche Anforderung

Um einen solchen Prozess anstoBen, mittelfristig umset-
zen und die Ziele langfristig verankern zu kénnen, sind
strukturelle Grundvoraussetzungen hilfreich, die zum

Ende noch einmal deutlich festgehalten werden sollen:

« Es miissen personelle und finanzielle

Ressourcen in den Prozess investiert werden.

e Es braucht (eine) Stelle(n) mit festen
Ansprechpersonen.

- Fine langfristige strukturelle Verankerung
in Gremien, AGs und/oder Anti-
diskriminierungsstellen ist notwendig.

e DieregelmdRige Durchfithrung von
Schulungen und deren Verankerung im
Curriculum erméglicht es, Befiirchtungen
von Mitarbeitenden abzubauen und
Uberforderung zu begegnen.

« Expertise von auBen fiir Fortbildungen und

Beratung wird bendtigt.

- Die Fiihrungsebene muss sich klar zu
dem Offnungsprozess bekennen und
diesen vorantreiben.

All dies in einen Verbandsalltag zu integrieren ist eine
lohnende Aufgabe und bietet Potential zum Lernen.

Das Wichtigste ist: versuchen, wagen, machen!

beim ersten Lesen versteht: Wenige
Nebensdtze, wenige Fremdwdorter. So sind Sie
fir alle Menschen attraktiver, egal wie
gut ihre Deutschkenntnisse oder ihr Lesever-

mogen sind. Niemand will komplizierte Texte.

Verzichten Sie komplett auf die Darstellung von
Menschen oder bebildern Sie mit mehreren
Menschen, die nicht alle weif}, jung und mann-
lich sind. So kann sich jeder Mensch angespro-
chen fiihlen. Aber Achtung: Bedienen Sie dabei-

keine Klischees.

Streichen Sie Passagen wie: ,Arbeit in
einem jungen Team!“ Auch wenn Ihr Team
tatsdchlich jung ist, geben Sie so dlteren Men-
schen einen Anreiz, sich zu bewerben und Teil

davon zu werden.

Sie diirfen und wollen niemanden wegen der
ethnischen Herkunft ausschlieSen. Doch auch
die Anforderung ,Deutsch als Muttersprache®
kann auf Basis der ethnischen Herkunft diskri-
minieren - und ist laut AGG unzuléssig.
Die Sprache, die ein Mensch in seiner Familie

spricht, sagt nichts iiber seine Deutschkenntnisse aus.

ist: etwa ,Deutsch auf muttersprachlichem
Niveau®. Hinterfragen sie auch die Anforderung
selbst - Kénnte eine Hausmeisterin nicht auch
mit Deutsch auf dem Niveau B2 gut ihre

Aufgaben erfiillen?

Nutzen Sie nach der Berufsbezeichnung (m/w/d)
und versuchen sie auch ansonsten geschlechts-
neutral zZu formulieren: Mitarbeitende,

Team-Mitglieder, Assistent*innen.

Wenn Sie Menschen mit Schwerbehinderung

bevorzugen, machen Sie dies deutlich.

Laden Sie ansonsten ausdriicklich alle
Menschen zu einer Bewerbung ein: ,Wir
begrifien Menschen mit vielfdltigen

Hintergriinden.*

Aus der im Projekt erarbeiteten Handreichung:
JVielfaltssensible Stellenausschreibung.*

Diese kann ab Dezember 2019 Uiber die
Heinrich-Boll-Stiftung Brandenburg bezogen und unter
www.boell-brandenburg.de heruntergeladen werden.
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Landesverband Berlin/Brandenburg seit Marz 2017 im
Rahmen des Modellprojektes ,,Zusammen:Wirken im Ver-
band“ mit der Heinrich-Béll-Stiftung Brandenburg zusam-
men. Ziel dieser Kooperation zwischen einem politischen
Bildungstrédger und einer Hilfsorganisation ist, die inter-
kulturelle Offnung anzustoBen sowie die verbandsinterne
Partizipation zu starken.

Unsere Zusammenarbeit begann vor zwei Jahren mit einer
Bedarfsabfrage — und einem wunderbaren Nebeneffekt:
Es entstanden erste Kontakte zwischen den Mitarbeiten-
den beider Akteure. Gemeinsam wurde Uberlegt, wo Ent-
wicklungen und Verbesserungen moglich sind. Aufbau-
end auf den persénlichen Wiinschen und Anregungen
der Mitarbeitenden wurden mehr als 100 Seminare und
Fortbildungsangebote entwickelt, die im ersten Halbjahr
2018 erfolgreich gestartet sind. Sie beinhalten Kommuni-
kationstrainings, Fragen des Asylrechts oder Antidiskrimi-
nierungs-Workshops.

Wichtig dabei ist, die interkulturelle Offnung als Quer-
schnittsthema zu sehen und zu zeigen, dass die Umset-
zung eine wesentliche Arbeitserleichterung darstellt.

So haben wir beispielsweise ein Deeskalationstraining fur
Rettungsdienste mit Fokus auf interkulturelle Kompetenz
angeboten. Das Training ermdoglicht es, Hilfsbediirftige
unabhéngig von ihren vielfiltigen Hintergriinden kompe-
tenter zu behandeln.

AuBerdem wurden neue Konzepte entwickelt, um an die
diverse Gesamtheit der Mitarbeitenden herantreten zu
kénnen. So nutzt der Regionalverband Berlin die Koopera-
tion, um eine Strategie fiir Diversity Management zu ent-
wickeln. Auch die Veranstaltungen der Johanniter-Jugend,
unsere Seminare im Freiwilligendienst, unsere stationd-
ren Jugendhilfe-Einrichtungen mit unbegleiteten Minder-
jahrigen sowie alle anderen Fachbereiche haben in den
letzten zwei Jahren von dem Projekt ,,Zusammen:Wirken
im Verband“ profitiert.

Zwei Fachtage unter dem Titel ,Vielfdltig und einzig-
artig — Zukunft im Verband gestalten® stieBen auf reges
Interesse und brachten Personen aus der Politik, Fachleu-
te, lokale Akteure und Menschen mit Migrationshinter-
grund in einen Dialog.

Um das neu erworbene Wissen der Mitarbeitenden nach
Ende der Projektlaufzeit im Verband nachhaltig zu veran-
kern, etablieren wir verschiedene Mechanismen.

Ein besonderer Erfolg ist dabei die Verabschiedung eines

Leitbildes zur interkulturellen Offnung in 2018, das ver-
bindliche MaBnahmen festhélt. Fiir mich ein weiterer ab-
soluter Hohepunkt unseres Projektes. Weiterhin werden
wir in die Nachhaltigkeit der interkulturellen Offnung
bei den Johannitern investieren und bereits festgelegte
MafBnahmen in den nichsten Jahren umsetzen.

Im November 2019 haben die Johanniter im Landesver-
band Berlin/Brandenburg eine Antidiskriminierungs-
stelle eingerichtet. Die kurz ,AnDi“ genannte Einrich-
tung soll nach innen und auBlen verdeutlichen, dass wir
Diskriminierungen jeglicher Art nicht tolerieren und die
Mitarbeitenden unterstiitzen. Auch die Etablierung der
Antidiskriminierungsstelle ist ein Ergebnis des Kooperati-
onsprojektes ,Zusammen:Wirken im Verband®.

Die Johanniter im Landesverband Berlin/Brandenburg
und die Heinrich-Boll-Stiftung Brandenburg wollen mit
diesem Leuchtturm-Projekt Vorbild sein, denn interkultu-
relle Offnung und partizipatives Arbeiten sind ein wesent-
licher Bestandteil der modernen Verbandsorganisation.
Vielfalt steigert die Effektivitdt von Arbeit und Engage-
ment. Wenn es einer Organisation gelingt, die gesell-
schaftliche Vielfalt in ihren Mitarbeitenden abzubilden,
verbessert sie ihre Chancen, ihren Zweck zu erfiillen und
ihre Ziele zu erreichen.

Die Johanniter verstehen Integration als einen langfristi-
gen Prozess! Die Wertschdtzung von Vielfalt ist nicht nur
zeitgemaB, sie bringt uns als Hilfsorganisation auch klare

Vorteile:

Vielfdiltig zusammengesetzte
Teams kénnen effektiver auf
die Bediirfnisse und Anliegen
unterschiedlicher Menschen
eingehen.

Nur so werden wir in Zukunft unserer sozialen Verantwor-
tung gerecht und kénnen wichtige demokratische Werte
wie Chancengleichheit, Toleranz und Gleichberechtigung
vermitteln, um so den sozialen Zusammenhalt im Alltag
zu leben und zu stdrken. Nicht zuletzt steigert Diversity
Management unsere Attraktivitdt als Arbeitgeber. Auch
fir uns als Hilfsorganisation hat die Personalgewinnung
zunehmend Bedeutung. Somit wird Vielfalt unter den

Mitarbeitenden zum Zukunfts- und Erfolgsfaktor.

Miteinander wachsen

Christliche Werte der Toleranz
im vielfaltigen Verband
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Gesinnung anzufangen und diese als Toleranz zunachst zu
verstehen und zu vertiefen, bevor das Anerkennen in den
Fokus riickt. Step by Step.

Er stiinde damit in einer christlichen Tradition, die die
Toleranz iberhaupt erst zu einem Wert des Zusammenle-
bens gemacht hat, und hétte keinen geringeren Vorden-
ker als Augustinus aufgenommen.

Will man die Wurzeln der Toleranz fassen, um sie anzu-
wenden, kommt man um den Kirchenlehrer nicht herum:
Er ist es, der angesichts der Schismatiker und Héretiker
im 4. und 5. Jahrhundert fordert, andere Meinungen,
Haltungen und Uberzeugungen zu dulden - freilich nur,
weil man ihnen auf Erden nicht beikommen kann, ohne
stindig zu werden.

Diese ichbezogene Toleranz entwickelt sich erst mit
der Reformation zum echten Wert des Zusammen-
lebens. Namentlich ist es der Basler Reformator und
Griechischprofessor Sebastian Castellio (1515-1563),
der ein erstes umfassendes Programm der christli-
chen Toleranz vorlegt — und damit in seiner Zeit tiberall
aneckt. Bezeichnenderweise spricht Castellio niemals von
Toleranz, sondern er verwendet christliche Synonyme,
wie z. B. Milde, Geduld, Barmherzigkeit, Liebe.

Zu einfach, zu weltfremd, zu ketzerisch, zu jesua-
nisch wirkt seine Idee des Zusammenlebens fiir seine
Widersacher, allen voran Johannes Calvin, der 1553 den spa-
nischen Nonkonformisten Miguel Servetus hatte in Genf
verbrennen lassen. Dabei ist das Programm von Castel-
lio durchaus modern und auch weit tiber den Bereich der
christlichen Theologie hinaus anwendbar - auch und gera-
de fiir uns heute. Angesichts der vielen Meinungen seiner
Zeit, angesichts der omniprasenten Beschuldigungen der
Ketzerei, die oftmals einem Todesurteil gleichkommen,
angesichts der explodierenden Religionskriege sucht der
Reformator leidenschaftlich nach einer Grundlage des
Zusammenlebens und findet diese in einem ,Mini-
mal“-Konsens, den er als fiir alle Christen verbindlich
erkennt. Es gelingt ihm, die widerstreitenden theologi-
schen und moralischen Anschauungen der in viele Sekten
zerklifteten Christenheit des Zeitalters der Reformation
auf zwei grundlegende Prinzipien zu reduzieren:

Zum einen macht er ein altes theologisches Prinzip
wieder stark, ndmlich die Adiaphora, und wendet es
Oder Deutsch:

umfassend moralisch an. auf gut

Er nimmt die Dinge ins Visier, die ,gleichgiltig fiir das

Seelenheil” sind und erkldrt, dass diese Dinge, die oft-
mals Ursache groBer und gewalttdtiger Dispute sind,
keinen Belang fiir das Zusammenleben haben sollten.
Er versteht darunter z. B. die Frage nach der Realprédsenz,
nach dem richtigen Gottesdienst, nach der Dreieinigkeit,
nach derKindstaufe etc. Castellio stellt fest, dass die ,,richtige®
Uberzeugung viel weniger duBerlich als eine Frage des
Gewissens ist und daher keinem menschlichen Urteil unter-
liegen kann. Er bezieht sich dabei auf den ersten Korinther-
brief (1 Kor 4, 5), welcher die Bibelpassage schlechthin zur

Verteidigung der Toleranz ist und in dem Paulus schreibt:

Darum richtet nicht vor der Zeit,
bis der Herr kommt, der auch
ans Licht bringen wird, was im
Finstern verborgen ist, und das
Trachten der Herzen offenbar
machen wird.

Zum anderen legt Castellio das Augenmerk auf die prag-
matische Ebene des Zusammenlebens der Menschen
und findet auch hierzu im Evangelium eine Antwort.
Er nennt sie praecepta caritatis, also die Befehle, Gebote oder
Anweisungen der (Ndchsten-)Liebe. Gemeint ist damit das
sogenannte Gesetz, das sowohl im Alten Testament, z. B.
in Form der mosaischen Zehn Gebote, als auch im Neuen
Testament durch das Wirken Christi illustriert ist.

Castellio vereinfacht allerdings geradezu radikal die
Vielzahl der Einzelanweisungen und setzt dagegen den
jesuanischen Anspruch der Erfiillung der Gesetze, wie er

bei Matthdus formuliert ist (Mat 22, 37 ff):

Jesus aber sprach zu ihm:

»Du sollst den Herrn, deinen Gott,
lieben von ganzem Herzen, von
ganzer Seele und von ganzem
Gemiit.«

Dies ist das hochste und erste Gebot.

Das andere aber ist dem gleich:
»Du sollst deinen Ndichsten lieben
wie dich selbst.«

In diesen beiden Geboten hdngt das
ganze Gesetz und die Propheten.

Castellio entwickelt somit ein Zwei-Regel-Programm des
gelingenden Miteinanders und ist in diesem Punkt iiber-
raschend modern. Seine Adiaphora und Praecepta Caritatis
meinen, vereinfacht gesagt, Folgendes:

Es gibt Dinge, die fiir das Zusammenleben wesentlich
sind, aber viele Dinge sind es nicht. Das zu erkennen ist
ein groBer Schritt in Richtung des sozialen Friedens und
der Toleranz.

Oder in unsere Zeit transponiert und im Einklang mit dem
Artikel 3 des Grundgesetzes ausgedriickt: Das Geschlecht,
die Abstammung, die Rasse, die Sprache, die Heimat und
Herkunft, der Glauben, die religiésen oder politischen
Anschauungen und eine eventuelle Behinderung soll-
ten keine fir das Zusammenleben-Kénnen relevanten
Kriterien sein, denn sie unterliegen entweder nicht dem
Willenoder nurdem Gewissenund sind somitunbeurteilbar.
Sie bewusst aus dem Augenmerk des Miteinanders zu neh-
men, heifit im besten Sinne tolerant zu sein. Ein Zeitgenos-
se Castellios, der Spiritualist Sebastian Franck (1499-1542),
bringt die Gleich-Giiltigkeit der ,sozialen“ Adiaphora

folgendermaBen auf den Punkt:

Durchziehe alle Linder,

so sucht eben ein jeder in seiner
Sprache und Art, was der andere
in der seinen. Wir sind alle gleich
gesinnet, alle gleich Fleisch.

(1 Mos 6)

Sollte dennoch einmal Zweifel oder Unsicherheit auf-
kommen, verweist Castellio auf die Nachstenliebe, der er,
mit Jesus, immer den Vorrang einrdumt. Er schafft damit
eine positive Option in der Losung von moralischen Prob-
lemen des Zusammenlebens und entwickelt ein Konzept
des liebevollen Unterlassens von sozialen Urteilen — ange-
sichts der heute allgegenwértigen Be- und Verurteilungs-
haltung, der omniprasenten Emporung und der schnellen
Verteufelung eine bedenkenswerte Haltung.

Fur Castellio ist das liebevolle Unterlassen ein Handeln der
Toleranz und er kann hierfiir mit vollem Recht auf die
prominente jesuanische Parabel vom Unkraut und vom
Weizen verweisen (Mat 13, 24-30), in der der Herr seinen
Knechten befiehlt: ,Lasst beides miteinander wachsen®.
Niemand soll vorzeitig das Unkraut ausjdten.

Hier offenbart sich eine fiir die heutige Zeit unmittelbare,
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wenn auch oft unbeachtete Wahrheit: Toleranz heifit auch
und vor allem, miteinander zu wachsen.

Wir Johanniter haben diese Wahrheit seit jeher in unser
christliches Wertegerist ,eingebaut®, denn der Auftrag zur
Néachstenliebe, dem sich Orden und Werke von Beginn an
uneingeschrankt verpflichtet fiihlen, fihrt uns auf die Wege
der christlichen Toleranz, welche genau zwischen relevan-
ten und irrelevanten Herausforderungen des Zusammenle-
bens unterscheidet und dem Primat der Nédchstenliebe stets
Raum lésst.

Es ist daher gut, wenn wir als groBe Hilfsorganisation und
als sozialer Akteur eine Reflexion betreiben, welche von
unserem Selbstverstdndnis her neue Weichen der Toleranz
und des Zusammenlebens gestaltet und unsere christlichen
Werte in einer modernen Gesellschaft aktualisiert. Im Mot-
to ,miteinander wachsen®, das von Jesus selbst kommt und
das durch unser reformatorisches Erbe geprégt ist, offenbart
sich somit die Zukunft unserer Arbeit und der Anspruch,
Toleranz nicht als abgeschlossene und erreichte Tatsache
hinzunehmen. Gerade in unserer Epoche, in der das An-
ders-Sein an vielen Stellen immer weniger geduldet wird, ist
es wichtig, ein starkes Zeichen zu setzen und eine Tradition
der Néchstenliebe wieder zum Prinzip des Miteinanders zu
machen - als Johanniter im besten Sinne. Denn wenn das
Zusammenleben wachst und Gemeinsamkeiten entstehen,
dann ist auch die Entwicklung von der Toleranz hin zur An-
erkennung, wie Goethe sie fordert, nicht fern — in einem viel-

féltigen Verband.
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Kathrin Treichel

Koordinatorin fiir Fliichtlingshilfe und Integration im Landesverband
der Johanniter-Unfall-Hilfe e. V. Berlin/Brandenburg

Das Netzwerk zur Interkulturellen Offnung (kurz: Netzwerk
IKO) des Landesverbandes Berlin/Brandenburg (LVBB) ist
wahrend des zweiten Fachtags des Projektes 2019 in Pots-
dam gegriindet worden. Dort haben wir alle teilnehmenden
Menschen eingeladen, sich im Netzwerk zu engagieren.
Angesprochen wurden sowohl Mitarbeitende der Johanni-
ter als auch andere Netzwerkpartner. Das Gremium ist offen
fur alle interessierten und engagierten Mitarbeitenden und
damit ein ganz neues Instrument des LVBB, das interkultu-
relle Offnung als Querschnittsaufgabe sieht und den Ver-
band bei der Umsetzung unterstiitzt. Hier konnen alle ihre
Ideen einbringen und sich gemeinschaftlich abstimmen.
Dadurch tragt das Netzwerk zur Beteiligungsmaoglichkeit der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei, denn alle konnen sich
gleichberechtigt einbringen. Es eréffnet neue Gestaltungs-
raume und ist ein wichtiger Baustein in der Verstetigung der
Projektziele.

Ich sehe das Netzwerk IKO als Ideengeber im Prozess der inter-
kulturellen Offnung und in der Beratung der Umsetzung des
Leitbildes und damit als zentrales IKO-Gremium des LVBB.

Die Mitarbeitenden organisieren sich in verschiedenen
Arbeitsgruppen, die sich im vergangenen Jahr mehrfach
getroffen haben, um konkrete Vorschlige zu erarbeiten.
Zu nennen sind die AG Offentlichkeitsarbeit, AG Personalwe-
sen, AG Interne Kommunikation sowie die AG Vernetzung
und Schulungen (intern).

Ziel des Netzwerks IKO ist es, Vorschlige fiir die im Leitbild fiir
interkulturelle Offnung beschriebenen MaBnahmen der Orga-
nisations- und Personalentwicklung in den Verband einzubrin-
gen und dabei die Expertise aller Mitwirkenden zu nutzen. Es
ist eine multiprofessionelle Arbeitsgruppe von Ideengebern
und dient der interkulturellen Beratung fiir interessierte Fach-
bereiche. Der Prozess und die Arbeitsform sind partizipativ,
denn alle konnen sich beteiligen und einbringen. Dadurch
wird der Prozess zeitintensiv, die Erarbeitung von Ergeb-

nissen dauert langer. Die Ergebnisse haben die Qualitat

des gemeinsamen Beschlusses und sind daher nachhaltig.
Das Netzwerk IKO sichert somit die demokratische Teilhabe
der Mitwirkenden im Verband.

Das Netzwerk IKO ist den Johannitern wichtig, um nach
Ende des Projektes ,Zusammen:Wirken im Verband“ die Zie-
le des Leitbildes nicht aus den Augen zu verlieren und auch
in den kommenden Jahren Mafnahmen der interkulturellen
und diversen Offnung anzuregen. Dadurch trigt das Netz-
werk IKO zu Verstetigung der interkulturellen Offnung der
Johanniter in Berlin und Brandenburg bei, auch tiber das
Projekt hinaus. Um auch zukiinftig tiber die Projektlaufzeit
von ,,Zusammen:Wirken im Verband“ hinaus funktionieren
zu konnen, braucht das Netzwerk natiirlich weiterhin enga-
gierte Kolleginnen und Kollegen, die sich in die Diskussion
einbringen, Vorschldge zur Umsetzung des Leitbildes ma-
chen, die Vorschldge prasentieren und Fachbereichen dabei
unterstiitzend und beratend zur Seite stehen.

Unerlédsslich ist die unermiidliche Unterstiitzung durch den
Landesvorstand und die Regionalvorstdnde, um das Thema
voranbringen zu kénnen. Da IKO als Aufgabe und Quer-
schnittsthema in der Johanniter-Unfall-Hilfe e. V. (JUH) noch
nicht etabliert ist, leisten wir Pionierarbeit fiir den Verband,
auf die sich andere in Zukunft stiitzen kénnen. Zum Gliick
waren auch andere Landesverbande in der Modellprojekt-
phase dabeli, so dass wir uns gegenseitig unterstiitzen, Syner-
gien nutzen und intern wie extern zusammenarbeiten kon-
nen. Unterstiitzung beim Prozess der IKO erhalten wir dabei
auch von externen Partnern wie der Stabsstelle fiir interkul-
turelle Offnung der Diakonie, der RAA (Regionale Arbeits-
stellen fir Bildung, Integration und Demokratie e.V.) und
hoffentlich auch von zukiinftigen Projekten im Programm
~Zusammenhalt durch Teilhabe“. Auch die Bundesebene
der JUH hat sich das Thema interkulturelle Offnung auf die
Fahne geschrieben und plant fiir Anfang 2020 einen ersten
gemeinsamen Fachtag. So ist meine Hoffnung, dass IKO ein

akzeptiertes Querschnittsthema in der gesamten JUH wird.

Keren Kraus und
Dr. Grzegorz Wierciochin

Mitarbeiterin im Fachbereich Integration und
Interkulturelle Offnung und Ehrenamtskoordinator bei
der Johanniter-Unfall-Hilfe e. V. Regionalverband Berlin

SWIr sind verantwortlich fiir das, was wir tun,
aber auch fiir das, was wir nicht tun.*

(Voltaire, 1694—1778)

Warum AnDi - Eine Reflexion

Mit der Schaffung einer Antidiskriminierungsstelle ist ein wichtiger Mei-
lenstein innerhalb des Prozesses der interkulturellen Offnung im Ver-
band erreicht worden. In dem gemeinsam mit der Heinrich-Boll-Stiftung
Brandenburg e.V. entwickelten Leitbild Interkulturelle Offnung des Landes-
verbandes Berlin/Brandenburg ist vermerkt: ,Der Landesverband Berlin/
Brandenburg sieht kulturelle Vielfalt als Chance. Das wollen wir nach innen
und auflen deutlich vertreten und nachhaltig sichtbar machen. Wir begrii-
Ben Menschen mit vielfdltigen Hintergriinden im Ehren- und Hauptamt.
Wir schiitzen alle, die sich bei uns engagieren, vor Diskriminierung und
starken unsere interkulturelle Kompetenz. Unsere Arbeit findet auf Grund-
lage unseres christlichen Wertebildes statt.“ Als OrganisationsmaBnahme
ist im Leitbild ebenfalls festgehalten, dass eine Antidiskriminierungsstelle
errichtet werden soll, die u. a. von Diskriminierung Betroffene im Verband
berdt und unterstiitzt.

Inhalt und Ziele des Leitbildes machen deutlich, dass Ansétze der Organisa-
tionsentwicklung mit Ansdtzen der Antidiskriminierungsarbeit zusammen-
gedacht werden. Fir mich zeigt sich hiermit, dass der Verband die inter-
kulturelle Offnung (IKO) und damit einsetzende Verdnderungsprozesse ernst
nehmen und ihnen verantwortungsvoll begegnen mochte und dass inter-
kulturelle Offnung eben nicht nur Chance bedeutet, sondern auch Heraus-
forderung und Widerstand mit sich bringen kann und auch darauf adaquat
reagiert werden muss.

Interkulturelle Offnung ist nicht damit abgeschlossen, indem wir festhalten,
dass wir ein offener Verband sind, in dem alle Menschen willkommen sind

und gleiche Chancen haben. Es reicht nicht, wenn wir bei unseren Stellen-
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anzeigen darauf achten, dass diese moglichst diskriminie-
rungsarm und vielfdltig gestaltet sind. Auch wenn dies
wichtige Schritte sind, hort IKO und vielfaltsorientierte
Organisationsentwicklung damit nicht auf, sondern be-
ginnt im Grunde genommen erst hier. Wir missen den
Blick nicht nur nach auBen, sondern auch nach innen
richten. Wir miissen uns darauf einstellen, dass dies ein
langfristiger Prozess ist, der auch mal holprig sein kann
und wir uns hier und da durchaus auch selbst verdndern
und reflektieren diirfen. Wir werden aufgefordert, uns
auch selbst kritisch unter die Lupe zu nehmen.

Mit dem Aufbau der Antidiskriminierungsstelle tun wir
u. a. auch das, indem wir uns mit den Fragen ausein-
andersetzen: Welche Formen der Diskriminierung gibt
es? Wie kénnen wir Mitarbeitende schiitzen? Wo findet
Diskriminierung in unserem Verband statt? Warum findet
Diskriminierung statt? Wie kénnen wir Diskriminierung

begegnen und in Zukunft méglichst vermeiden?

Was macht und bewirkt AnDi?

Der Landesverband Berlin/Brandenburg ist ein offener
Verband, in dem es keinen Platz fiir Ausgrenzung, Benach-
teiligung und Diskriminierung jeglicher Art gibt. Durch die
Antidiskriminierungsstelle wirken wir konkret und unmit-

telbar auf eine nachhaltige und offene Verbandskultur hin:
Jede:r Mitarbeitende, Bewerber:in

und Ehrenamtliche fiihlt sich willkom-

men und vor Diskriminierung geschiitzt
und erlebt die Johanniter als offene

und vielfdltige Organisation.

Wir sensibilisieren Verantwortliche
fiir Diskriminierungsrisiken und verbes-
sern so das Zusammenarbeiten und

die gesellschaftliche Wirkung der JUH.

Wir bauen eine Expertise zu Diskrimina-
tionen auf, um die in unserem

Bereich relevanten Risiken zu kennen,
zu beurteilen und zu minimieren;

wir beraten Betroffene und vermitteln

im Bedarfsfall.

Antidiskriminierung ist eine verbandsweite Querschnitts-
aufgabe aller Johanniter:innen, unterstiitzt werden alle
Kolleg:innen von den Antidiskriminierungsbeauftrag-
ten, bestehend aus Personen aus den Regionalverbdn-
den Berlin und Brandenburg und dem Landesverband

Berlin/Brandenburg.

Wozu AnDi?

Diskriminierung geht alle an - wo nicht entschieden
gegen Benachteiligung und Zuriicksetzung vorgegangen
wird, wird die Arbeitsatmosphére vergiftet, die Motivati-
on verringert, die Auflenwirkung unserer Organisation
beeintrachtigt und nicht zuletzt unser Leitbild und unsere
Satzung verletzt. Antidiskriminierungsarbeit ist daher

auch eine Arbeit zur Stdrkung unserer Organisation
- im Personalwesen: Mehr qualifizierte
Bewerber:innen nehmen uns als offenen

und vielfdltigen Arbeitgeber wabhr.

e gegeniiber unseren Kund:innen:
Die Zufriedenheit mit den Diensten und

Dienstleistungen der Johanniter wdchst.

o im Ehrenamt: Wir erschlieen neue und
vielfiltige Engagementfelder und leben
so unseren demokratischen und gesell-

schaftlichen Auftrag.

« im Umgang der Johanniter untereinan-
der: Wir werden aufmerksamer fiirei-
nander und vertiefen unsere vertrau-
ensvollen Arbeitsbeziehungen. Dadurch

steigert sich die Qualitdt unserer Arbeit.

Antidiskriminierungsarbeit — wie weiter?

Antidiskriminierungsarbeit ist nicht endlich und sollte neben
Aufkldrungs-, Praventions- und Sensibilisierungsarbeit stets
das Ziel verfolgen, Betroffene selbst zu empowern. Neben der
Schaffung von AnDi ist es m. E. fiir die Zukunft wichtig, dass
alle Mitarbeitenden einen vertrauensvollen Raum fiir (Selbst-)
Reflexion erhalten, wo wir uns Diskriminierungsformen und
-risiken immer wieder bewusst werden und dadurch einen

konstruktiv-verdnderungsbereiten Umgang erlernen kénnen.

Das Leitbild
Interkulturelle Offnung

Der Landesverband Berlin/Brandenburg sieht kulturelle Vielfalt als Chance. Das wollen wir nach innen und auBen
deutlich vertreten und nachhaltig sichtbar machen. Wir begriiBen Menschen mit vielfdltigen Hintergriinden im
Ehren- und Hauptamt. Wir schiitzen alle, die sich bei uns engagieren, vor Diskriminierung und starken unsere
interkulturelle Kompetenz. Unsere Arbeit findet auf Grundlage unseres christlichen Wertebildes statt.

OrganisationsmaBnahmen:

® Wir schulen unsere Mitarbeitenden und Fiihrungs-
krafte zu Kultursensibilitdit und Interkulturalitat.
Dies geschieht auf zwei Ebenen: Erstens werden
Angebote zur Stdrkung von interkulturellen Kom-
petenzen ins Bildungsportfolio aufgenommen und
zweitens werden Mitarbeitende in Leitungsverant-
wortung gezielt fortgebildet.

o Wir errichten eine Antidiskriminierungsstelle analog
zur Schwerbehindertenvertretung, Gleichstellungs-
und Frauenbeauftragten. Wir erteilen der beauftrag-
ten Person Empfehlungs- und Beratungsrechte im
Bereich Personal und bei der Leistungserbringung.
Zusatzlich berdt und unterstiitzt sie von Diskrimi-
nierungen Betroffene im Verband.

o Unsere Offentlichkeitsarbeit hat das Ziel, unseren
vielfdltigen Verband abzubilden.

o Wir starken unsere Zusammenarbeit mit Migranten-
(selbst)organisationen und binden offentliche Stel-
len zur Férderung von Diversitdt in unsere Arbeit ein.

MaBnahmen Personal:

® |n Stellenausschreibungen bringen wir deutlich zum
Ausdruck, dass wir die Bewerbung von Menschen
mit unterschiedlichen Herkunftshintergriinden und
diversen Identitdten begriiBen. Dafiir erweitern wir
unsere Kandle und Netzwerke.

* Im Rahmen jedes Bewerbungsgesprdchs stellen wir
sicher, dass Bewerberinnen und Bewerber unser
christliches Menschenbild mittragen (§ 1 AVR-J).

® Wir arbeiten stetig daran, den Einarbeitungsprozess
auf die individuellen Bedlrfnisse und Kenntnisse ab-
zustimmen. Ein Mentoringprogramm und eine Fach-
sprachvermittlung unterstiitzen uns dabei.

® Unser Ziel ist, allen Mitarbeitenden die bestmdgliche
Qualifikation fiir ihre fachliche Arbeit innerhalb ei-
nes diversen Verbandes zu sichern.
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Stimmensammlung

Fiinf Stimmen aus dem Verband

Anne Ernst, Bonny Oppermann, Rahel Mertin,
Annegret Zehe und Steffen DilBner

Was hat das Projekt im Verband geleistet?

LWir haben mit dem Projekt ,Zusammen:Wirken im Verband' einen
Strategieworkshop fiir unsere Fachbereichsleiter im Regionalverband
Brandenburg-Nordwest organisiert und durchgefiihrt. Die zwei Tage haben
uns gezeigt, wie viele Ideen wir zusammen entwickeln kdnnen, um unseren
Verband gemeinsam in den kommenden fiinf Jahren voranzubringen. Als
Gruppe haben wir gemerkt, wie viel Potenzial in einer fachiibergreifenden
Arbeit steckt, die wir im Nachhinein jetzt viel besser ausschépfen.
,Zusammen:Wirken‘ — das haben wir fiir unser tdgliches Miteinander

verinnerlicht.”

Bonny Oppermann

Fachbereichsleiterin Marketing & Vertrieb,
Presse- & Offentlichkeitsarbeit, Fundraising
Regionalverband Brandenburg-Nordwest

,Positiv in Erinnerung bleiben vor allem die Veranstaltungen mit der Jo-
hanniter-Jugend. Diese haben in besonderem MaBe dazu beigetragen,
dass sich seit etlichen Jahren wieder eine Regionaljugendleitung in un-
serem Verband gegriindet hat. Da das Thema Jugendbeteiligung und
politische Jugendbildung eines meiner personlichen Steckenpferde ist, freue

ich mich dariber ganz besonders.”

Rahel Mertin

Fachbereichsleitung Jugendarbeit
Regionalverband Brandenburg-Nordwest

,Die  Heinrich-Boll-Stiftung  Brandenburg und der
Johanniter-Landesverband Berlin/Brandenburg sind
mit dem Projekt ,Zusammen:Wirken im Verband‘ mit
gutem Beispiel vorangegangen. Der breite und offene
Projektansatz, der an dem Bedarf der Mitarbeitenden an-
kniipfte und auf bedarfsorientierte Fortbildungen setzte,
war aus meiner Sicht sehr gut geeignet, die Teilnehmen-
den iiber ihre Themen fiir die interkulturelle Offnung zu
interessieren. So konnten auch Kolleginnen und Kollegen,
die sich bisher noch nicht oder nur am Rande mit dem
Thema IKO in ihrem Arbeitsbereich beschiftigt hatten,
sensibilisiert werden. Ein wichtiger Erfolgsfaktor des Ber-
lin/Brandenburger Projektes war in meinen Augen das gro-
Be Commitment des Landesvorstandes David Kreuziger.
Er war von Anfang an interessiert daran, dass das Projekt
konkrete Ergebnisse bringen sollte: Neben den unglaub-
lich vielen durchgefiihrten Fortbildungsveranstaltungen
sind das Interkulturelle Leitbild des Landesverbandes, das
Netzwerk IKO und die Antidiskriminierungsstelle tolle Er-
gebnisse des Projektes.

Als Bundesverband profitieren wir sehr von den Erfahrun-
gen der ,Zusammenbhalt durch Teilhabe‘-Projekte, an de-
nen unsere Landesverbdnde Berlin/Brandenburg, Nieder-
sachsen/Bremen und Stuttgart beteiligt waren. Wir fithlen
uns aufgrund des Interesses in den Landesverbdnden an
dem Thema darin bestdrkt, die Frage der interkulturellen
Offnung auch auf Bundesebene systematisch anzugehen.
Wir haben eine bundesweite Projektgruppe gegriindet,
die sich dem Thema in den néchsten zwei Jahren intensiv
widmet. Wir hoffen auf eine dhnlich engagierte Diskussi-
on mit Unterstiitzung unserer Leitung und der Moglich-
keit, Zeit, finanzielle und personelle Ressourcen fir die
interkulturelle Offnung einsetzen zu kénnen.

Die interkulturelle Offnung bzw. die Ansprache von
Menschen unterschiedlicher Kultur, Herkunft und Reli-
gion als Mitarbeitende, Ehrenamtliche und Kund*innen
muss fiir uns als bundesweit und international tdtige

Hilfsorganisation eine Selbstverstdndlichkeit sein.”

Anne Ernst

Fachbereichsleiterin Fltichtlingshilfe und Integration
Landesverband Berlin/Brandenburg

Was bleibt euch in Erinnerung, wenn ihr an das
Projekt denkt?

,Mir bleibt die Regionalvorstandstagung mit Lorenz
Narku Laing in Erinnerung - 2018 im Spreewald.

Wir haben dort kontrovers diskutiert und tollen Input von
ihm erhalten — methodenreich und als Ergebnis ein tolles
diverses/interkulturelles Leitbild auf den Weg gebracht,

was uns bis heute Orientierung im Prozess gibt.“

Annegret Zehe

Bereichsleiterin Jugend, Ehrenamt und Fliichtlingshilfe
Fachstelle Kinderschutz
Landesverband Berlin/Brandenburg

»,Neben den vielen tollen Gesprdchen mit der Landesju-
gendleitung und dem Input auf der ersten Landesjugend-
versammlung 2019 erinnere ich mich besonders gern an
unsere Fortbildungsreihe ,]] Start up — das groBe Ganze!’,
die wir mit eurer Hilfe im Jugendverband durchgefiihrt
haben. Ein weiteres Highlight war ein Wochenende mit
den polnischen Johannici ,Witamy!‘, was ich mit euch

zusammen leiten durfte.”

Steffen DilBner

Stellvertretender Landesjugendleiter
Landesverband Berlin/Brandenburg

LWir haben mit dem Projekt ,Zusammen:Wirken
im Verband‘ einen Strategieworkshop fiir unsere
Fachbereichsleiter im Regionalverband Brandenburg-
Nordwest organisiert und durchgefiihrt. Die zwei Tage
haben uns gezeigt, wie viele Ideen wir zusammen
entwickeln konnen, um unseren Verband gemeinsam
in den kommenden finf Jahren voranzubringen.
Als Gruppe haben wir gemerkt, wie viel Potenzial in einer
fachiibergreifenden Arbeit steckt, die wir im Nachhinein
jetzt viel besser ausschopfen. ,Zusammen:Wirken* — das

haben wir fiir unser tagliches Miteinander verinnerlicht.“

Rahel Mertin

Fachbereichsleitung Jugendarbeit
Regionalverband Brandenburg-Nordwest



Danksagung

Uns ist es wichtig, an dieser Stelle einmal mehr vie-
len Dank zu sagen - und zwar allen, die daran beteiligt
waren, dass das Projekt ,Zusammen:Wirken im Verband®
so erfolgreich realisiert werden konnte.

Unser Dank gilt der Regiestelle des Programms ,,Zusam-
menhalt durch Teilhabe“ und dem Bundesministerium
des Innern, fiir Bau und Heimat, fir die finanzielle Unter-
stlitzung des Projektes, aber auch fiir die vertrauensvolle
Begleitung und Beratung.

Nicht méglich gewesen wéren all die Veranstaltungen
und Entwicklungen ohne die zahlreichen Referieren-
den, Teamenden und Schreibenden, die an den iiber 100
Veranstaltungen der letzten Jahre beteiligt waren. Manche
begleiteten das Projekt kontinuierlich und konnten
dadurch auch an der Weiterentwicklung von Methoden
mitwirken, manche setzten in wenigen Minuten weg-
weisende Impulse - allen gilt unser herzlicher Dank.
Durch eure Expertise in einem so breiten Themenspektrum
konnten auf verschiedensten Ebenen und in unterschied-
lichsten Fachbereichen kleine und groBe Steine ins Rollen
gebracht werden — und wir konnten unseren Wissens-

schatz deutlich erweitern.

Ein herzlicher Dank geht an das Kollegium der
Heinrich-Boll-Stiftung Brandenburg - fiir eure Unterstiit-
zung, wenn es brannte, die Ideen, wenn wir nicht weiter-
wussten, und das vertraute Miteinander.

Und unser Dank gilt besonders auch den vielen
Mitarbeitenden der Johanniter-Unfall-Hilfe e.V. im
Landesverband Berlin/Brandenburg und dessen Regional-
verbédnden - fiir eure und Ihre Offenheit, sich gemeinsam
ein Stiick auf dem Weg der Offnung zu Vielfalt zu bewe-
gen und noch mehr fiir das Vertrauen, das uns in der Zu-
sammenarbeit entgegengebracht wurde. Wir haben einen
gemeinsamen Lernprozess bestritten und uns dabei im-
mer wieder herzlich aufgenommen gefihlt.

Wir wiinschen euch und Ihnen beim Weitergehen des
angestofenen Prozesses bereichernde Erfahrungen und
auch die eine oder andere Herausforderung, um daran
weiter zu wachsen; auBerdem viel Spaf3, Durchhaltever-
mogen und natiirlich viel Erfolg!

Euer und Ihr Team von ,,Zusammen:Wirken im Verband“
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Forderhinweis
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durch das Bundesministerium des Innern, fir Bau und Heimat im Rahmen
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