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1 EINLEITUNG

Die Forderung von interkultureller Kompetenz in
Zusammenhang mit beruflicher und kultureller
Integration spielt eine zunehmend grofRere Rolle:
sowohl bei der Inanspruchnahme von Dienstleis-
tungen (,kultursensible” Kunden bzw. Biirgerori-
entierung), bei der Ausgestaltung von Angeboten
(interkulturelle Offnung) als auch in Standort- und
Wetthewerbsfragen (Wissenspotentiale, Internatio-
nalitdt, Attraktivitat).

Mit der Initiative ,Charta der Vielfalt” erkennen
Unternehmen und auch &ffentliche Verwaltungen
das Potenzial einer vielfdltig zusammengesetzten
Belegschaft als Erfolgsfaktor fiir die Unternehmen-
sentwicklung an. Von den kreisfreien Stadten im
Kommunalverband Ruhr zdhlen bislang Bochum
und Dortmund zu den Mitunterzeichnerinnen.

Globale Unternehmen wie die Deutsche Telekom,
Siemens, BP oder die Metro Gruppe haben in der
Vielfalt (Diversity) bereits einen Wettbewerbsvor-
teil erkannt und ihre Strategien auf den Personal-
und Absatzmarkt ausgerichtet. Der Diversity-An-
satz thematisiert Individualitdt, Gemeinsamkeiten
und Unterschiedlichkeit bezogen auf Merkmale wie
Alter, Befahigung / Behinderung, Geschlecht, eth-
nisch-kulturelle Herkunft, Religion / Weltanschau-
ung und sexuelle Orientierung.

Kommunale Verwaltungen kénnen zur eigenen At-
traktivitdt und der Attraktivitdt des Lebens- und
Wirtschaftsstandorts Metropole Ruhr mit einem
nachhaltigen Personalmanagement beitragen,
wenn sie nicht nur Arbeit und Privatleben (Stich-
wort Work-Life-Balance) in Einklang bringen, son-
dern

- Vielfalt in der Gesellschaft anerkennen und wert-
schatzen,

- interkulturelle Kompetenz fordern und Mehr-
sprachigkeit nutzen,

- die Talente und Potenziale von jungen Menschen
mit Zuwanderungsgeschichte einschliefRen.

Vor diesem Hintergrund haben die Stadte Bochum,
Duisburg, Dortmund, Essen, Miilheim an der Ruhr
und Oberhausen im Rahmen der Stadtekooperation
JIntegration.Interkommunal” in 2009/2010 den
Austausch iiber Perspektiven der Zusammenarbeit
auf dem Ausbildungs- und Fachkraftemarkt begon-
nen.

Ausgehend von der Essener Fachtagung ,Kontinu-
itdt und Wandel” im November 2009 wurde unter
der Federfithrung der Stadte Bochum und Essen der
Austausch in Form von Arbeitsgesprachen und der
Sammlung von Informationen fortgesetzt.

Die Durchfiihrung eines Werkstattgesprachs ,Zu-
sammenarbeit statt Konkurrenz” im Februar 2010
trug zur Mitwirkung von Fachleuten u.a. der Wirt-
schaftsforderung metropoleruhr, einzelner Betei-
ligungsgesellschaften und Personalvertretungen
bei.

Nachstehend sind mdgliche Entwicklungsfelder fiir
eine interkommunale Zusammenarbeit anhand be-
stehender Strukturen und an Beispielen aufgezeigt,
die auch fiir eine Kooperation im Bereich Interkul-
tureller Kompetenz und Management von Vielfalt
eine Rolle spielen.



2 INTERKOMMUNALE ENTWICKLUNGSFELDER

Die folgenden Entwicklungsfelder bieten vielfaltige
Mdglichkeiten der interkommunalen Zusammenar-

beit zur Entwicklung und Umsetzung interkulturel-
ler Offnung und zur Personalgewinnung.

2.1 KooperaTION IN AUS- UND FORTBILDUNG

Vernetzung am Beispiel der kommunalen Studieninstitute

Im Wesentlichen gibt es Kooperationen in der kom-
munalen Aus- und Fortbildung im Raum der Metro-
pole Ruhr sowie in ganz Nordrhein-Westfalen iiber
die Studieninstitute fiir kommunale Verwaltung.

Studieninstitute sind kommunal getragene Aus-
und Fortbildungseinrichtungen.

Als in der Regel iiberortlich organisierte Einrich-
tungen nehmen sie in Zusammenarbeit Aufgaben
der Ausbhildung nach dem Berufshildungsgesetz so-
wie dem Beamtenrecht wahr. Ebenso sind sie fiir die
Fortbildung kommunaler Beschaftigter zustandig.

In NRW gibt es derzeit zwdlf Studieninstitute:

- Studieninstitut fiir kommunale Verwaltung
Aachen,

- Studieninstitut fiir kommunale Verwaltung
Westfalen-Lippe, Bielefeld

- Westfalisch-Markisches Studieninstitut fiir
kommunale Verwaltung, Dortmund

- Studieninstitut fiir kommunale Verwaltung
Diisseldorf,

- Studieninstitut fiir kommunale Verwaltung,
Duisburg,

- Studieninstitut fiir kommunale Verwaltung
Essen,

- Siidwestfalisches Studieninstitut fiir kommunale
Verwaltung, Hagen,

- Rheinisches Studieninstitut fiir kommunale
Verwaltung, Kéln,

- Studieninstitut fiir kommunale Verwaltung
Niederrhein, Krefeld/Monchengladbach,

- Studieninstitut fiir kommunale Verwaltung
Emscher-Lippe, Dorsten/ Recklinghausen,

- Studieninstitut fiir kommunale Verwaltung
Hellweg-Sauerland, Soest

- Bergisches Studieninstitut fiir kommunale
Verwaltung, Wuppertal.

Die Kooperation der Studieninstitute wird unter-
stiitzt durch einen Dachverband, die Leitstelle! der
Studieninstitute fiir kommunale Verwaltung und
der Sparkassen-Akademien in Nordrhein-Westfalen,
die gemadl ihrer Satzung die Aufgabe hat, die Arbeit
der Institute zu koordinieren und zu férdern.

Sie vertritt die gemeinsamen Interessen der Studi-
eninstitute gegeniiber Dritten und koordiniert die
Weiterentwicklung der Ausbildungs- und Priifungs-
ordnungen sowie der Curricula. Die kommunalen
Spitzenverbande, die Sparkassen- und Giroverban-
de fiir die Sparkassen-Akademie sind ebenfalls Mit-
glieder der Leitstelle.

1 Vgl. www.leitstelle-nrw.de/



Fiir die Bereiche Aus- und Forthildung gibt es Fach-
ausschiisse:

- Ausschuss fiir Ausbildung und Priifung; ihm ob-
liegen insbesondere die Erarbeitung und Anpas-
sung von Lehr- und Stoffverteilungspldnen, die
Aufstellung von Grundsdtzen zur Vereinheitli-
chung der Aushildungen und Priifungen sowie
die Erarbeitung von Vorschldgen zur Gestaltung
landesrechtlicher und bundesrechtlicher Vor-
schriften und tarifrechtlicher Bestimmungen
iiber die Ausbildung und Priifung;

- Ausschuss fiir Fortbildung; er ist inshesondere
zustdndig fiir die Erarbeitung der Inhalte von
Forthildungsveranstaltungen sowie die padago-
gische Weiterbildung der Lehrenden.

Dariiber hinaus treffen sich die Studienleitungen
einmal jahrlich auf Bundesebene.

Die rechtlichen Konstruktionen bzw. Gesellschafts-
formen der groRtenteils aus den Kernverwaltungen

ausgegliederten Studieninstitute sind sehr vielfal-
tig.

Die Zustdndigkeit im Bereich Aushildung folgt dem
Gebietsgrundsatz, der klare ortliche Zustandigkei-
ten der jeweiligen Studieninstitute beschreibt.

Im Bereich Fortbildung gibt es eine solche Zustan-
digkeitsregelung nicht. Daher verfolgen die Studi-
eninstitute inshesondere auf diesem Gebiet eigene
wirtschaftliche Interessen, konkurrieren somit
gewissermafien auch am Markt. Diese Konkurrenz
bezieht sich ausschlielich auf den finanziellen
Aspekt. Die inhaltliche Entwicklung von Fort- und
Weiterbildungen findet in enger Kooperation mit-
einander statt.

Ein von den Studieninstituten durchgefiihrtes Ko-
operationsprojekt ist die gemeinsam mit der reflact
AG aus Oberhausen umgesetzte Entwicklung eines
eLearning-Moduls zum kommunalen Finanzma-
nagement (NKF).



Vernetzung in der praktischen Ausbildung

Im Bereich der praktischen Ausbildung, die in der Regel nicht in die Zustandigkeit der Studieninstitute,
sondern in die der jeweiligen Kommunen fallt, bestehen ebenfalls Kooperationen. Hier gibt es einen in-
formellen Informationsaustausch. Die Aushildungsleiterinnen und Ausbhildungsleiter treffen sich regel-
malig selbstorganisiert, um aktuelle Themen wie Einstellungstests, Personalauswahl und Kriterien der

Ubernahme zu diskutieren und abzustimmen.
Beispiel: Gleiche Einstellungstests

Auf Basis der Gebietszustdandigkeit absolvieren
Bewerberinnen und Bewerber zum mittleren und
gehobenen Verwaltungsdienst, zu Verwaltungs-
fachangestellten sowie fiir handwerkliche und ge-
werblich-technische Berufe seit vielen Jahren iiber
das Westfalisch-Markische Studieninstitut fiir kom-
munale Verwaltung mit Sitz in Dortmund in den
Stadten Bochum, Dortmund, Hattingen, Herne,
Liinen, Selm und Witten den gleichen Einstellungs-
test. Sollten sich Bewerberinnen und Bewerber in
mehreren Kommunen gleichzeitiy beworben ha-
ben, werden die Testergebnisse in einem Mehrstad-
teabgleich, der federfithrend von der Zweiganstalt
Bochum durchgefithrt wird, weitergeleitet und
konnen je nach Anforderungsprofil der einzelnen
Kommunen individuell bewertet werden.

Das Potenzial fiir Kooperationen und Synergien ist
bei weitem noch nicht ausgeschopft:

- Im Sinne der interkulturellen Offnung kommt es
darauf an gemeinsam zu priifen, inwieweit die
~Kultursensibilitat” bei Tests gewadhrleistet ist.

- Nimmt man die stadtischen Beteiligungsunter-
nehmen in den Blick, die ihre Aus- und Fort-
bildungen teils losgeldst von den Stadtverwal-
tungen organisieren, liefen sich durch eine
Zusammenarbeit auch hier Synergieeffekte her-
stellen.

Erste Ansdtze belegen, dass diese fiir wichtig und
notwendig erachtet werden.

Beispiel: Biindelung und Austausch von
Kompetenzen

Im Konzern Stadt Essen, priift beispielsweise die Es-
sener Versorgungs- und Verkehrsgesellschaft mbH
(EVV), die mit den Stadtwerken, der Essener Ver-
kehrs-AG, der Allbau AG, den Entsorgungsbetrieben
Essen GmbH und der RGE Servicegesellschaft Essen
mbH (RGE) fiinf groRe Téchter unter ihrem Dach
vereint, eine Biindelung und den Austausch von
Kompetenzen durch die Schaffung von Kompetenz-
zentren ,Ausbildung” und ,Fortbildung”.

Dariiber hinaus wird seitens der ,Konzernmutter”
Stadt zurzeit gepriift, ob innerhalb des Konzerns
die Kompetenzen und Ressourcen in einer zentra-
len Ausbildungs- und Qualifizierungsakademie ge-
biindelt werden kdnnen.

In diesem Rahmen bietet sich die Gelegenheit, den
im April 1999 vom Rat der Stadt Essen beschlos-
senen ,Aushau der interkulturellen Orientierung”
als strategisches Konzernziel systematisch voran-
zutreiben.



Kooperation mit Schulen am Beispiel der Azubi-Starterklasse -
Neue Wege fiir Hauptschiilerinnen und Hauptschiiler

Im Rahmen des Bochumer Projektes zur Umsetzung der Charta der Vielfalt wurde diskutiert, wie der Zu-
gang von Menschen mit Zuwanderungsgeschichte zu Ausbildungsplatzen bei der Stadt Bochum angemes-
sen erleichtert werden kann. Zudem sollte den wachsenden Problemen bei der Suche nach geeigneten Be-
werberinnen und Bewerber in handwerklich-technischen Aushildungsberufen entgegengewirkt werden.

In diesem Kontext wurde das Projektteam auf die MalRnahme “Azubi-Starterklasse” einer Bochumer
Hauptschule aufmerksam. Das von der Schule (Anteil von Schiilerinnen und Schiilern mit Zuwanderungs-
geschichte iiber 40 %) selbst entwickelte Konzept startete erstmals mit verschiedenen Unternehmen im
Schuljahr 2009/2010. Fiir das Schuljahr 2010/2011 ist nun erstmals eine Kooperation zwischen der Schule
und der Stadtverwaltung zusammen mit den Tochterunternehmen Umweltservice Bochum (Entsorgung)

und BOGESTRA (OPNV) entstanden, die das Konzept gemeinsam weiterentwickeln.

Projektbeschreibung:

Jedes Jahr ist festzustellen,
dass auch  Hauptschiilerin-
nen und Hauptschiiler mit
durchschnittlichen Leistungen
trotz intensivster Bemiihun-
gen Probleme haben, sich in
Auswahlverfahren um Ausbil-
dungspldatze  durchzusetzen.
Das Projekt fordert daher diese
Schiilerinnen und Schiilern in
der Starterklasse im Hinblick darauf, einen Ausbil-
dungsplatz zu erhalten. Durch ein Jahrespraktikum
- begleitend zum Schulunterricht - erhalten sie die
Mdglichkeit, ihre Ausbildungsfahigkeit durch ,sho-
wing by doing” in einem Betrieb zu beweisen, der
zum Zeitpunkt ihres Schulabschlusses beabsich-
tigt, Auszubildende einzustellen. Gewollt ist also
der sogenannte ,Klebeeffekt”.

Zielgruppe des Projektes sind leistungswillige
Schiilerinnen und Schiiler der Hauptschulklasse
Typ 104, die bereits konkrete Berufsvorstellungen
haben. Diese Leistungsbereitschaft miissen die
Schiilerinnen und Schiiler durch Engagement,

Zuverldssigkeit und Verldsslichkeit im Schulleben
und in positiv bewerteten Praktika vorangegange-
ner Schuljahre nachgewiesen haben, um sich fiir
die Starterklasse bewerben zu konnen. Die Eltern
verpflichten sich vertraglich, das Projekt zu unter-
stlitzen. Die Klasse wird zudem durch die Sozial-
padagogin der Schule intensiv betreut.

In Zusammenarbeit mit der Schule hat der Betrieb
die Moglichkeit, im Praktikum den Erwerb von
Schliisselqualifikationen zu begleiten. Die Schule
kann parallel durch den engen Austausch mit den
Betrieben die Schiilerinnen und Schiiler effektiver
auf Auswahlverfahren vorbereiten.

Die Jugendlichen profitieren davon, dass durch die
Vernetzung von Theorie und Praxis sowie die positi-
ven Zukunftsaussichten hdufig eine Steigerung der
schulischen Leistungen bewirkt wird. Die Tatsache,
dass die Lerninhalte der Klasse 10A vollstandig an
vier Schultagen vermittelt werden miissen, wirkt
sich hier gerade nicht nachteilig aus.

Die Kooperation aus Stadt Bochum, BOGESTRA und
Umweltservice Bochum bietet den Schiilerinnen



und Schiilern in 11 verschiedenen Ausbildungs-
berufen Praktikumspldtze an. Im Vergleich zum
Vorjahresprojekt, in dem {iberwiegend kleine
und mittelstdndische Unternehmen aus der Wirt-
schaft einbezogen waren, wollen die Betriebe des
Offentlichen Dienstes im Projektjahr 2010/2011
den Schiilerinnen und Schiilern eine noch hohere
Prognosesicherheit bieten, wenn es darum geht, ob
iiberhaupt zum Ende der Schulzeit in ihrem Prak-
tikumsbetrieb in Ausbildung eingestellt wird. Die
Unwdgbarkeiten denkbarer aufsichtsbehdrdlicher
Eingriffe im Rahmen der Haushaltskonsolidierung
der Stadt Bochum werden dabei offen kommuni-
ziert.

Kooperation
¢ Hauptschule Wattenscheid-Mitte
e Stadt Bochum
¢ Bochum- Gelsenkirchener Stralenbahnen
AG (BOGESTRA)
e Umweltservice Bochum (StraRenreinigung/
Entsorgung)

Beteiligte

e Personalverantwortliche aus dem Bereich
Ausbildung der beteiligten Kooperations-
Betriebe,

* Praxisanleitende/Fachausbilder der Be-
triebe,

¢ Schiilerinnen und Schiiler der Starter-Klas-
se und ihre Eltern,

e Klassenlehrerin der Starterklasse,

* Sozialpadagogin der Hauptschule.

Kontakt iiber:
Stadt Bochum
Andreas Pamp
Organisations- und Personalamt
Strategische Organisations- und
Personalentwicklung
Tel. 0234 / 910-1425
apamp@bochum.de
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Gemeinsame Bewerbungsplattform am Beispiel KOR

Die KOR (Kooperation dstliches Ruhrgebiet) ist der Zusammenschluss vier kompetenter Verkehrsanbieter
innerhalb des Verkehrsverbundes Rhein-Ruhr (VRR) mit iiber 5.000 Beschéftigten. Seit 1999 biindeln die
Bochum-Gelsenkirchener StraRenbahnen AG (BOGESTRA), Dortmunder Stadtwerke AG (DSW21), StraRRen-
bahn Herne-Castrop-Rauxel GmbH (HCR) und Vestische StraRenbahnen GmbH (Vestische) erfolgreich ihre
Kompetenzen. Die Kooperation erstreckt sich mittlerweile auf viele Unternehmensgebiete: einheitlicher
Fahrzeugstandard (iiber 600 ,schraubengleiche” Busse), gemeinsamer Internetauftritt, Ticketverkauf on-
line, gemeinsame technische Erprobungs-Projekte bis hin zu gemeinsamer Beschaffung von Ersatzteilen
und Betriebsstoffen.

Mit einer gemeinsamen, betriebsiibergreifenden Bewerbungsplattform soll hier die Kooperation im Be-
reich ,Personal” verstarkt werden.

Projektbeschreibung:

Gemelnschat Mit insgesamt rund 200 Aus- Kooperation

starker Partner bildungspldtzen  garantiert * Bochum-Gelsenkirchener StraRenbahnen
\ D die KOR Startchancen fiir jun- AG (BOGESTRA),
Kooperaion Ostienes Fungenet.~ 9€ Menschen in zukunftsori- * Dortmunder Stadtwerke AG (DSW21),
entierten Ausbildungsberu- e StralRenbahn Herne-Castrop-Rauxel GmbH
fen. Betriebsiibergreifend bildet die KOR dabei z.B. (HCR) und
EU-Kraftfahrer aus und fithrt herstellerspezifische  Vestische StraRenbahnen GmbH (Vestische)
Schulungen durch.
Beteiligte
Im Bereich Ausbildungsmarketing hat die Bochum- * Personalverantwortliche der Verkehrsbe-
Gelsenkirchener StraRenbahnen AG als Teil der KOR triebe
nun ein Projekt initiiert, um in Zukunft auch hier
gemeinsam noch erfolgreicher zu sein. Kontakt iiber:

www.bus-und-bahn.de

Hierbei sollen bald Ausbildungsstellen auf der
zentralen Internetplattform des KOR gemeinsam
beworben werden. Auszubildenden wird so die
Moglichkeit er6ffnet, sich durch eine Bewerbung
bei vier Verkehrsunternehmen mit ca. 100 Ausbil-
dungspldtzen zu bewerben und so ihre Chancen zu
steigern. Zudem kénnte ein gemeinsamer Online-
Test der Bewerberinnen und Bewerber folgen. Diese
wiirden dann direkt iiber die Internet-Seite des KOR
in das Auswahlverfahren starten konnen.



Unternehmenstibergreifende Entwicklungsprogramme
am Beispiel PEP

Das Programm PEP (Perspektiv Entwicklung Personal, Entwicklungsprogramm fiir Fach- und Fithrungs-
kraftenachwuchs) wurde 2004 von der KOR ins Leben gerufen. Es verfolgt das Ziel, Fach- und Fiihrungs-
kraftenachwuchs aus den eigenen Reihen unternehmensiibergreifend und bedarfsgerecht zu entwickeln.

Projektbeschreibung:

Gemeinschaft
starker Partner f i

Kooperation Ostliches Ruhrgebiet

Wahrend der 18-monatigen
modularen Weiterbildung lie-
gendie Schwerpunkte der ver-
mittelten Ausbildungsmodule
bei Themen zu betriebswirt-
schaftlichen und arbeitsrechtlichen Grundlagen,
Projektmanagement, Unternehmensleitbildern und
Fiihrungsgrundsdtzen sowie Arbeitstechniken und
Rhetorik. Auch die Stellung des OPNV im kommu-
nalen Netz und im europdischen Wettbewerb ist Ge-
genstand der Schulungen.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer werden von
allen vier beteiligten Verkehrsunternehmen {iber
ein Auswahlverfahren entsendet. Nachdem das Pro-
gramm erfolgreich absolviert wurde, haben die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter ihre Kenntnisse und
Fahigkeiten dahin gehend erweitert, dass sie in der
Lage sind, Schliisselaufgaben in den Unternehmen
der KOR wahrzunehmen und Fiihrungspositionen
zu besetzen.

Von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern wird
erwartet, dass sie die rund 20 Weiterbildungstage
(i.d.R. freitags und samstags) absolvieren. Davon
wird die Halfte im Rahmen einer betrieblichen
Freistellung anerkannt. Durch aktive Mitarbeit an
einem Projekt, individuelle Entwicklungs- und Be-
ratungsgesprache sowie gemeinsame Aktivitdten
auBerhalb der Qualifizierungsmafnahme wird die
MaRnahme abgerundet.

Kooperation
* Bochum-Gelsenkirchener StraRenbahnen
AG (BOGESTRA),
* Dortmunder Stadtwerke AG (DSW21),
e StralRenbahn Herne-Castrop-Rauxel GmbH
(HCR) und
 Vestische StraRenbahnen GmbH (Vestische)

Beteiligte
¢ Personalverantwortliche der Verkehrshe-
triebe sowie
* ausgewdhlte Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer

Kontakt iiber:
www.bus-und-bahn.de
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2.2 TRANSFER VON ERFOLGREICHEN MODELLPROJEKTEN

Kommunen und ihre Akteure gehen bei der Umsetzung von Modellprojekten oft innovative Wege. Ein er-
fahrungsgeleiteter Austausch und zielgerichteter Transfer guter Modellansdtze bietet vielfdltige Chancen
filr eine nachhaltige Entwicklung der Region. Der Transfer erfolgreicher Projekte als Gegenstand interkom-
munaler Zusammenarbeit unter dem Aspekt Ausbildung und Fachkraftemarkt ist hier noch entwicklungs-
fahig. Dies schlieRt die interkulturelle Offnung mit ein.

Ein Beispiel fiir eine mdgliche Verbreitung in der Flache stellt das Projekt ESSEN.aktiv dar - ein Ansatz zur
Verbesserung des Gemeinwesens und sozialer Kompetenzen von Auszubildenden.

Projektbeschreibung:
Essen.aktiv - Auszubildende der
Stadt Essen zeigen ihr soziales
Engagement

Seit 2006 engagieren sich

Auszubildende der Stadt Es-
sen freiwillig in sozialen Projekten. Jedes Jahr be-
teiligen sich iiber 100 Auszubildende im Aktions-
zeitraum von Februar bis August in zahlreichen
Projekten. Nachwuchskrdfte aus den gewerblich-
technischen und Verwaltungsberufen unterstiitzen
beispielsweise Kinder bei den Hausaufgaben, be-
weisen handwerkliches Geschick bei Malerarbeiten
und zeigen Senioren die Handyfunktionen.

Projektauftakt ist jeweils im Februar mit einem
,Markt der Moglichkeiten”: In Kooperation mit der
Ehrenamt Agentur Essen e.V. werden den Auszu-
bildenden rund 50 Vorschldge fiir gemeinniitziges
Engagement prdsentiert. Die Projekte werden im
Zeitraum von Ende Februar bis Mitte September
realisiert. Jedem Auszubildenden stehen dafiir im
Rahmen seiner Arbeitszeit bis zu 3 Tage zur Verfii-
gung, viele haben dariiber hinaus auch ihre Freizeit
investiert.

20 Mentorinnen und Mentoren aus verschiedenen
Amtern der Stadtverwaltung betreuen die Projekte.

Sie sind wahrend der Projektdauer Ansprechpartner
sowohl fiir die Einrichtungen als auch fiir die Nach-
wuchskrafte und stehen mit Rat und Tat zur Seite.
Eine Dokumentationsgruppe besucht alle Projekte,
fotografiert, filmt und plant die Abschlussveran-
staltung im September. Bei der Abschlussveranstal-
tung, die von den Auszubildenden moderiert wird,
erhalten alle Auszubildenden ein Zertifikat iiber
ihr Engagement, das zur Personalakte genommen
wird.

Kooperation
* Biiro Stadtentwicklung,
* Studieninstitut fiir kommunale Verwaltung
* Jugend-und Auszubildendenvertretung,
* Ehrenamt Agentur Essen
* Alfried-Krupp-Schulmedienzentrum (Auf-
bau und Pflege Internetseiten)

Beteiligte
* Auszubildende der Stadtverwaltung, der
stadtischen Entsorgungsbetriebe Essen
(EBE) und der RGE Servicegesellschaft
Essen
* Biirger und Biirgerinnen
» weitere Organisationen

Kontakt iiber:
www.essen-aktiv.essen.de



2.3 WEITERE ENTWICKLUNGSFELDER

Die interkommunale Zusammenarbeit auf dem Aus-
bildungs- und Fachkraftemarkt bietet iiber die bis-
her aufgefiihrten Beispiele hinaus weiterer Ansatz-
punkte fiir gemeinsame Initiativen und die damit
verbundene Chance auf Synergieeffekte.

Benannt wurden im Verlauf des Stdadteprojekts
L~Kommunen als zukiinftige Arbeitgeberinnen” -
ohne Anspruch auf Vollstandigkeit - als mdgliche
Entwicklungsfelder:

e Weiterentwicklung interkultureller Kom-
petenz innerhalb der Verwaltungen und
Fachbereiche

¢ Austausch von Personalmanagementkon-
zepten, auch gemeinsame Entwicklungsar-
beit

Interkulturelle Kompetenz in der Ausbil-
dung der Ausbilderinnen und Ausbilder

Entwicklung eines Ausbildungsmoduls
Jinterkulturelle Kompetenz” fiir Auszubil-
dende (Curriculum)

(Ausbildungs-) Praktika in Partnerstadten
Entwicklung von Kommunikationskon-
zepten zur Informationsvermittlung an
Eltern, Migrantenselbstorganisationen und
andere Multiplikatorinnen und Multiplika-
toren

Kooperationen mit der Privatwirtschaft

gemeinsame Marketingstrategien
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2.4 WERBEN MIT EINEM REGIONALEN IMAGE

2.4.1 STANDORTVORTEILE AUS SICHT DER WIRTSCHAFTSFORDERUNG

Kleinstddtisch leben, grof3stadtisch arbeiten, oder
umgekehrt, oder beides gleichzeitig - werin der Me-
tropole Ruhr lebt kennt die kurzen Wege zwischen
GroRstadtatmosphdre und landlicher Erholung. Die
polyzentrische Struktur wird als ein wesentliches
Merkmal und als ein erheblicher Standortvorteil
beschrieben.

16 der 100 umsatzstarksten Unternehmen Deutsch-
lands haben ihren Sitz in der Metropole Ruhr. Welt-
bekannte Unternehmen wie RWE, Thyssen-Krupp,
Evonik Industries, Klockner, Aldi oder Hochtief
sind mit ihren Konzernzentralen hier angesiedelt.

Die seit dem 1. Januar 2007 als Gesellschaft des
Regionalverbandes Ruhr (RVR) gegriindete Wirt-
schaftsforderung metropoleruhr GmbH (wmr) be-
schreibt die Standortvorteile der Region in zehn
guten Griinden fiir die Metropole Ruhr:

Die Metropole Ruhr ist...

1. ... eine Region mit strategisch giinstiger Lage

in Europa!

.. konkurrenzlos dicht erschlossen

.. ein Ort namhafter Unternehmen

.. unternehmerorientiert

.. ein Wirtschaftsstandort mit Perspektiven
... innovationsorientiert

.. offen fiir Ansiedler

.. hoch qualifiziert

.. einzigartig kultiviert

.. (er)lebenswert!

© O N oUW N

funy
e

1 Vgl. http://business.metropoleruhr.de/standort/

Den Uberblick iiber den Wirtschaftsraum, die In-
frastruktur und die Standortentwicklung liefern
die Standortcharts ,Ein guter Platz zum Leben, ein
guter Platz zum Investieren”, welche die wmr fiir
die Region entwickelt hat und in mehreren Spra-
chen (Englisch, Tiirkisch, Spanisch, Chinesisch und
Russisch) zur Verfiigung stellt.

Die Bedeutsamkeit interkultureller Orientierung
wird durch die Wirtschaftsférderung zunehmend
bestdtigt, wie z.B. der Blick auf Verdnderungen der
Unternehmenslandschaft durch Selbststandige mit
Zuwanderungsgeschichte (Migrationswirtschaft)
zeigt.

JHier sind”, so formulierte Hanns-Ludwig Brau-
ser? am 13. November 2009 auf einer Essener Fach-
tagung, ,fast ausschlieRlich positive Linien zu
verzeichnen. Migrationswirtschaft birgt Entwick-
lungspotenziale und ist ein Wirtschaftsfaktor mit
wachsender Bedeutung. Die Erschliefung der Po-
tenziale von gut ausgebildeten jungen Menschen
mit Zuwanderungsgeschichte fiir die regionale
Wirtschaft und Gesellschaft bietet eine groRe Chan-
ce. Unternehmen und offentliche Verwaltungen
konnen von ihren Fahigkeiten und Zusatzqualifi-
kationen profitieren (Interkulturelle Kompetenz,
Kundenorientierung und Bindung neuer interna-
tionaler Kundenkreise, Leistungsbereitschaft) und
auch die Folgen der demografischen Entwicklung
konnen entscharft werden”.

2 Geschiftsfiihrer der Wirtschaftsforderung metropoleruhr GmbH,
(1 01.Miirz 2010)



2.4.2

Das Bild in der Offentlichkeit

Der 6ffentliche Dienst ist seit jeher Gegenstand all-
gemeiner Diskussion. Dabei sind die Bilder iiber die
Verwaltung unterschiedlich:

Das alte Vorurteil vom verstaubten und iiberver-
sorgten (privilegierten) Biirokraten hat zum Teil
noch Bestand. Das nicht sonderlich positive Bild
beruht dabei weniger auf Erfahrungen, sondern
folgt einem {iberlieferten Klischee.! Ausschlag-
gebend fiir eine Negativbewertung sind insbe-
sondere die mit dem ,Beamtentum” verbunde-
nen Privilegien wie Kiindigungsschutz, zu hoch
empfundene Verdienste oder Pensionen.

Als Dienstleister wird dem 6ffentlichen Dienst in
bestimmten Aufgabenfeldern wie dem der Feuer-
wehr, der Polizei (dein Freund und Helfer) und

1 Vgl. Forsa Umfrage , Biirgerbefragung dffentlicher Dienst”, 2007

KoMMUNALE ARBEITGEBERINNEN ,, AM MARKT"

dem Gerichtswesen eine hohe gesellschaftliche

Anerkennung entgegengebracht.

- Auch als Garant von Grundversorgung wie z.B.
Abwasser, Trinkwasser und Abfallbeseitigung
spricht sich die Mehrheit fiir die Beibehaltung

eines starken Staates aus.

- Dass die Verwaltung besser ist als ihr Ruf, wissen
nicht nur die Beschéftigten selbst, fiir die Flexi-
bilitat, Biirgerorientierung und Leistungsbereit-
schaft zum dienstlichen Alltag gehdren. Je nach
Altersgruppen wird die offentliche Verwaltung
unterschiedlich und in der Tendenz eher positiv

bewertet, wie die jiingste IBM Studie? zeigt:

2 IBM-Studie , Biirgererwartungen im Fokus” in Zusammenarbeit mit dem
Zentrum fiir Evaluation und Methoden (ZEM) der Universitdt Bonn, 2010
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Bedeutung fiir den Standort

Die Kommune ist Lebensraum und Wirtschafts-
standort.

Ein qualifiziertes Bildungssystem, das die vorhan-
denen Potenziale von Geburt an fordert, eine gut
aufgestellte Wirtschaft, ein ausgebautes Verkehrs-
wegenetz, der Wohnort, das Wohnumfeld und die
Versorgung mit Bildungseinrichtungen zdhlen zu
den wichtigen Stadtortfaktoren, um im globalen
und regionalen Wettbewerb bestehen zu konnen.

Eine leistungsfahige und biirgerorientierte Kom-
mune tragt als Bindeglied zwischen der in den Kom-
munen lebenden Gesellschaft und dem Wirtschafts-
standort wesentlich dazu bei, ob sich Familien und
Arbeitskrafte und Unternehmen fiir diesen Stand-
ort entscheiden.

Um z.B. ihre Dienstleistungen auf die zunehmend
internationalisierte Bevilkerung auszurichten, um
technologische Entwicklungen zu nutzen, um dem
drohenden Personalnotstand entgegenzuwirken:

Das Personalmanagement der Verwaltungen wird

zunehmend wichtig

- fiir das Gesamtbild der Stadte und Gemeinden

- fiir den Wettbewerb um eigene Ausbildungs- und
Fachkrafte

- fiir die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen
in der Region.

Arbeitgebermarkenwert

Als Arbeitgeber gewinnt der 6ffentliche Dienst in
Zeiten der Wirtschaftskrise an Attraktivitdat. So
sind gemiR der Studie ,Arbeiten im Offentlichen
Dienst” des Online-Jobportals StepStone, an der
mehr als 4.400 Fach- und Fithrungskréfte teilnah-
men, derzeit 78 Prozent der deutschen Fach- und
Fiihrungskrédfte an einer beruflichen Position im
offentlichen Sektor interessiert.

Auszug aus der Stepstone-Studie! :

Was wiire fiir Sie der Haupt-Motivationsgrund im Of-
fentlichen Dienst zu arbeiten?

e Ein sicherer und verldsslicher Job 57,0%
* Die gute Vereinbarkeit von Familie

und Beruf 17,3%
* Die Vorteile des Beamten-Status 11,9%
* Die interessanten Aufgaben 5,7 %
* Die Bezahlung 3,3%
* Die guten Karriere-Aussichten 1,7 %

Ganz so einfach stellt sich die Akquise von Fach-
personal und Auszubildenden mit guten Schulab-
schliissen in der Praxis allerdings nicht dar.

Vielfach herrscht bei jungen Menschen und insbe-
sondere bei jungen Menschen mit Zuwanderungs-
geschichte nur eine vage bis keine Vorstellung {iber
die Berufsvielfalt und die Beschaftigungsmaglich-
keiten im 6ffentlichen Dienst.

1 Stepstone-Studie , Arbeiten im dffentlichen Dienst”, September 2009



Um dem entgegenzuwirken haben sich einige 6f-
fentliche Arbeitgeberinnen mit einem gezielten
Personal- und Ausbildungsmarketing auf den Weg
gemacht, junge Menschen bzw. Berufsgruppen mit
einem modernen Arbeitgerberinnenimage anzu-
sprechen. Eine der Vorreiterinnen ist hier die Lan-
deshauptstadt Miinchen mit einer eigenen Arbeit-
gebermarke, die mit ihren Marketing-Botschaften
auf eine Verkniipfung der Vorteile Miinchens (Er-
lebnis Miinchen) mit der Stadt Miinchen als Arbeit-
geberin setzt!.

Auch bei den kommunalen Arbeitgerberinnen in
der Metropole Ruhr sind neue Werbestrategien in
der Ansprache und in den Informationswegen zu
verzeichnen. Viele Stddte haben inzwischen Aus-
bildungsseiten und/oder online Bewerbungscenter
eingerichtet. Die Werbeinhalte beziehen sich in

1Vgl. , Die Landeshauptstadt Miinchen als Arbeitgeberin” unter http://
www.muenchen.de/Rathaus/por/bewerbungscenter/

der Regel auf den eigenen Standort, ausgewdhlte
Zielgruppen, Ausbildungsberufe und Einsatzmdg-
lichkeiten. Eine nach dem Vorbild von Miinchen
entwickelte ,Arbeitgebermarke” fiir Kommunen in
der Metropole Ruhr hat sich bei der Recherche aller-
dings noch nicht herausfinden lassen.

So ist die Idee, ein Personalmarketing in Verbin-
dung mit den Vorziigen der Region zu verbinden als
eine Aufgabenstellung im Rahmen der interkom-
munalen Zusammenarbeit entstanden.

Mit einer sogenannten ,Dachmarke” wird die Chan-
ce verbunden, den Arbeitgebermarkenwert der
offentlichen Arbeitgeberinnen, das Ansehen der
Region und damit gleichzeitig die Gewinnung von
Arbeitskraften fiir den Wirtschaftsstandort zu stei-
gern.

17
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3 Zur IDEE EINER DACHMARKE
,, KOMMUNALE ARBEITGEBERINNEN IN DER METROPOLE RUHR"

Nachfolgend sind erste Uberlegungen fiir die Entwicklung eines kombinierten Personal- und Regionalmar-
keting dargestellt.

Starken der
Region
Metropole
Ruhr

Starken als
Arbeitgeber

Zielgruppen-
préferenz

Aktuelles
Arbeitgeber-
image

Wettbewerb
im
Arbeitsmarkt

Arbeitgeber-
marke
Kommune

Angestrebtes Marke
Image »offentlicher

Dienst“

Unsere Starken:

Charme der Region Vorziige Kommunale Arbeitgeberinnen
 Offenheit der Menschen (Mentalitdt) o vielfdltige Einsatz- und Wechselméglich-
* landschaftliche Vielfalt (GroRstadt/land- keiten

lich/Wasser) * starke Interessenvertretung fiir Arbeitneh-
e Nahe von Kultur, Sport und Freizeitange- merinnen und Arbeitgeber

boten * Gesundheitsmanagement, Betriebssport
 Bildungslandschaft (Dichte der Hochschu- o flexible Arbeitszeitmodelle

len) e Zusatzversorgung
e Verdnderungswille (Strukturwandel) * Gleichstellung
* Vielfalt und Eigenwille * Betriebsklima/Biirgerndhe
* sozialer Ausgleich e sichere Arbeitspldtze
* neue Wege * moderne Verwaltung

¢ mitten in Europa



Unsere ,,Wunschkandidatinnen und -kandidaten”:

.Bestenauslese”
Bewerbergruppe , Fachkrafte”

Bewerbergruppe , Auszubildende”

offene und ,neugierige” Haltung gegenii-
ber anderen

fiir die Gemeinschaft engagieren
Innovationsfreudig, neue Wege gestalten
zuverldssig, verantwortungsbewusst

mit und ohne Zuwanderungsgeschichte, so
vielfdltig wie die Gesellschaft der Region
»Liebe” zur Region

kreatives Potenzial (Geld ausgeben kann
jeder, gestalten mit Blick auf schmale
Kassen erfordert kreative Kopfe)
rechtschaffen (hier wird nichts verkauft,
nur damit der Umsatz stimmt)

motiviert zur Lésung von Zukunftsaufga-
ben

ganzheitlich denken (in Zusammenhangen
= interdisziplindr handeln)

Neue Technologien nutzen
Partizipationsstrategien einsetzen (Moni-
toring, Biirgerbeteiligung)
fachkompetent

team- und netzwerkfdhig

leistungsbereit und kritikfahig

flexible, innovationsfreudig

sozial und interkulturell kompetent
Anerkennung von Vielfalt

Sympathie mit der Region

Unser altes und neues Image (Gruppe der Auszubildenden):

altes Image

keine Vorstellung, uninteressant
langweilig, einseitig

kommt fiir mich nicht in Frage
verstaubt, unmodern

nur fiir Deutsche
Schreibtischtdter

biirokratisch

nicht effektiv

iiberkorrekt

neues Image

moderne, attraktive Verwaltung

(IT, Technik, Innovationen)
qualifizierte Ausbildung

Einsatz fiir die Gemeinschaft
verantwortungsvolle Personalpolitik
(kein hire & fire)
Entwicklungspotenzial = Entfaltungs-
potenzial

Leistung & Work-Life-Balance
vielseitige Einsatzbereiche - wird nie
langweilig

fairer Arbeitgeber

(kein Lohnausfallrisiko etc.)
Schliisselposition fiir Wirtschaft und
Gesellschaft (,ohne uns geht nix”)
arbeiten in und fiir die Region
Integritdt und Verlasslichkeit

(wir ziehen keinen iiber den Tisch)
faire Bezahlung: nicht reich,

aber gliicklich
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Unser altes und neues Image (Gruppe der Fachkrifte)

altes Image neues Image

e keine Chance fiir Neueinstellung * moderne, zukunftsorientierte Verwaltung
e nur mit ,Beziehungen” e Work-Life-Balance

 sicherer und verldsslicher Job  Vielfalt als Unternehmensphilosophie

* wenig interessante Aufgaben » fairer Arbeitgeberin in jeder Lebensphase

e kaum Karriere-Aussichten  orientiert an gesellschaftlichen Zielen und
e geringe Bezahlung Themen (Umweltbewusstsein, Integration,
e riickstdandige Arbeitsbedingungen Sozialverstandnis ...)

» kurze Wege - wenig Reisetatigkeit
 verniinftige Arbeitsbedingungen

e partizipative Stadt (Biirgerbeteiligung)
e attraktive Region

Unser Leitsatz (Claim)

Metropole Ruhr - Vielfalt pur

Arbeiten in kommunalen Verwaltungen - Leben in einer attraktiven Region

Unsere Pluspunkte:
Arbeiten und leben

...in kultureller Vielfalt
...mitten in Europa

...in einer dynamischen Region
...bei fairen Arbeitgebern

...In attraktiven Verwaltungen
...in Balance

...mit Kreativitat

...mit Innovation

...nahe an den Menschen

...bestdndig im Wandel.

© Stadt Essen 2010
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PEP - PerspexTIV ENTWICKLUNG PERSONAL,
ENTWICKLUNGSPROGRAMM FUR FACH- UND FUHRUNGSKRAFTENACHWUCHS
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ESSEN.AKTIV

Mehr als ein Blick iiber den Tellerrand

Durch die Teilnahme an ESSEN.aktiv bieten sich
viele Chancen fiir die Azubis:

o Moglichkeit, allein oder im Verbund mit anderen
zielgerichtet neue Kontakte zu kniipfen.

o Sich auf Neues einlassen und verantwortlich

Aufgaben zu iibernehmen.

Teamarbeit zu leben.

Fihigkeiten, Starken und Wissen einzusetzen.

o Soziale Kompetenzen durch praktisches Tun zu

starken.

Kennen lernen von Lebenssituationen der

Biirgerinnen und Biirger.

Auseinandersetzung mit Herausforderungen.

Forderung des Images der Nachwuchskrafte und

der Organisation.

Weiterentwicklung der Unternehmenskultur.

und vieles mehr...

Bau von Wippen aus Boumstammen in der stadtischen
Kindertagesstitte KimpenstraBe

Rundum ein gelungenes Projekt
Von ESSEN.aktiv profitieren alle Beteiligen:

e Die Biirger und Biirgerinnen, fiir die bzw. mit
denen konkret etwas getan wird.
Die Organisationen (z.B. der Sportverein, die
), denen das E zu

Kircheng
Gute kommt.

o Die Nachwuchskrafte und die Stadt Essen
selbst, die sich im gemeinniitzigen Bereich
einsetzen.

Malerarbeiten im Hundertwasserhaus der
Ronald McDonalds Kinderhilfe

Ansprechpartner

Biiro Stadtentwicklung:

Frau Heil

Tel: 0201 / 88 - 88 713

E-mail: christiane.heil @stadtentwicklung.essen.de

Studieninstitut fiir kommunale Verwaltung:
Frau Saager

Tel: 0201/ 88 - 11 422

E-mail: sandra.saager@studieninstitut.essen.de

www.essen-aktiv.essen.de

ESSEN.aktiv

Auszubildende der Stadt Essen
zeigen ihr soziales Engagement

Interessante Projektvorschldige beim Markt der
Maglichkeiten

Im Rahmen des Projekts ESSEN.aktiv zeigen die
Nachwuchskrafte auf freiwilliger Basis ihr soziales
Engagement.

ESSEN.aktiv ist das Ergebnis einer gemeinsamen
Arbeit des Biiro Stadtentwicklung, dem Studien-
institut fiir kommunale Verwaltung, der Jugend-
und Auszubildendenvertretung der Stadt Essen
und der Ehrenamt Agentur Essen eV..

Schirmherr des Projekts ist Stadtdirektor
Christian Hiilsmann.

Renovierung in einem Haus fiir Suchtkronke

Seit 2006 engagieren sich

freiwillig in
sozialen Projekten.

Begleitung von Lebensmittellieferungen der Essener Tafel

Jedes Jahr beteiligen sich Giber 100 Auszubildende im
Aktionszeitraum von Februar bis August in zahl-
reichen Projekten.

Nachwuchskrafte aus den gewerblich-technischen
und Verwaltungsberufen unterstiitzen beispielsweise
Kinder bei den Hausaufgaben, beweisen hand-
werkliches Geschick bei Malerarbeiten und zeigen
Senioren die Handyfunktionen.

Handykurs fir Senioren/innen im Computainer

der Stadt Essen zeigen ihr
soziales Engagement

Wichtige Infos fiir die Teilnahme an ESSEN.aktiv:

* Beim Markt der Maglichkeiten kann man sich
sein Projekt aussuchen.

Das Engagement fiir das Projekt ist Dienstzeit
(bis zu 24 Stunden).

« Alle Azubis werden durch eine/n Mentor/in
begleitet.

Nach erfolgreichem Abschluss ihrer Aufgabe
erhalten die teilnehmenden Azubis ein Zertifikat,
das auch zur Personalakte genommen wird.

.

Betreuung von Schulkindern beim
Deutschen Kinderschutzbund

Ein selbst gebauter Ofen fiir die Kita Kampenstr.




KONTAKTE

Stadt Bochum

Herr Ulrich Schmitz
Integrationshiiro/RAA
Junggesellenstralle 8

44777 Bochum

Tel. 0234 / 910-1859 oder -1727
ulrichschmitz@bochum.de

Stadt Duisburg

Frau Jutta Wagner

Dezernat des Oberbiirgermeisters
Referat fiir Integration
Gutenbergstrale 24

47051 Duisburg

Tel. 0203 / 283-69 20
j-wagner@stadt-duisburg.de

Stadt Dortmund

Frau Reyhan Giintiirk
Dezernat 3
Integrationsbiiro
Siidwall 2-4

44122 Dortmund

Tel. 0231 / 50 - 27247
rguentuerk@stadtdo.de

Stadt Essen
Frau Iris Kaplan-Meys

RAA / Biiro fiir interkulturelle Arbeit

Tiegelstr. 27
45141 Essen
Tel. 0201 / 8328-406

iris.kaplanmeys@raa-interkulturellesbuero.essen.

de

Stadt Miilheim an der Ruhr

Frau Iris Hofmann
Koordinierungsstelle Integration
RuhrstraRe 1

45468 Miilheim an der Ruhr

Tel. 0208 / 455 15 31
iris.hofmann@stadt-mh.de

Stadt Oberhausen

Herr Jeldrik Stein
Koordinierungsstelle Integration
Concordiastr. 30

46042 Oberhausen

Tel. 0208 / 825-9042
jeldrik.stein@oberhausen.de

Stadt Bochum

Herr Andreas Pamp
Organisations- und Personalamt
Strategische Organisations- und
Personalentwicklung

44777 Bochum

Tel. 0234 / 910-1425
apamp@bochum.de

Stadt Dortmund

Herr Armin Feld
Ausbildungsbeauftragter
Markt 10

44122 Dortmund

Tel. 0231 / 50-2 27 72
afeld@stadtdo.de
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Stadt Essen

Herr Olaf Poch

Organisation und Personalwirtschaft
Rathaus, Porscheplatz

45121 Essen

Tel. 0201/ 88 10 420
olaf.poch@essen.de

Stadt Miilheim an der Ruhr

Frau Judith Kellerhoff

Personal- und Organisationsamt
Bahnstr. 25

45468 Miilheim an der Ruhr

Tel. 0208 / 455 1140
judith.kellerhoff@stadt-mh.de

Stadt Oberhausen
Herr Wilhelm Weibels
Fachbereich 4-1-40

Aus- und Fortbildung, Personalentwicklung

Essener Str. 5

46047 Oberhausen

Tel. 0208 / 825-3750
wilhelm.weibels@oberhausen.de
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