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Sehr geehrte Damen und Herren,

liebe Kolleginnen und Kollegen,

die Bevdlkerung des Landes Hessen ist in den letzten Jahren immer viel-
faltiger geworden. Das Gleiche gilt fur die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter des Hessischen Statistischen Landesamts. Dem wollen wir gerecht
werden - nach auBen als moderner Informationsdienstleister und nach
innen als attraktiver Arbeitgeber.

Deshalb hat die Projektgruppe ,Diversity” im Rahmen unserer modular
aufgebauten Personalentwicklung ein Konzept zur Interkulturellen Off-
nung des Statistischen Landesamtes und zum Diversity-Management er-
arbeitet. Den Schwerpunkt bildet die sogenannte Diversity-Dimension
,Ethnische Herkunft und Nationalitat”. Weitere Dimensionen werden fol-
gen; das Konzept soll regelméBig fortentwickelt und aktualisiert werden.

Ich méchte Sie einladen, die vielen Ideen und Vorschlage der Projekt-
gruppe zu lesen und bei der Umsetzung konkreter Maf3nahmen mitzuhel-
fen. Haben Sie eigene Erfahrungen im Bereich Diversity? Dann bringen
Sie diese bitte ein. Teilen Sie uns lhre Uberlegungen einfach mit. Die Pro-
jektgruppe ,Diversity” und ich wirden uns sehr freuen.

Ich winsche lhnen viel SpaB bei der Lektire.
lhre

L\~ £ 4"£§ka
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Einleitung

Diversity? Interkulturalitat? Ich verstehe nur Bahnhof...

Googelt man den Begriff , Diversity”, werden verschiedene Suchergebnisse
gelistet. So ist ,Diversity” der Name des im April 2010 veroffentlichten
funften Studioalbums des Musikers Gentleman. Die Texte der Songs auf
diesem Album sind laut Wikipedia oft sozialkritisch und plédieren fur
Toleranz und Weltoffenheit. Der englische Begriff steht fir ,Diversitat”, ein
Konzept in der Soziologie und der moderne Gegenbegriff zu Diskrimi-
nierung. Diversity ist aber auch der Name einer britischen Streetdance-
Gruppe. Ein anderes Wort fur Diversity ist auch ,kulturelle Vielfalt” oder
Jnterkulturalitét”. Die Diversity-Technik ist ein Verfahren in der Elektro-
technik, speziell der Nachrichtenlbertragung, um Signale zu optimieren.
Als ,Antenna Diversity” wird in der Funktechnik die Nutzung von mehr als
einer Antenne bezeichnet.

Sie merken: Diversity ist liberall! Es geht um Vielfaltigkeit, um Akzeptanz
und Verschiedenartigkeit. Aber auch um die Nutzung unterschiedlicher
Talente und Potentiale. Unterschiedlichkeit soll als Chance verstanden
werden, nicht als Hindernis. Eine Benachteiligung oder gar Diskriminie-
rung aus Diversity-Griinden muss in jedem Falle vermieden werden! Auch
wir im HSL sind verschiedenartig und vielfaltig. Wir sind unterschiedlich
alt, kommen aus verschiedenen Landern, sprechen verschiedene Spra-
chen. Einige von uns sind korperlich eingeschrankt. Egal wie - jede bzw.
jeder von uns unterscheidet sich in bestimmter Weise von den anderen.
Diversity betrifft uns daher direkt - jede Einzelne und jeden Einzelnen von
uns.

Im Personalentwicklungs-Teilprojekt ,Interkulturelle Offnung des HSL/
Diversity Management” haben wir uns mit diesem Thema beschaftigt und
méchten Thnen die Ergebnisse in diesem Konzept darstellen. Wir haben
uns verschiedene Aktionen und MaBnahmen Uberlegt, um die unter-
schiedlichen Eigenschaften und Fahigkeiten der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im Haus angemessen zu achten und sie konstruktiv und ge-
winnbringend zu nutzen. So kann unter anderem besser auf die kulturelle
Vielfalt unserer Auskunftspflichtigen eingegangen werden.

Beim Thema Diversity im HSL sind aus unserer Sicht zwei Aspekte zu be-
ricksichtigen:

1.) Wie leben wir Diversity im Haus?

2.) Wie gehen wir mit der Unterschiedlichkeit der Auskunftspflichtigen
um?

In vielen Fachstatistiken treten ,Diversity-Probleme” auf, sei es auf Grund
von Sprachbarrieren (insbesondere im Bereich des Mikrozensus) oder
Schwierigkeiten &lterer Menschen mit der elektronischen Auskunftsertei-
lung, z. B. im Bereich der Landwirtschaft. Der Servicegedanke steht im
HSL stets im Vordergrund, d. h. wir bemihen uns, allen Auskunftspflichti-
gen gerecht zu werden. Hierbei missen wir jedoch unseren gesetzlichen
Auftrag beachten und durfen nicht zu viele Ressourcen binden. Die Un-
terschiedlichkeit unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kann daher
als Schnittstelle zwischen den Punkten 1.) und 2.) genutzt werden. Zum
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Beispiel kdnnen vorhandene Sprachkompetenzen eingesetzt werden,
um besser auf die Belange von Auskunftspflichtigen einzugehen, die der
deutschen Sprache nicht oder nur zum Teil machtig sind. Hier schlum-
mert sicher das ein oder andere Potential, das wir nutzen kénnen! Um zu
erfahren, wie vielfaltig und divers wir im HSL sind, wurde eine freiwillige
Umfrage Uber das Mitarbeiterportal durchgefihrt. Insgesamt haben 124
Beschaftigte des HSL hieran teilgenommen - an dieser Stelle vielen Dank
dafir! Die Ergebnisse finden Sie auf den Seiten 6 bis 8.

Diversity im Land Hessen: Charta der Vielfalt

Die Charta der Vielfalt ist eine Unternehmensinitiative zur Férderung von
Vielfalt in Unternehmen und Institutionen unter der Schirmherrschaft der
Bundeskanzlerin Dr. Angela Merkel. Die Initiative will die Anerkennung,
Wertschatzung und Einbeziehung von Vielfalt in der Unternehmenskultur
in Deutschland voranbringen. Organisationen sollen ein Arbeitsumfeld
schaffen, das frei von Vorurteilen ist. Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter sollen Wertschatzung erfahren - unabhangig von Geschlecht, Nationa-
litat, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung,
Alter, sexueller Orientierung und Identitat."”

Das Land Hessen hat bereits im Februar 2011 die Charta der Vielfalt unter-
zeichnet. Alle zwei Jahre findet der sog. ,Diversity-Tag” statt, an dem sich
die hessischen Landesbehdrden beteiligen. 2015 fand der Diversity-Tag
in der Hessischen Staatskanzlei unter dem Thema ,Vielfalt in Hessen -
Chance fur die &ffentliche Verwaltung” statt.

X X
o « o charta der vielfalt
c 00

Warum dieses Teilprojekt im HSL?

Auf Grund eines Kabinettsbeschlusses vom 17.Juni 2011 sind die Ressorts
verpflichtet, der hessischen Landesregierung im 2-Jahresrhytmus Gber
die MaBBnahmen zu berichten, die sie im Rahmen ihres Zustandigkeits-
bereiches ergriffen haben, um die nachhaltige Implementierung einer
interkulturellen Offnung in der Landesverwaltung sicherzustellen.

Im HSL haben wir uns in den letzten Jahren immer wieder mit dem The-
ma Diversity/Vielfalt beschéftigt. Eine systematische Herangehensweise
fehlte jedoch - dies wollen wir nun dndern! Wichtig ist, dass es fur die
Umsetzung des Vielfaltsgedankens und die Implementierung einer inter-
kulturellen Offnung keine vorgefertigten, geradlinigen Ablaufplane oder
universell anwendbare Strategien gibt. Jedes Ressort/jede Behdrde muss
ein eigenes, individuelles Konzept entwerfen, um die Interkulturelle Off-
nung und das Diversity Management an die lokalen/organisatorischen
Gegebenheiten anzupassen. Ein blindes Kopieren von Anderen wider-
spréche dem Vielfaltsgedanken.?)

1.) Quelle: www.charta-der-vielfalt.de; Uber die Charta.
2.) Vgl. Sarah Schmalenstroer in IKUD® Seminare (8. August 2011): ,Interkulturelle C)ffnung

und Diversity Management”, unter: http://www.ikud-seminare.de/LINKNAME.HTML (abgerufen
am 03.03.2016).
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Was erwartet Sie auf den nachsten Seiten?

e Viele Vorschlage zur Nutzbarmachung der Vielfalt der Beschéftigten
des HSL!

e |deen fur MaBnahmen, um das Thema ,Statistik” Menschen mit
Migrationshintergrund und/oder sprachlichen Barrieren verstand-
lich zu machen!

¢ Kleine Schritte, die zu einem besseren Selbstverstandnis und Freude
an der Vielfaltigkeit fihren!

Zur besseren Systematisierung orientieren wir uns dabei an den so-
genannten ,Diversity Kerndimensionen” (auch: ,innere Dimensionen”)®.
Davon gibt es sechs:

o Alter

e Geschlecht

Sexuelle Orientierung

Physische Fahigkeiten (Behinderung)

Religion und Weltanschauung

Ethnische Herkunft und Nationalitat

Die Dimensionen ,Geschlecht” und ,Behinderung” werden bereits von
der Gleichstellungsbeauftragten sowie der Schwerbehindertenvertre-
tung des HSL intensiv und systematisch bearbeitet. Der Schwerpunkt
dieses Konzepts soll zunachst auf der Dimension ,Nationalitat/Ethnische
Herkunft” liegen, da aus unserer Sicht hier derzeit der grofite Gestal-
tungsspielraum liegt. Wir wiinschen uns, dass

e ...die amtliche Statistik fur Menschen mit Migrationshintergrund/
Menschen mit internationalem Background versténdlich und nach-
vollziehbar ist,

e ...die interkulturelle Kommunikationsfahigkeit des HSL im Kunden-
kontakt und in der Offentlichkeitsarbeit verbessert wird,

e ...Menschen mit Migrationshintergrund/Menschen mit internationa-
lem Background einen gleichberechtigten Zugang zu Ausbildungs-
und Arbeitsplatzen im HSL erhalten.

Dieses Konzept kann und soll sich stetig verandern und weiterentwickeln.
Es wird daher in der Regel alle 2 Jahre evaluiert und an die aktuellen Be-
dirfnisse angepasst werden. lhre [deen zum Thema Vielfaltigkeit im HSL,
Diversity Management, Interkulturalitét etc. sind daher stets willkommen!
Haben Sie konkrete Vorschlage fir MaBnahmen? Her damit! Sprechen
Sie uns gerne jederzeit an!

3.) www.charta-der-vielfalt.de; Diversity/Diversity-Dimensionen.
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Bei Fragen und Problemen rund um das Thema AGG*), welches eng mit
Diversity verknipft ist, kdnnen sich alle Beschéftigten des Hessischen Sta-
tistischen Landesamts vertrauensvoll an die Présidentin Frau Dr. Figgener
wenden. Sie nimmt seit Mai 2013 die Aufgabe der Beschwerdestelle nach
§ 13 AGG wahr.

Wir wunschen lhnen viel

Freude bei der Lektiire!

lhre PE-Teilprojektgruppe ,Interkulturelle Offnung
des HSL/Diversity Management”

4.) Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBI. | S. 1897), das zuletzt
durch Artikel 8 des Gesetzes vom 3. April 2013 (BGBI. | S. 610) geandert worden ist.
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Auswertung der
Diversity-Umfrage

Wie divers (verschieden) sind wir im HSL?

Im April 2016 wurde im HSL eine elektronische Umfrage zum Thema
Diversity durchgefihrt. An dieser Umfrage haben insgesamt 124 Beschéf-
tigte des HSL teilgenommen.

Die Fragen:

1. Haben Sie einen sog. Migrationshintergrund?

Anmerkung: Nach der Definition des Statistischen Bundesamts zahlen zu den Menschen mit
Migrationshintergrund alle Auslénder und Auslénderinnen sowie eingeblrgerte ehemalige
Auslédnder und Auslédnderinnen, alle nach 1949 als Deutsche auf das heutige Gebiet der Bun-
desrepublik Deutschland Zugewanderten, sowie alle in Deutschland als Deutsche Geborenen
mit zumindest einem zugewanderten oder als Auslénder/in in Deutschland geborenen Eltern-
teil.

2. Welche Sprachen sprechen Sie?

Anmerkung: Bei den unten aufgefiihrten Sprachen handelt es sich um die meistgesprochenen
Weltsprachen (Quelle: statista.com), erganzt um die beliebtesten Fremdsprachen in Deutsch-
land (Quelle: dalango.de)

Sollte eine von lhnen gesprochene Sprache hier nicht aufgelistet sein, geben Sie diese bitte
in das Textfeld ein.

e Arabisch

e Bengalisch
e Chinesisch

e Deutsch

e Englisch

e Franzosisch
e Griechisch

e Hindi

e |talienisch

e Japanisch

e Koreanisch
® Latein

e Portugiesisch
¢ Russisch

e Spanisch

e Sonstige (Textfeld)
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3. Wie hoch ist lhr Sprachniveau hinsichtlich der einzelnen Sprachen?

Anmerkung: Das Sprachniveau wird nach dem Gemeinsamen Européischen Referenzrahmen
(GER) beurteilt (A1 - C2).

Anféangerkenntnisse A1/A2
Fortgeschrittene Kenntnisse B1/B2

(Annéhernd) Muttersprachliche Kenntnisse C1/C2

4. Welcher Religion gehéren Sie an/welche Weltanschauung haben Sie?

Anmerkung: Bei den aufgelisteten Religionen handelt es sich um die fiinf Weltreligionen. So-

fern Ihre Religion nicht aufgelistet ist bzw. Sie eine Weltanschauung haben, fiigen Sie diese
bitte in das Textfeld ein.

Keine Religion/Weltanschauung
Buddhismus

Christentum

Hinduismus

Islam

Judentum

Sonstige Religion/Weltanschauung (Textfeld)

5.Haben Sie konkrete Vorschlage/Anregungen, um eine Diskriminie-
rung/Benachteiligung im HSL in den folgenden Diversity-Bereichen

zu vermeiden?

Alter

Geschlecht

Sexuelle Orientierung
Behinderung
Religion/Weltanschauung

Ethnische Herkunft/Nationalitat

[ H
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Die Ergebnisse:

Migrationshintergrund

(Antworten insgesamt: 120)

M Beschaftigte mit
Migrationshintergrund
(15 %)

B Beschaftigte ohne
Migrationshintergrund
(85 %)

Sprachen

(Antworten insgesamt: 122)

Chinesisch
Koreanisch
Hindi
Arabisch
Ukrainisch
Polnisch
Tschechisch = Anfinger
Niederlandisch
Japanisch

A M Fortgeschrittene
Finnisch
Griechisch
Portugiesisch 1 Muttersprachler
Tarkisch

Norwegisch 1 ohne Angabe

L des Sprachniveaus
Italienisch

Latein
Spanisch
Russisch

Franzdsisch

Englisch

0 20 40 60 80 100 120
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Religion/Weltanschauung

(Antworten insgesamt: 120)

\

M Keine Religion/Weltanschauung
(34 %)

H Buddhismus (0 %)

H Christentum (59 %)

B Hinduismus (0 %)

HIslam (1 %)

m Judentum (1 %)

m Sonstige Religion/
Weltanschauung (5 %)
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Die einzelnen
Diversity-Dimensionen

Diversity Dimension:

Die Dimension ,Alter” ist in Deutschland gerade in Bezug auf den de-
mografischen Wandel von herausragender Bedeutung. In jedem Un-
ternehmen/jeder Institution in Deutschland gibt es eine breite Genera-
tionenvielfalt. Vom Berufseinsteiger bis zur Mitarbeiterin, die ,kurz vor
der Rente” steht, verfliigt jede Generation Uber unterschiedliche Werte,
Einstellungen und Motive Uber die Arbeitswelt sowie Erfahrungen und
korperliche Leistungsfahigkeit.

Derzeit befinden sich finf Generationen in der Erwerbsphase®¢:

Die sog. Nachkriegsgeneration (1946 - 1955). Diese Menschen verfligen
Uber ein starkes Pflichtbewusstsein und Bestandigkeit. Sie sind davon
Uberzeugt, mit entsprechendem Flei3 und Einsatz dauerhaft Wohlstand
zu erreichen.

Die ,Baby-Boomer” (1956-1965): Im Arbeitsleben streben sie in groBem
MaB nach Sicherheit und Status und verfligen tber viel Know-How und
Einfluss.

Die Generation X bzw. Generation Golf (1966-1980): Diese Gruppe ist
sehr behUtet aufgewachsen und verflgt tUber ein individualistisches Le-
bensgefihl. Hier finden sich viele Spezialisten und praktische Umsetzer.

Die Generation Y (1981 - 1995): Diese Gruppe ist in eine Zeit zunehmen-
der Globalisierung und groBer Verunsicherung hineingewachsen und
hinterfragt daher haufig Althergebrachtes (der Buchstabe Y wird englisch
Why (= Warum) ausgesprochen). Der Wunsch nach Sinnhaftigkeit und
Spal an der Arbeit ist ein zentraler Wert. Die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ist fir diese Generation besonders wichtig.

Die Generation Z (1996 - heute): Diese Generation wachst im Zeitalter
des Internets und der digitalen Technologie auf. Diese Gruppe sucht
nicht nach dem Sinn und wird auch nicht durch materielle Reichtimer
angetrieben, sondern mochte etwas nach auBen darstellen. Vermehrt
mochten sie im Berufsleben Karriere machen und Flihrungspositionen
ausiiben. Netzwerke sind ihnen wichtig.

5.) Klaffke M. (2014), Erfolgsfaktor Generationen-Management - Handlungsansétze fir das
Personalmanagement, S.11 ff. (gefunden auf: https://simonsen-management.de/vielfalt-der-

generationen-im-unternehmen/).

6.) www.wikipedia.de.
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Altersstruktur/Generationenvielfalt im HSL (Stand: Marz 2016)7’

Nachkriegsgeneration (1946 - 1955) 60 Beschaftigte
Baby-Boomer (1956-1965) 127 Beschéftigte
Generation X (1966 - 1980) 132 Beschaftigte
Generation Y (1981 - 1995) 65 Beschaftigte
Generation Z (1996 - heute) 1 Beschaftigte

Bereits heute zeigt sich der demographische Wandel. Mehr als die Hélfte
der Beschéftigten des HSL befinden sich in der sog. Zweiten Lebenshalf-
te, d.h. Sie sind Uber 50 Jahre alt. Diese Beschaftigten verfiigen Uber eine
langjéhrige Berufserfahrung und besitzen ein breites Fach- und Erfah-
rungswissen.

Wo kdénnen sich Probleme ergeben?
Generationeniibergreifendes Arbeiten

Mitglieder unterschiedlicher Generationen und die damit verbundenen
oben beschriebenen Werte und Ansichten treffen im HSL aufeinander
und arbeiten eng zusammen. Dies kann zu Konfliktpotential fihren, da
die meisten Menschen grundséatzlich die Denk- und Handlungsweisen
der Anderen vor dem Hintergrund der eigenen Erfahrung bewerten und
oft kein Verstandnis fur die Ansichten und Werte anderer Generationen
aufbringen kénnen. Insbesondere im Verhéltnis Mitarbeiterinnen/Mit-
arbeiter - Vorgesetzte/Vorgesetzter kann dies problematisch sein.

Motivation/ldentifikation

Es kann unter Umstanden soweit kommen, dass sich altere Beschaftig-
te mit zunehmendem Alter mitunter immer weniger mit ihrer Arbeit und
der Institution identifizieren. Durch den rasanten fachlichen und techno-
logischen Fortschritt entsteht die Gefahr, dass diese Beschéftigten ,den
Anschluss verlieren”. Arbeitsschritte, die sich ein ganzes Berufsleben lang
bewahrt haben und durchgefihrt wurden, werden nun von der jinge-
ren Generation hinterfragt und rationalisiert, digitalisiert etc. Junge Be-
schéftigte sind zwar (gerade zu Beginn ihres Berufslebens) hoch moti-
viert und besitzen die erforderlichen fachlichen Voraussetzungen, ihnen
fehlt jedoch die nicht zu unterschéatzende Berufs- und Lebenserfahrung.
Wahrend sich altere Beschéftigte durch die Ideen der Jingeren mitun-
ter Uberrollt fihlen kénnen, besteht bei Berufsanfangern die Gefahr,
dass diese sich durch das Beharren der Alteren auf langjéhrig bewahrte
Arbeitsweisen ausgebremst fihlen.

7.) Alle Beschaftigte, d.h. Tarifbeschéftigte, Beamte und Auszubildende.
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Verlust von Wissen

Es besteht die Gefahr, dass gesammeltes Fach- und Erfahrungswissen
langjéhriger und erfahrener Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit deren
Pensionierung oder Verrentung verloren geht, weil es nicht (rechtzeitig)
weitergegeben wurde.

Vereinbarkeit Privatleben/Beruf

Aus den verschiedenen Phasen des Lebens ergeben sich zunehmend
Herausforderungen, die mit dem Arbeitsleben in Einklang gebracht
werden mussen. Dazu zéhlen beispielsweise die Familiengrindung und
Kindererziehung, auftretende gesundheitliche Probleme, die Pflege
naher Angehdriger usw.

Durch welche MaBnahmen trégt das HSL dem Diversity-
Merkmal , Alter” Rechnung?

Den Bedirfnissen der verschiedenen Generationen wird im HSL durch
folgende MaBnahmen Rechnung getragen:

Erméglichung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Das HSL ermdglicht eine lebensphasenorientierte Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie. Insbesondere wird die Vereinbarkeit der Kindererziehung
sowie die Vereinbarkeit der Pflege von Angehérigen mit dem Arbeits-
leben ermdglicht. Durch die Verleihung des Gutesiegels ,Familienfreund-
licher Arbeitgeber Land Hessen” und den Beitritt zur ,Charta Pflege”, hat
das HSL hier wichtige Zeichen gesetzt.

Beispielhaft konnen folgende MaBBnahmen genannt werden:

e Berlcksichtigung der Kindererziehung/Pflege von Angehdrigen als
Kriterium bei der Vergabe von alternierenden Telearbeitsplatzen,

e Flexible Arbeitszeiten und Arbeitszeitmodelle,

* Madglichkeit des Mitbringens von Kindern an den Arbeitsplatz (Multi-
funktionszimmer mit Spieleangebot und Ruhearbeitsplatz),

¢ Kindernotfallbetreuung durch Kooperation mit dem Fluggi-Land,

e Zurverfigungstellung von Kita-Platzen im Kindergarten des Justiz-
zentrums,

e Beratung schwangerer Beschéftigter,

e Ansprechpartnerinnen fur alle Beschéaftigten zum Thema ,Vereinbar-
keit von Beruf und Familie” (Frau Thomas) und ,Vereinbarkeit Beruf
und Pflege” (Frau Rose-Becker),

* Interviewreihe im Mitarbeiterportal zum Thema ,Vereinbarkeit Beruf
und Pflege”.
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Umsetzung durch ,Diversity Workshop'
am Gesundheitstag 2017. Bei entspre-
chender Resonanz (Umfrage am Ge-
sundheitstag) kdnnen weitere Veranstal-
tungen, ggfs.im Rahmen einer Inhouse-
Schulung durch die Zentrale Fortbil-
dung durchgefihrt werden.

Durchfihrung im Rahmen eines Work-
shops im 1. Halbjahr 2017. Mégliche
Teilnehmer: Abteilungs-, Referats- und
Sachgebietsleiter, jeweils 1 Vertreter
der Interessenvertretungen, Gleich-
stellungsbeauftragte, Mitglieder des
Gesundheitszirkels. Die maximale Teil-
nehmerzahl ist beschrankt auf 20 Per-
sonen. Ggfs. kénnte dieser Workshop
zweimal angeboten werden.

Generationen- bzw. bedarfsgerechtes Gesundheitsmanagement

Der Gesundheitszirkel des HSL ist darauf bedacht, bedarfsgerechte
Angebote fir die unterschiedlichsten Zielgruppen/Generationen im HSL
zur Verfigung zu stellen. Dadurch wird der Aufbau bzw. die Erhaltung der
Gesundheit fir Beschéaftigte aller Generationen gewahrleistet.

Das HSL wurde im Oktober 2013 mit dem Premium-Zertifikat ausgezeich-
net und im Oktober 2015 mit dem Premium-Plus-Zertifikat rezertifiziert.

Wissensweitergabe

Durch die Erstellung von Wissensakten wird das Wissen erfahrener Be-
schéftigter, die (altersbedingt oder aus anderen Griinden) aus dem HSL
ausscheiden oder in einen anderen Bereich wechseln, an die Kolleginnen
und Kollegen weitergegeben.

Stellenbesetzungen unabhéngig vom Merkmal ,Alter”
In den Stellenausschreibungen des HSL befindet sich folgender Satz:

Wir begriBen Bewerbungen unabhingig von Geschlecht, Nationalitét,
Behinderung, ethnischer und sozialer Herkunft, Religion/Weltanschauung,
Alter sowie sexueller Orientierung und Identitat.”

Die Bewerberauswahl erfolgt entsprechend unabhidngig von den ge-
nannten Diversity-Merkmalen.

Hilfestellung bei der Auskunftserteilung

Im Bereich des Mikrozensus, der gréBten Erhebung des Hessischen
Statistischen Landesamts, wird den Auskunftspflichtigen die Mdaglich-
keit eroffnet, die Auskunft durch (auch minderjahrige) Familienangeho-
rige/Freunde/Bekannte/ehrenamtliche Betreuer erteilen zu lassen (sog.
stellvertretende Auskunft). Da die Auskunftspflicht im Mikrozensus sehr
umfangreich ist (der Erhebungsbogen umfasst derzeit 67 Seiten), er-
moglicht das HSL eine telefonische Auskunftserteilung tber die speziell
hierfir eingerichtete Hotline. In anderen Statistikbereichen erteilt das HSL
telefonisch Auskiinfte und unterstitzt die Auskunftspflichtigen beim Aus-
fullen des Erhebungsbogens und bietet Unterstitzung im Umgang mit
dem elektronischen Meldeverfahren IDEV (Internet Datenerhebung im
Verbund).

Welche weiteren MaBnahmen kénnten im HSL ergriffen
werden?

Sensibilisierung/Information der Fiihrungskréfte und Beschéaftigten fiir
das Thema Alter/Generationen/Demografie

e Information der Beschéftigten tiber die verschiedenen Generationen
und ihre Werte und Vorstellungen, z. B. durch Vortrage/Workshops,

¢ Inanspruchnahme einer ,Demografieberatung” durch den medical
airport service,

¢ Gesundheitstag unter dem Motto ,Demografie”.
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Fortbildung

e Hinweis der Beschéftigten und Fihrungskrafte auf spezielle Fortbil-
dungsangebote zum Thema ,Alter/Generationenibergreifendes
Arbeiten”. Die Zentrale Fortbildung Hessen bietet eine Reihe passen-
der Fortbildungen an, z. B.

o Persénlichkeitsmanagement und Fihrungskompetenz in der
zweiten Lebenshalfte (50+)

o Die zweite Lebenshalfte (50+) im Arbeitsalltag optimal gestal-
ten

o Neue Wege gehen im Umgang mit dem Alterwerden - Unge-
woéhnliche Lésungen fir gewdhnliche Krisen

o Alsjangere Fihrungskraft dltere Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter fuhren

e Bedarfsgerechtes Angebot fachlicher/informationstechnischer Schu-
lungen durch das HSL fur alle Beschaftigten, um zu gewéhrleisten,
dass Beschéftigte aller Generationen den gleichen Wissensstand

haben.
Personalbedarfsplanung

Durchfiihrung einer strukturierten und bedarfsgerechten Personalbe-
darfsplanung sowie eines demografiesensiblen Personalmanagements
im HSL (Vorbild: Bundesverwaltung®), damit sich die Fahigkeiten und
Erfahrungen von jingeren und &lteren Beschaftigten optimal erganzen.

Mentoring-/Tandemprogramm

Generationenlbergreifender Wissenstransfer durch ein ,Mentorenpro-
gramm” oder ,Generationen-Tandem”. Das Mentorship sollte abteilungs-
Ubergreifend stattfinden.

Durchfiihrung eines anonymisierten Bewerbungsverfahrens

In den Bewerbungsunterlagen werden Name, Alter, Geschlecht und Her-
kunft/Nationalitdt geschwérzt. Soweit vorhanden, werden Bilder entfernt.
So wird sichergestellt, dass eine Bewerberauswahl allein anhand der
fachlichen Eignung und Qualifikation erfolgt.

Pressemitteilung/MAP-Information

Abteilungsibergreifende Pressemeldungen und Kurzbeitrdage im Mit-
arbeiterportal zu ausgewéhlten Gedenk- und Aktionstagen zum Thema
LAlter” wie z.B.

e Internationaler Tag alterer Menschen am 1. Oktober.

8.) http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/ModerneVerwaltung/Dienstrecht/Personalmanage-
ment/Demografiesensibles-Personalmanagement/demografiesensibles-personalmanage-
ment_node.html.
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Umsetzung durch Hinweis auf die An-
gebote der Zentralen Fortbildung zu
diesem Thema im Mitarbeiterportal.

Sensibilisierung und Aufforderung
der Vorgesetzten, individuell notwen-
dige Schulungen und Unterstitzun-
gen bei Herrn Klotz oder Frau Kasper
anzumelden.

Zunachst Einholung weiterer Infor-
mationen beim Hessischen Sozial-
ministerium und anderen statisti-
schen Landesamtern, die ein solches
Programm bereits haben. Danach Er-
stellung eines entsprechenden Kon-
zeptes und Umsetzung im HSL.

Durchfiihrung eines Tests anhand
eines kommenden Stellenausschrei-
bungsverfahrens. Eine dauerhafte
Umsetzung dieser MaBnahme hangt
von der Praktikabilitdt ab. Neuent-
scheidung nach Einfihrung des
E-Recruitings erforderlich  (voraus-
sichtlich 2018).

Umsetzbar sofern statistische Daten
fur eine entsprechende Veroffentli-
chung/Information vorhanden sind.
Abstimmung mit der Pressestelle und
Koordinierung der Statistiken erfor-
derlich.  Veroffentlichung/Pressemit-
teilung beinhaltet allein statistische
Angaben. Die Informationen im Mit-
arbeiterportal konnen darlber hinaus
Hinweise auf externe Vortrdge und
Veranstaltungen sowie Informations-
material enthalten.




Diversity Dimension:

Gleichstellung der Geschlechter

Gender diversity, oder zu Deutsch ,Geschlechtsspezifische Diversitat”
kommt im Diversity Management eine wichtige Rolle zu. Durch die Be-
tonung und Respektierung der individuell differierenden geschlechts-
spezifischen Verschiedenheiten und sexuellen Orientierungen sollen ein
Klima der Toleranz im Umgang miteinander ermoglicht und Diskriminie-
rungen vermieden werden. Von der bewussten Férderung geschlechtli-
cher Ausgewogenheit versprechen sich Organisationen nicht zuletzt auch
einen dkonomischen Nutzen. Viele sind der Ansicht, dass Frauen starker
mitarbeiterorientiert fihren kénnen. Von den vermehrt vorhandenen
weiblichen Fihrungskompetenzen profitierten daher auch die jeweils
untergebenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, was wiederum zu ent-
sprechenden Leistungssteigerungen fihren kann.

Bei der Diversity-Dimension ,Geschlecht” geht es jedoch nicht nur um
die Gleichstellung von Mannern und Frauen. Vielmehr geht es um die
Gleichstellung der Geschlechter. Jetzt werden Sie denken: Das ist doch
dasselbe! Weit gefehlt!

Mannlich oder weiblich - entweder oder! Oder?

Ganz so einfach ist es nicht. Es gibt Menschen, die kénnen sich in dieses
binére, d. h. zweiteilige Geschlechtssystem nicht einordnen. Der Fachbe-
griff hierfur lautet ,Intersexualitét”. Bei intersexuellen Menschen ist das
duBere geschlechtliche Erscheinungsbild von Geburt an (hinsichtlich
der Chromosomen, der Keimdriisen und der Hormonproduktion) nicht
eindeutig ,mannlich” oder ,weiblich”, sondern stellt scheinbar eine Mi-
schung aus beidem dar?).

Im Unterschied zu Transfrauen und -mannern, bei denen das biologische
Geschlecht und die Selbstwahrnehmung beziiglich des eigenen Ge-
schlechtes auseinanderfallen'), kdnnen intersexuelle Menschen keinem
Geschlecht zugeordnet werden.

Gemal § 22 Abs. 3 des Personenstandgesetzes (PStG)'"” kann der Per-
sonenstand eines Kindes, das weder dem weiblichen, noch dem mann-
lichen Geschlecht zugeordnet werden kann, ohne eine solche Angabe
in das Geburtenregister eingetragen werden. Auch éltere Kinder und
Erwachsene haben aufgrund dieser Vorschrift die Méglichkeit, den Ge-
schlechtseintrag im Geburtenregister offen zu lassen oder - soweit be-
reits eine Eintragung des Geschlechts in ,weiblich” oder ,mannlich” vor-
genommen wurde - diesen Eintrag nach den §§ 47 ff. PStG berichtigen zu
lassen, weil er bereits seit der Geburtsbeurkundung unrichtig war.

9.) Vgl. http://www.im-ev.de/intersexualitaet/ (Bundesverband Intersexuelle Menschen e.V.)
(abgerufen am 17.03.2016).
10.) http://www.charta-der-vielfalt.de/index.php?id=51 (abgerufen am 17.03.2016).

11.) Personenstandsgesetz vom 19. Februar 2007 (BGBI. | S. 122), das zuletzt durch Artikel 2
des Gesetzes vom 20. November 2015 (BGBI. | S. 2010) geéndert worden ist.
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Wo kénnen sich Probleme ergeben?
Unterreprasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen

Wahrend im HSL mittlerweile insgesamt mehr Frauen als Manner be-
schéftigt sind, sind Frauen in Positionen mit Vorgesetzten- und Leistungs-
aufgaben weiter unterreprasentiert. Gezielte MaBnahmen zur weiteren
Verbesserung der Zugangs-, Aufstiegs- und Arbeitsbedingungen sowie
der Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind daher un-
erlasslich, um den Anteil von Frauen in Fihrungspositionen zu erhéhen.
Vor allem die Motivation und Qualifikation der Beschéftigten sind ent-
scheidende Faktoren fir eine leistungsféhige Verwaltung. Hier gilt es, die
Potenziale gezielt zu férdern und zu nutzen sowie die Veranderungen, die
sich durch gestiegene Qualifikationsanforderungen stellen, durch Fort-
und Weiterbildung zu begleiten.

.Glaserne Decke”

Der Begriff der ,glasernen Decke” stammt urspriinglich aus den USA
(glass ceiling). Es handelt sich hierbei um eine Metapher fir die Theo-
rie, dass qualifizierte Frauen im Laufe ihrer Karriere irgendwann an eine
unsichtbare Barriere stoBen und nicht mehr weiterkommen. Solche
glass-ceiling-Effekte konnen in verschiedensten Formen auftreten und
werden durch Stereotype und Vorurteile hinsichtlich der Eignung von
Frauen in Fihrungspositionen verstérkt. Auch besteht die Gefahr, dass
sich Personalverantwortliche nach wie vor sehr stark auf familiare Ver-
pflichtungen von Frauen beziehen und argumentieren, dass dadurch
ihre Produktivitdt und ihr Engagement eingeschrankt werden.

Diskriminierung durch Teilzeit und familienbegriindete Auszeiten

Teilzeit kann auch heute noch dazu fihren, dass Frauen auf ein berufliches
Vorankommen verzichten (missen). Teilzeitkrafte machen selten Karriere,
Teilzeit in Fihrung gibt es noch seltener.

Das kennen Frauen schon lange. Frauen unterbrechen in der Regel ihre
Vollzeittatigkeit, wenn sie Kinder bekommen. Viele steigen erst nach ein
bis mehreren Jahren wieder beruflich ein, Gberwiegend in Teilzeit.

Aber das gilt in besonderer Weise auch fir Manner. Denn zunehmend
besteht auch bei Mannern, vor allem der jingeren Generationen, der
Wunsch, die Arbeitszeit zugunsten der Familie zu reduzieren.

Fir Angestellte, egal welchen Geschlechts, kann die Umstellung daher
belastend sein. Sie missen sich oft starker beweisen, um zu zeigen, dass
durch den Wechsel von Vollzeit auf Teilzeit die Qualitat ihrer Arbeit nicht
leidet. Auch besteht die Gefahr, dass die soziale Stellung und die Kontak-
te im Betrieb unter einem Wechsel leiden. Die Vernetzung zu den Kolle-
ginnen und Kollegen l&sst sich dann meist nicht mehr so aufrechterhalten.
Arbeitgeber sehen in der Teilzeit haufig Nachteile, denn die Flexibilitat
muss organisiert werden und die fehlenden Arbeitsstunden missen auf-
gefangen werden.
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Vorurteile gegeniiber Intersexualitét/Transgender

Mit Intersexualitadt bezeichnet die Medizin Menschen, die genetisch (auf-
grund der Geschlechtschromosomen) und/oder anatomisch (aufgrund
der Geschlechtsorgane) und hormonell (aufgrund des Mengenverhaltnis-
ses der Geschlechtshormone) nicht eindeutig dem weiblichen oder dem
mannlichen Geschlecht zugeordnet werden kénnen.

Der Begriff ,Transgender” ist eine Bezeichnung fir Menschen, die sich
mit der Geschlechterrolle, die ihnen bei der Geburt aufgrund der &uBe-
ren Geschlechtsmerkmale zugewiesen wurde, nur unzureichend oder gar
nicht identifizieren. Transgender ist auch eine Selbstbezeichnung jener
Menschen, die sich mitihren priméren und sekundaren Geschlechtsmerk-
malen nicht oder nicht vollstandig identifizieren kénnen.

Menschen, die sich einer dieser Gruppen zugehdrig fihlen, befinden sich
meist in der Minderheit. Es besteht die Gefahr, dass sie in ihrem Arbeits-
umfeld aufgrund ihrer vermeintlichen ,Andersartigkeit” auf Vorurteile
und Diskriminierung stoBen.

Auskunftspflichtige: Erhebung des Geschlechts (nur ,m"” und ,w" als
Auswahlméglichkeit)

Es existieren insbesondere in den Sozialstatistiken viele Erhebungsbo-
gen, in denen das Geschlecht abgefragt wird. Die entsprechende Frage
samt Antwortalternativen scheint aus Sicht der Umfragepraxis erstmal
simpel: Als Auspréagung zum Merkmal Geschlecht kénnen die Auskunfts-
pflichtigen ledig mannlich oder weiblich ankreuzen. In der amtlichen
Statistik in Deutschland gibt es bisher bei keiner Erhebung die Mdglich-
keit, ein drittes Geschlecht auszuwahlen.

Durch welche MaBnahmen tragt das HSL dem Diversity-
Merkmal ,, Geschlecht” Rechnung?

Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten/Erstellung eines Frauen-
forder- und Gleichstellungsplanes

Die Gleichstellungsbeauftragte des HSL Giberwacht die Durchfiihrung des
Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes (HGIG) sowie des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetztes (AGG) und unterstitzt die Dienststellenlei-
tung bei der Umsetzung dieser Gesetze (§ 17 HGIG).

Der Frauenforder- und Gleichstellungsplan wird in regelmé&Bigen Abstan-
den gemaB den gesetzlichen Vorschriften erstellt und aktualisiert.

Sowohl im vorherigen als auch im aktuellen Frauenfoérder- und Gleich-
stellungsplan (2016-2021) finden sich viele MaBnahmen in Bezug auf
die Gleichstellung von Mannern und Frauen durch die Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
zur geschlechtergerechten Personalentwicklung.
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Stellenbesetzungen grundsétzlich unabhéngig vom Merkmal ,,Geschlecht”
In den Stellenausschreibungen des HSL befindet sich folgender Satz:

Wir begriBen Bewerbungen unabhédngig von Geschlecht, Nationalitét,
Behinderung, ethnischer und sozialer Herkunft, Religion/Weltanschauung,
Alter sowie sexueller Orientierung und Identitat.”

Die Bewerberauswahl erfolgt entsprechend unabhéngig von den ge-
nannten Diversity-Merkmalen. Eine Ausnahme gilt fir die Félle, in denen
eine Unterreprasentanz von Frauen nach dem Gleichstellungs- und Frau-
enférderplan besteht. Hier erfolgt bei gleicher Eignung und Qualifikation
eine frauenférdernde Bewerberauswahl.

Erhebungsmerkmal Geschlecht ,m/w"

Auf Nachfrage wird den Auskunftspflichtigen mitgeteilt, dass die fehlen-
de Angabe des Geschlechts keinen Einfluss auf die Erfullung der Aus-
kunftspflicht hat. Wird das Merkmal ,Geschlecht” nicht angegeben, fihrt
dies nicht zur Einleitung eines Zwangsgeldverfahrens.

Geschlechtsneutrale Verwaltungssprache

Im Rahmen der Korrespondenz werden die Richtlinien zur Gleichbehand-
lung von Frauen und Mé&nnern in der Vorschriftensprache'® entsprechend
angewendet.

Welche weiteren MaBBnahmen kénnten im HSL ergriffen
werden?

Information/Sensibilisierung der Beschéftigten

Schaffung eines Bewusstseins fir das Thema Intersexualitat bei den Be-
schéftigten, z. B. durch Vortrage oder schriftliche Informationen.

Anderung der Erhebungsbégen bzw. der IDEV-/eCore-Masken

Das HSL regt in den entsprechenden statistischen Gremien (z. B. Refe-
rentenbesprechungen, AK PPM oder AG Design) an, die Aufnahme einer
weiteren Option bei der Angabe des Geschlechts zu prifen.

Pressemitteilungen/MAP-Informationen

Abteilungstbergreifende Pressemeldungen und Kurzbeitrdage im Mit-
arbeiterportal zu ausgewahlten Gedenk- und Aktionstagen zum Thema
.Geschlecht”, wie z. B.

* Internationaler Tag der Frau am 8. Marz und

* Internationaler Tag des Mannes am 3. November.

12.) Staatsanzeiger 9/1992 S. 538 ff.
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Durchfihrung eines Workshops oder
eines Vortrages zur Uberwindung von
Vorurteilen. Hierin sollen mdglichst
alle Diversity-Dimensionen einbezo-
gen werden. Verpflichtung aller Be-
schéaftigten zur Teilnahme am E-Lear-
ning zum AGG.

Dieses Thema wurde auf Referentene-
bene im Bereich Mikrozensus und Be-
volkerungsstatistik bereits diskutiert.
Nach Angaben des Bundesamtes soll
es in Zukunft keine weitere Option zu
.mannlich” oder ,weiblich” geben.
Bei dem Feld ,Geschlecht” handelt
es sich jedoch nicht um ein Responz-
feld. Durch das Freilassen entstehen
der/dem Auskunftspflichtigen keine
Nachteile. Es erfolgt automatisch eine
Zuordnung zu ,Sonstiges”.

Umsetzbar sofern statistische Daten
fur eine entsprechende Veroffentli-
chung/Information vorhanden sind.
Abstimmung mit der Pressestelle und
Koordinierung der Statistiken erfor-
derlich.  Veroffentlichung/Pressemit-
teilung beinhaltet allein statistische
Angaben. Die Informationen im Mit-
arbeiterportal konnen darlber hinaus
Hinweise auf externe Vortrdge und
Veranstaltungen sowie Informations-
material enthalten.
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Umsetzung durch Angebot eines
Workshops oder Vortrages zur Uber-
windung von Vorurteilen. Hierin sol-
len méglichst alle Diversity-Dimensio-
nen einbezogen werden.

Verpflichtung aller Beschéaftigten zur
Teilnahme am E-Learning zum AGG.
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Diversity Dimension:

Dieser Begriff beschreibt, auf wen sich die Sexualitét eines Menschen
richtet. Die sexuelle Orientierung kann zum Beispiel auf ein anderes
(heterosexuell) oder das gleiche Geschlecht (homosexuell) oder auf
beide Geschlechter (bisexuell) gerichtet sein'.

Im Diversity Management wird h&dufig die Abkirzung LGBT verwendet.
Die vier Buchstaben stehen fir Lesbisch, Gay (Schwul), Bisexuell und
Transsexuell/Transgender'.

Bei dieser Diversity-Dimension handelt es sich um eine ,nicht sichtbare”
Dimension. Die sexuelle Orientierung ist fur jeden Einzelnen naturlich
Privatsache. Dennoch sté3t man in vielen Unternehmen und auch in der
Gesellschaft oft auf die Heteronormativitat - also die Heterosexualitat als
vorherrschende Norm. Menschen, die nicht dieser Norm entsprechen,
kénnten hierdurch Nachteile im Alltag splren, da sie sich 6fters erkléren
mussen, an kulturelle und gedankliche Grenzen sto3en und letztlich leichter
Diskriminierung, Belédstigung oder Mobbing unterworfen sein kénnen'>.

In den Stellenausschreibungen des HSL befindet sich folgender Satz:

Wir begriBen Bewerbungen unabhdngig von Geschlecht, Nationalitét,
Behinderung, ethnischer und sozialer Herkunft, Religion/Weltanschauung,
Alter sowie sexueller Orientierung und Identitat.”

Die Bewerberauswahl erfolgt entsprechend unabhangig von den ge-
nannten Diversity-Merkmalen.

Wichtigstes Ziel sollte die Akzeptanz und der ganz normale Umgang mit
jeder Art von sexueller Orientierung sein. Begonnen werden kdnnte hier
mit einem sensibler Umgang mit Sprache, z.B. sollte nicht nur von Ehe-
partnern gesprochen und geschrieben werden, sondern von (Lebens-)
Partnern im Allgemeinen.

13.) http://www.gleichstellung.uni-freiburg.de/GDManagement/Sexuelleldentitaet
14.) http://www.charta-der-vielfalt.de/index.php?id=51

15.) http://www.arbeitswelten.at/diversity-management/sexuelle-orientierungen/
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Abteilungsibergreifende Pressemeldungen und Kurzbeitrdge im Mit-
arbeiterportal zu ausgewahlten Gedenk- und Aktionstagen zum Thema
.Sexuelle Orientierung”, wie z.B.

Internationaler Tag gegen Homo-/Transphobie am 17. Mai.
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Umsetzbar sofern statistische Daten
fur eine entsprechende Veroffentli-
chung/Information vorhanden sind.
Abstimmung mit der Pressestelle und
Koordinierung der Statistiken erfor-
derlich. Veroffentlichung/Pressemit-
teilung beinhaltet allein statistische
Angaben. Die Informationen im Mit-
arbeiterportal konnen dartber hinaus
Hinweise auf externe Vortrdge und
Veranstaltungen sowie Informations-
material enthalten.
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Diversity Dimension:

Ein Mensch ist behindert, wenn seine kdrperliche Funktion, geistige Fahig-
keit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als
sechs Monate von dem fir das Lebensalter typischen Zustand abweicht
und daher seine Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrachtigt ist.

Eine Schwerbehinderung liegt vor, wenn ein Grad der Behinderung von
wenigstens 50 gegeben ist.

Behinderte Menschen mit einem Grad der Behinderung von weniger
als 50, aber wenigstens 30 kénnen unter bestimmten Voraussetzungen
(drohender Verlust des Arbeitsplatzes oder Nichterlangung eines Ar-
beitsplatzes) schwerbehinderten Menschen gleichgestellt werden'®.

Wo kénnen sich Probleme ergeben?
Vorurteile und Angste

Fir Menschen mit Behinderung ist es nicht immer leicht, am Arbeitsplatz
die notwendige Rucksichtnahme und das notwendige Verstédndnis ihrer
Kolleginnen und Kollegen oder der Fihrungskréfte zu erhalten. Eine ge-
sundheitliche Beeintrachtigung kann fir Andere sichtbar oder nicht sicht-
bar sein. Doch es scheint leichter zu fallen, mit einer sichtbar kérperlichen
Beeintrachtigung umzugehen, als den/die ,schwerbehinderte/n” Mitar-
beiter/in zu akzeptieren, dessen/deren gesundheitliche Beeintrachtigung
nicht offensichtlich ist. Betroffene verschweigen deshalb aus Angst vor
Vorurteilen oder Benachteiligungen oftmals ihre Behinderung. Auch kann
das Problem auftreten, dass Betroffene am Arbeitsplatz leistungsméBig
unter- oder Uberfordert werden. Notwendig ist es zu erkennen, wo die
besonderen Fahigkeiten und das Potenzial der schwerbehinderten Men-
schen liegen, um dies in einem optimierten Arbeitsprozess zu nutzen.

Barrierefreie Arbeitsplatzgestaltung

Weitere Probleme kénnen sich bei der Arbeitsplatzgestaltung, der Ar-
beitsorganisation, der Fihrung und dem Leistungswandel aufgrund der
unterschiedlichen Lebensphasen und der damit notwendigen Anpas-
sung des Arbeitsplatzes an die jeweiligen Féhigkeiten ergeben.

Ganz entscheidend ist aber auch das Problem der Barrierefreiheit auf
dem Weg zum und am Arbeitsplatz, denn nur die Barrierefreiheit ge-
wahrleistet kérperlich eingeschrankten Menschen mit Behinderung eine
gleichberechtigte Teilhabe am Arbeitsleben und der damit verbundenen
Chancengleichheit.

16.) Vgl. § 2 Sozialgesetzbuch IX.
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Durch welche MaBnahmen tragt das HSL dem Diversity-
Merkmal ,Behinderung” Rechnung?

Einhaltung der gesetzlichen Vorgaben

Jeder Arbeitgeber mit jahresdurchschnittlich monatlich mindestens 20
Arbeitsplatzen ist nach den §§ 71 ff. SGB IX (Sozialgesetzbuch Neun) in
der Fursorgepflicht und hat die Beschéaftigung schwerbehinderter Men-
schen zu férdern und zu gewahrleisten. Mit einer Schwerbehinderten-Be-
schaftigungsquote von derzeit 12 % (Stand: Dezember 2015) liegt das
HSL weit Gber der gesetzlichen 5 %-Quote bzw. der in den Richtlinien
zur Integration und Teilhabe schwerbehinderter Angehdriger der hes-
sischen Landesverwaltung (Teilhaberichtlinien) vom 12. Juni 2013 ver-
einbarten 6 %. Bereits bei der Stellenausschreibung weist ein Vermerk
darauf hin, dass Bewerbungen von Menschen mit Behinderung i. S. d.
§ 2 Abs. 2 und 3 SGB IX bei gleicher Qualifikation bevorzugt berticksich-
tigt werden. Liegen Bewerbungen schwerbehinderter Menschen vor,
nimmt die Schwerbehindertenvertretung am Auswahl- und Einstellungs-
verfahren teil.

Bestellung einer Schwerbehindertenvertretung

Die Schwerbehindertenvertretung setzt sich fir die Interessen der Men-
schen mit Behinderung im HSL ein. Durch die gute Zusammenarbeit mit
der Amtsleitung sowie dem Personalrat ist gewahrleistet, dass bei vielen
Anliegen bzw. Problemen unserer schwerbehinderten Kolleginnen und
Kollegen Abhilfe geschaffen werden kann.

Flexible Arbeitszeitmodelle/Parkplatzvergabe

Angebote wie die flexible Arbeitszeit, die Teilzeitbeschaftigung, die alter-
nierende Telearbeit oder auch die besondere Berlcksichtigung bei der
Parkplatzvergabe, unterstiitzen die Teilhabe der schwerbehinderten Be-
schéftigten in unserem Amt.

Gesundheitsmanagement

Mit Einfihrung des Gesundheitsmanagements sind u. a. die Fihrungs-
kréfte dazu angehalten, die Gesundheit und das Wohlbefinden ihrer Be-
schaftigten zu erhalten und zu férdern. Um dies zu erreichen werden die
Fuhrungskréfte besonders geschult und in ihrer Verantwortung gestérkt.

Barrierefreies HSL

Die Schwerbehindertenvertretung hat im ersten Halbjahr 2015 ein Kon-
zept zur Barrierefreiheitim HSL (,Ideen fur ein barrierefreies HSL") erstellt.
Die erarbeiteten Vorschlage wurden von der Hausverwaltung geprift und
beziiglich der Méglichkeit zur Umsetzung bewertet. Viele Vorschlage sind
bereits umgesetzt bzw. befinden sich im Umsetzungsprozess. Einige Vor-
schlége scheitern an organisatorischen oder baulichen Voraussetzungen.

Stellenbesetzungen unabhéngig von der Behinderung
In den Stellenausschreibungen des HSL befindet sich folgender Satz:

Wir begriBen Bewerbungen unabhéngig von Geschlecht, Nationalitét,
Behinderung, ethnischer und sozialer Herkunft, Religion/Weltanschau-
ung, Alter sowie sexueller Orientierung und Identitat.”

Die Bewerberauswahl erfolgt entsprechend unabhéngig von den ge-
nannten Diversity-Merkmalen.
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Die Fertigstellung und Unterzeich-
nung der Inklusionsvereinbarung ist
fur das 1. Quartal 2017 angestrebt.

Grundsatzliche Verpflichtung fur alle
Fihrungskréfte, an einem FKE-Lehr-
gang teilzunehmen. Darin ist ein
Modul ,Schwerbehindertenrecht und
Teilhaberichtlinie” integriert. Sollte
eine Fihrungskraft einmal nicht an ei-
nem FKE-Lehrgang teilnehmen, dann
erfolgt durch Abteilung Z ein Hinweis
auf die Angebote der Zentralen Fort-
bildung zum Thema Schwerbehinde-
rung.

Umsetzbar sofern statistische Daten
fur eine entsprechende Veroffentli-
chung/Information vorhanden sind.
Abstimmung mit der Pressestelle und
Koordinierung der Statistiken erfor-
derlich.  Veroéffentlichung/Pressemit-
teilung beinhaltet allein statistische
Angaben. Die Informationen im Mit-
arbeiterportal konnen dartber hinaus
Hinweise auf externe Vortrdge und
Veranstaltungen sowie Informations-
material enthalten.

26

Welche weiteren Malnahmen kénnten im HSL ergriffen
werden?

Inklusionsvereinbarung

Fiar 2016 ist die Ausarbeitung einer Inklusionsvereinbarung geplant. Sie
soll Ziele und MaBnahmen enthalten, die die Beschaftigungssituation der
schwerbehinderten Menschen im HSL verbessern. In diese Vereinbarung
soll die Umsetzung des Konzepts ,Ideen fir ein barrierefreies HSL" als
Stufenplan mit aufgenommen werden.

Sensibilisierung der Fiihrungskréfte/Fortbildung

Vorgesetzte missen fir die schwerbehinderten Beschéftigten des HSL
starker sensibilisiert werden, indem sie an Kursen der Zentralen Fortbil-
dung teilnehmen, wie z. B. ,Benachteiligungen von Menschen mit und
ohne Behinderungen am Arbeitsplatz” oder ,Richtlinien zur Integration
und Teilhabe schwerbehinderter Angehériger der hessischen Landesver-
waltung - Teilhaberichtlinien”.

Pressemitteilung/MAP-Information

Abteilungslbergreifende Pressemeldungen und Kurzbeitrdage im Mit-
arbeiterportal zu ausgewahlten Gedenk- und Aktionstagen zum Thema
.Behinderung”, wie z.B.

e Internationaler Tag fir Menschen mit Behinderung am 3. Dezember.
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Diversity Dimension:

Religion wird definiert als

° (meist von einer groBeren Gemeinschaft angenommener) bestimm-
ter, durch Lehre und Satzungen festgelegter Glaube und sein Be-
kenntnis,

¢ glaubig verehrende Anerkennung einer alles Sein bestimmenden
géttlichen Macht'7.

Folgende Religionen sind als sog. Weltreligionen anerkannt:
* Buddhismus
e Christentum
* Hinduismus
° Islam
* Judentum

Dariiber hinaus gibt es eine Vielzahl anderer Religionen. Auch innerhalb
der genannten Weltreligionen gibt es verschiedene Auspragungen.

Unter dem Begriff ,Weltanschauung” versteht man die Gesamtheit von
Anschauungen, die die Welt und die Stellung des Menschen in der Welt
betreffen'®).

Religion wie Weltanschauung bestimmen die Ziele des Menschen, spre-
chen in ihrem Kern seine Personlichkeit an und erklaren auf eine umfas-
sende Weise den Sinn der Welt und des menschlichen Lebens. Beiden
liegt eine Gewissheit Uber bestimmte Aussagen zum Weltganzen sowie
zur Herkunft bzw. zum Ziel menschlichen Lebens zugrunde. Aus dem
Glauben an eine Religion oder Weltanschauung ergeben sich fir den
Glaubigen bindende Verpflichtungen, von denen er ohne ernste Gewis-
sensnot nicht abweichen kann™.

Wo kdnnen sich Probleme ergeben?
Vorurteile

Viele Menschen haben Vorurteile gegeniiber anderen Religionen und
Weltanschauungen. Vorurteile zu ,Religidsem Fundamentalismus”, ,Terror”,
JRuckstandigkeit”, ,Unterdriickung der Frau”, ,Zwangsheirat” oder ,Ehren-
mord” entstehen, weil wir zu wenig Uber die andere Religion bzw. Welt-
anschauung wissen und die Medien unsere Gedanken mit beeinflussen.
Schnell werden die Ansichten Einzelner pauschal auf die gesamte Religion
oder Weltanschauung erstreckt. Fir die Menschen anderer Religionen
oder Weltanschauungen ist es schwer, diese Vorurteile abzubauen.

17.) http://www.duden.de/rechtschreibung/Religion.
18.) http://www.duden.de/rechtschreiibung/Weltanschauung.

19.) Jarass/Pieroth, Grundgesetz fir die Bundesrepublik Deutschland, Kommentar, C.H. Beck
Verlag, 13. Auflage 2014, Art. 4 GG (Glaubens- und Gewissensfreiheit), Rn. 8.
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Im Mitarbeiterportal wird jahrlich der
Diversity-Kalender zur Verfiigung ge-
stellt. Bei Bedarf kann hier auch eine
Printversion bestellt werden.

Aufnahme eines Hinweises im Haus
ABC.

Umsetzung durch regelmaBige In-
formationen im Mitarbeiterportal an-
hand des Diversity-Kalenders.

Umsetzbar sofern statistische Daten
fur eine entsprechende Veroffentli-
chung/Information vorhanden sind.
Abstimmung mit der Pressestelle und
Koordinierung der Statistiken erfor-
derlich. Veroffentlichung/Pressemit-
teilung beinhaltet allein statistische
Angaben. Die Informationen im Mit-
arbeiterportal konnen darlber hinaus
Hinweise auf externe Vortrdge und
Veranstaltungen sowie Informations-
material enthalten.
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Religiése Feiertage und Traditionen

Als gesetzliche Feiertage sind ausschlieBlich christlich gepragte Feiertage
anerkannt. Feiertage anderer Religionen werden nicht bericksichtigt.
Auch gibt es in den verschiedenen Religionen unterschiedliche Bréuche
und Traditionen, wie z.B. das Fasten im islamischen Ramadan. Letzteres
kann Auswirkungen auf die Arbeitsausgestaltung/-organisation haben
kann, da die betroffenen Beschéftigten in dieser Zeit die flexible Arbeits-
zeit anders in Anspruch nehmen als gewohnt oder in dieser Zeit Uber-
stunden abbauen oder Urlaub nehmen méchten.

Durch welche MaBnahmen tragt das HSL dem Diversity-
Merkmal ,Religion und Weltanschauung” Rechnung?

Stellenbesetzungen unabhéngig von der Religion und Weltanschauung
In den Stellenausschreibungen des HSL befindet sich folgender Satz:

Wir begriBen Bewerbungen unabhéngig von Geschlecht, Nationalitat,
Behinderung, ethnischer und sozialer Herkunft, Religion/Weltanschau-
ung, Alter sowie sexueller Orientierung und Identitat.”

Die Bewerberauswahl erfolgt entsprechend unabhangig von den ge-
nannten Diversity-Merkmalen.

Welche weiteren MaBBnahmen kénnten im HSL ergriffen
werden?

Ricksichtnahme auf religidse Feiertage und Traditionen

Besprechungen oder Veranstaltungen im HSL werden (zumindest auf
kleiner Organisationsebene) mit Ricksicht auf religiése Feiertage und
Traditionen geplant.

Glaubige Beschéftigte des HSL dirfen das Multifunktionszimmer als
Ruckzugs- oder Gebetsraum nutzen

Informationsserie {iber Religionen und Weltanschauungen im MAP

Schaffung eines Bewusstseins fur verschiedene Weltanschauungen/Reli-
gionen durch eine Informations-Serie im MAP.

Pressemitteilung/MAP-Information

Abteilungslbergreifende Pressemeldungen und Kurzbeitrége im Mit-
arbeiterportal zu ausgewéhlten Gedenk- und Aktionstagen zum Thema
.Religion und Weltanschauung”, wie z.B.

e Weltreligionstag im Januar (15.01.2017, 21.01.2018, 20.01.2019,
19.01.2020 usw.)
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Diversity Dimension:

Nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) wird unter
ethnischer Herkunft die Abstammung eines Menschen und die damit
verbundenen &uBerlichen oder sprachlichen Eigenheiten verstanden.
Gemeint sind damit die Sprache oder der Dialekt, die Zugehérigkeit zu
einem Volk bzw. zu einer Volksgruppe oder gar die Hautfarbe?®.

Oftmals kénnen Vorurteile oder Benachteiligung gegenliber Menschen
bestehen, wenn sie einen ausldndischen familidgren Hintergrund bzw.
Migrationshintergrund haben.

Seit dem Mikrozensus 2005 unterscheiden die Statistischen Landesémter
und das Statistische Bundesamt zwischen der Bevélkerung mit Migrati-
onshintergrund und der Bevélkerung ohne Migrationshintergrund.

Zu den Menschen mit Migrationshintergrund zahlen
e alle Auslénder und eingebirgerte ehemalige Auslénder,

e alle nach 1949 als Deutsche auf das heutige Gebiet der Bundes-
republik Deutschlands Zugewanderte sowie

¢ alle in Deutschland als Deutsche Geborene mit zumindest einem
zugewanderten oder als Auslander in Deutschland geborenen
Elternteil?".

Der Anteil der Beschaftigten mit Migrationshintergrund im &ffentlichen
Dienst (rund 7%?2%)) ist gemessen an ihrem Anteil an den Erwerbstétigen in
Deutschland (rund 19%%*)noch gering. Um die Verwaltung an die Vielfalt
der heutigen Gesellschaft anzupassen, ist eine interkulturelle Offnung der
Verwaltung unerlasslich. Die hessische Integrationspolitik zielt darauf ab,
zugewanderten Menschen die gleichen Bildungs- und Berufschancen zu
eroffnen, damit sie ihren Beitrag fur unsere Gesellschaft leisten konnen?4).

20.) http://www.hensche.de/Rechtsanwalt_Arbeitsrecht_Handbuch_Diskriminierung_Verbote_
ethnische_Herkunft.html#tocitem1.

21.) Statistisches Bundesamt, Bevolkerung mit Migrationshintergrund - Ergebnisse des Mikro-
zensus 2015, Fachserie 1 Reihe 2.2 - 2014, Seite 5. Zu finden unter: https://www.destatis.de/
DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/Migrationintegration/Migrationshinter-
grund2010220157004.pdf?__blob=publicationFile

22.) vgl. a.a.0,, Seite 380.

23.) vgl. a.a.0., Seite 378.

24.) https://soziales.hessen.de/integration/vielfalt-als-bereicherung-begreifen.
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Wo koénnen sich Probleme ergeben?
Im Innenverhéltnis

Beschaftigte unterschiedlicher Herkunft und Kultur arbeiten im HSL zu-
sammen. Auf Grund von anderen Wertevorstellungen, Ansichten etc.
kann es (dhnlich wie bei Alter) zu Konflikten oder Missverstandnissen
kommen.

Die Vielfalt der Beschéftigten sollte jedoch nicht als Hindernis, sondern als
Chance gesehen werden! Die verschiedenen Sprach- und Kulturkenntnis-
se der Beschéftigten sollten fir das HSL nutzbar gemacht werden.

Im Umgang mit Auskunftspflichtigen

Im Umgang mit Auskunftspflichtigen verschiedener Nationalitdten gibt
es immer wieder Sprachbarrieren. Dariiber hinaus fehlt oftmals das Ver-
standnis fur die deutsche Birokratie und die gesetzlichen Pflichten, die
zu erfillen sind.

Als Arbeitgeber

Gerade Migrantinnen und Migranten scheuen sich oftmals davor, sich
fur den offentlichen Dienst zu bewerben. Die Vorstellung scheint weit
verbreitet, dass fur eine Beschaftigung in der Landes- oder Bundesver-
waltung ein deutscher Pass nétig ist. Im Angestelltenverhaltnis kdnnen
grundsétzlich Tarifbeschéftigte aller Nationalitaten eingestellt werden, so-
fern ein entsprechender Aufenthaltstitel sie zur Austibung einer Erwerbs-
tatigkeit berechtigt. Fir die Begriindung eines Beamtenverhaltnisses ist
hingegen die Staatsangehorigkeit

e eines anderen Mitgliedstaates der Européischen Union oder

® eines anderen Vertragsstaates des Abkommens tiber den Européi-
schen Wirtschaftsraum

oder

¢ eines Drittstaates, dem Deutschland und die Europaische Union ver-
traglich einen entsprechenden Anspruch auf Anerkennung von Be-
rufsqualifikationen eingerdumt haben,

erforderlich?).

25.) https://karriere.hessen.defirj/Karriere_Internet?cid=58f51ad7227b283d01770ffb35cd6914
(Uber uns/Menschen mit Migrationshintergrund).
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Durch welche MaBnahmen tragt das HSL dem Diversity-
Merkmal ,Ethnische Herkunft und Nationalitat” Rechnung?

Durchfiihrung der ,Befragung zur Vielfalt” der Hessischen Landesregie-
rung durch das HSL

Die hessische Landesregierung ist im Rahmen der interkulturellen Off-
nung der Landesverwaltung bestrebt, den Anteil von Beschéaftigen mit
Migrationshintergrund im Landesdienst zu erhdhen. Um festzustellen,
wie viele der neu eingestellten Beschéaftigten Gber einen Migrationshin-
tergrund verfliigen, hat die Hessische Landesregierung in der Zeit vom
1. Oktober 2013 bis 20. September 2014 eine freiwillige und anonyme
(ohne Namensnennung) Befragung zur Vielfalt in der hessischen Landes-
verwaltung durchgefiihrt

Neben Fragen zum Migrationshintergrund sollte mit einigen wenigen
weiteren Fragen herausgefunden werden, welcher Laufbahngruppe die
Neueingestellten angehdren, welches Beschaftigungsverhaltnis bei ih-
nen vorliegt, ob sie befristet oder unbefristet und in Voll- oder Teilzeit
beschaftigt sind und wie die befragten Personen auf ihre neue Stelle auf-
merksam geworden sind. Diese Befunde sollen der Landeregierung hel-
fen zu Uberprifen, ob ihre MaBnahmen zur Gewinnung von mehr Men-
schen mit Migrationshintergrund fir den Landesdienst wirken und wie
sich der Anteil der Personen mit Migrationshintergrund im Landesdienst
darstellt.

Insgesamt wurden in den Dienststellen 3.485 Befragungspakete ausge-
handigt, 1.357 davon wurden beantwortet. Damit betrug die Teilnahme-
quote 38,9 %.

Neben der Erhebungsorganisation und -durchfiihrung war das Hessische
Statistische Landesamt fur die Erfassung, Kumulierung und Auswertung
der Ergebnisse zustédndig. Die Ergebnisse der Befragung zur Vielfalt
kénnen im Integrationsbrief 18/2015 des HMSI nachgelesen werden?.

Die Staatssekretérinnen und Staatssekretare haben im Kabinettausschuss
Integration beschlossen, dass die Befragung zur Vielfalt 2016 in zweiter
Welle weitergefiihrt wird. Das grundsatzliche Vorgehen bleibt unverén-
dert. Das HSL ist in die konzeptionellen Vorbereitungen eingebunden
und wird, wie bereits bei der ersten Befragung, im Auftrag des HMSI die
organisatorische und technische Durchfiihrung sowie die anschlieBende
Auswertung der Ergebnisse tbernehmen.

Einsatz mehrsprachiger Hinweise liber Art, Zweck und Inhalt der Mikro-
zensuserhebung

Nach § 17 des Bundesstatistikgesetzes (BStatG) sind die zu Befragenden
schriftlich oder elektronisch tGber Zweck, Art und Umfang der Erhebung
zu unterrichten. Diese Informationen werden ca. eine Woche vor Befra-
gungsbeginn in Form eines deutschsprachigen Anschreibens mit Hinwei-
sen zur Mikrozensus-Erhebung und Gesetzesabdrucken an die Haushalte
verteilt. Wenn durch den Interviewer oder durch Rickfragen im HSL Ver-
sténdnisprobleme von den Haushalten mitgeteilt werden, erhalten diese
- soweit vorhanden - entsprechende Hinweise (Ubersetzungshilfen)in der
jeweiligen Landessprache.

26.) https://www.hessen.de/sites/default/files/media/hsm/integrationsbrief_18_2015.pdf.
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Meldung/Hinweis im Mitarbeiterpor-
tal mit Verlinkung zum StaNet.

32

Ubersetzungshilfen wurden im statistischen Verbund zur Verwendung in
allen Statistischen Landesédmtern bislang in folgenden Sprachen verfasst:

e Arabisch

e Englisch

e Franzosisch
e Griechisch

e [talienisch

e Polnisch

e Portugiesisch
e Russisch

e Turkisch

Stellenbesetzungen unabh&ngig von der ethnischen Herkunft und Na-
tionalitat

In den Stellenausschreibungen des HSL befindet sich folgender Satz:

Wir begriBBen Bewerbungen unabhidngig von Geschlecht, Nationalitét,
Behinderung, ethnischer und sozialer Herkunft, Religion/Weltanschau-
ung, Alter sowie sexueller Orientierung und Identitat.”

Die Bewerberauswahl erfolgt entsprechend unabhidngig von den ge-
nannten Diversity-Merkmalen.

Welche weiteren MaBnahmen kénnten im HSL ergriffen
werden?

Nutzung und Stérkung der Sprachkompetenzen der Beschéftigten im
HSL

Durch Sprach- und Kulturkenntnisse der Beschéftigten kann ein besserer
Zugang zu den Auskunftspflichtigen erreicht werden.

Noch mehr als zuvor muss daher versucht werden, die vielfaltigen und
unterschiedlichen/individuellen Sprachkompetenzen der Beschéftigten
zu identifizieren, zu férdern und gezielt mit Blick auf den Umgang mit den
Auskunftspflichtigen einzusetzen. Die Sprachkompetenzen der Beschéf-
tigten sollten, sofern dienstlich erforderlich, geférdert werden, indem bei-
spielsweise die Teilnahme an Sprachkursen erméglicht bzw. bezuschusst
wird. Die Zentrale Fortbildung bietet ein breites Spektrum an Sprachkur-
sen an?’).

Um den statistischen Wortschatz in englischer Sprache zu erlernen, steht
im StaNet?®) ein Glossar statistischer Fachbegriffe (Deutsch-Englisch) so-
wie eine Ubersicht englischer Fachbegriffe und Korrespondenzhilfen zur
Verfligung. Die Beschéftigten sollen auf diese Méglichkeit hingewiesen
werden.

27.) Zentrale Fortbildung der hessischen Landesverwaltung, Programm 2016, Seite 129 ff.

28.) http://stanet-web.stba.testa-de.net (unter ,Internationales”/"Englische Korrespondenzhilfen”).
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Das Thema ,E-Learning fir die englische Kommunikation mit Auskunfts-
pflichtigen” war fir die Tagesordnung der Sitzung der GemFO-Beauftrag-
ten im September 2016 vorgesehen.

Durchfiihrung eines anonymisierten Bewerbungsverfahrens

In den Bewerbungsunterlagen werden Name, Alter, Geschlecht und Her-
kunft/Nationalitat geschwérzt. Soweit vorhanden, werden Bilder entfernt.
So wird sichergestellt, dass eine Bewerberauswahl allein anhand der
fachlichen Eignung und Qualifikation erfolgt.

Anpassung/Erweiterung der fremdsprachigen Erhebungsinformationen
zum Mikrozensus und der Arbeitskraftestichprobe der EU

Die fremdsprachigen Erhebungsinformationen sollen regelmé&Big den
Bedirfnissen und Zuwanderungssituationen in Deutschland angepasst
werden. Die Auswahl der erforderlichen Sprachen sollte bedarfsgerecht
erfolgen.

Vorschlag durch Vertreter des HSL in verschiedenen Gremiensitzungen/
Referentenbesprechungen usw. hinsichtlich einer bedarfsgerechten Er-
weiterung der fremdsprachigen Erhebungsinformationen bezogen auf
die Zuwanderungssituation im Jahr 2016.

Mehrsprachige/landeriibergreifende Gestaltung der Homepage des
HSL

Die Auskunftspflichtigen, die der deutschen Sprache nicht (ausreichend)
machtig sind, werden in ihrer Landessprache bzw. in leicht verstandlicher
Sprache Uber die Aufgaben des HSL und die Auskunftspflicht informiert.

Vorschlag 1:

Platzierung verschiedener Nationalflaggen auf der Startseite der Home-
page www.statistik.hessen.de. Nach Anklicken der jeweiligen Flagge er-
scheinen sodann Hintergrundinformationen zu den Tatigkeitsfeldern des
HSL und - sofern vorhanden - Ansprechpartner des HSL, die in der jewei-
ligen Landessprache Auskinfte geben kénnen.

Dieser Vorschlag ist voraussichtlich sehr kostenintensiv, da man sich hin-
sichtlich der Ubersetzungen externer Hilfe bedienen miisste.

Vorschlag 2:

Auch viele Deutsche haben oftmals Probleme damit, die komplizierten
statistischen und rechtlichen Informationen zu verstehen, sodass auf der
Homepage des HSL ein Informationsangebot in ,leichter” bzw. ,einfa-
cher” Sprache erforderlich ist. Die hessischen Ministerien und die Staats-
kanzlei machen hiervon bereits Gebrauch.

Die Regeln der leichten Sprache findet man im Internet, sodass eine Um-
setzung kostengunstig durch Beschaftigte des HSL selbst (ggfs. in Zusam-
menarbeit mit der Schwerbehindertenvertretung) erfolgen kénnte. Die
Staatskanzlei und viele hessische Ministerien (z.B. das Sozial- oder Um-
weltministerium) stellen bereits Informationen in leichter Sprache auf ihrer
Homepage zur Verfligung. Ansprechpartnerin hierfir ist die Beauftragte
der Hessischen Landesregierung fiir Menschen mit Behinderungen, Frau
Maren Miiller-Erichsen, die man fur eine Unterstitzung kontaktieren kann.
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Die Vertreterin des HSL hat hier den
Vorschlag eingebracht, ein solches
E-Learning-Programm auch fur an-
dere Sprachen zu initiieren. Dieser
Vorschlag wurde abgelehnt, da ein
E-Learning-Angebot in verschiede-
nen Sprachen auf Grund der hohen
Kosten praktisch nicht umsetzbar ist.

Durchfihrung eines Tests anhand
eines kommenden Stellenausschrei-
bungsverfahrens. Eine dauerhafte
Umsetzung dieser MaBnahme hangt
von der Praktikabilitdt ab. Neuent-
scheidung nach Einfihrung des
E-Recruitings erforderlich  (voraus-

sichtlich 2018).

Information der Abteilungsleitung Il
sowie der Referatsleitung IlIC.

Umsetzung des Vorschlags im Jahr
2017. Angeboten werden sollen die
in Deutschland am héaufigsten ge-
sprochenen Fremdsprachen (Recher-
che erforderlich). Zunachst soll ein
Text in Deutsch verfasst werden, der
dann in die jeweiligen Sprachen tber-
setzt wird.

Umsetzung des Vorschlags im Jahr
2017. Zunachst sollen Informationen
von der Staatskanzlei und den hessi-
schen Ministerien eingeholt werden,
die bereits leichte Sprache auf ihrer
Homepage anbieten. Das HSL nimmt
darlber hinaus Kontakt mit dem Biiro
fur leichte Sprache in Mainz auf.
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Eine Verlinkung soll nicht erfolgen, da
man die Texte, auf die man verlinkt, oft
nicht versteht. Darliber hinaus misste
man die Verlinkung regelméBig tber-
prufen. Im Rahmen des Vorschlages 1
soll ein Hinweis in dem Kurztext ent-
halten sein, dass es Statistiken in an-
deren Landern auch gibt.

Schwerpunkt der Flyer soll die Infor-
mation Uber das HSL und dessen Ar-
beit sein. Der Inhalt des Textes soll
dem auf der Homepage entsprechen.

Im Flyer soll ein Hinweis enthalten
sein, dass man fur eine Tatigkeit im
offentlichen Dienst keine deutsche
Staatsangehorigkeit bendtigt (nicht
im Flyer mit leichter Sprache).

Die Prasidentin hat auf der Amts-
leiterkonferenz fir eine solche Ar-
beitsgemeinschaft geworben. Der
Arbeitskreis ,Presse, Publikationen,
Marketing” (AKPPM) wurde damit be-
auftragt, eine Ist-Bestandsaufnahme
zu erstellen, welche MaBnahmen in
den Statistischen Landesamtern zum
Thema Diversity-Management be-
reits durchgefihrt werden. Auf Basis
dieser Bestandsaufnahme soll das
weitere Verfahren sodann festgelegt
werden.

Im Mitarbeiterportal wird jahrlich der
Diversity-Kalender zur Verfligung ge-
stellt. Bei Bedarf kann hier auch eine
Printversion bestellt werden.
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Vorschlag 3:

Auf der Startseite der Homepage www.statistik.hessen.de bzw. bei den
jeweiligen Statistiken werden Links zu anderen statistischen Amtern auf
der ganzen Welt oder z.B. beim Mikrozensus auf die Seite der Internatio-
nal Labour Organisation (ILO)** eingefiigt. Hierdurch wird gezeigt, dass
es statistische Erhebungen auch in anderen Staaten gibt, was zu einer Ak-
zeptanzsteigerung bei den Auskunftspflichtigen fihren kénnte.

Flyer Giber das HSL und Statistik bzw. liber Ausbildungs-/Beschéftigungs-
maglichkeiten in verschiedenen Landessprachen bzw. leichter Sprache
(deutsch)

Es werden Flyer in verschiedenen Sprachen gedruckt und verteilt (ggfs.
Uber offizielle Stellen/Auslanderbeirat, Hessentag, im BIZ). Die Flyer sol-
len Informationen Uber die Arbeit des HSL enthalten; ggfs. kénnte hier
auch Uber die Ausbildungs- und Beschaftigungsméoglichkeiten informiert
werden. In den Flyern sollte jeweils ein QR-Code auf die HSL-Homepage
enthalten sein.

Hierdurch soll die ,Scheu” vor der Statistik bzw. vor einer Bewerbung
HSL/im &ffentlichen Dienst abgebaut/beseitigt werden.

Interkultureller Austausch/Zusammenarbeit im Statistischen Verbund

Diversity und Interkulturalitdt ist kein rein hessisches Thema. Durch die
Prasidentin wurde im Statistischen Verbund fir eine Arbeitsgemeinschaft
.Diversity/Interkulturalitdt” geworben.

Eine solche Arbeitsgemeinschaft hat folgende Vorteile:
* Kosteneinsparungen/-teilung, z.B. fir Ubersetzungen,

e Vernetzung/Erfahrungs- und Ideenaustausch im Umgang mit inter-
nationalen Auskunftspflichtigen,

e Gemeinsame Fortbildungen (z.B. statistisch spezifische Sprachkurse)
Diversity Kalender

Der von der Fachstelle Interkulturelle Kompetenzentwicklung und An-
tidiskriminierung publizierte Diversity-Kalender wird allen Beschéftigen
des HSL zuganglich gemacht (entweder im MAP oder als Wandkalender
(Bestellung kostenlos). Alternativ wird der von ZC erstellte Behorden-
wandkalender um ausgewahlte relevante religidse sowie sakulare Ge-
denk- und Feiertage ergénzt. Eine erste Kontaktaufnahme und Evaluie-
rung der Méglichkeiten hat bereits mit ZC stattgefunden.

Ziel: Bessere Information/Schaffung eines interkulturellen Bewusstseins
der Beschaftigten im HSL.

29.) http://www.ilo.org/dyn/Ifsurvey/Ifsurvey.list?p_lang=en.
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Schulungen der Beschéftigten des HSL in ,interkultureller Kompetenz"

Um das interkulturelle Bewusstsein der Beschéftigten zu stérken und
Diversity-Kompetenz im HSL aufzubauen, sollte das Fortbildungspro-
gramm 2017 einen Programmteil ,Interkulturelle Kompetenz” beinhalten.

Die Zentrale Fortbildung Hessen bietet eine Reihe von Kursen zu diesem
Thema an. Als ersten Schritt wiirde sich die E-Learning Fortbildung ,Inter-
kulturelle Kompetenzen erwerben”3% anbieten.

Pressemitteilungen/MAP-Information

Abteilungsiibergreifende Pressemeldungen und Kurzbeitrdge im Mit-
arbeiterportal zu ausgewahlten Gedenk- und Aktionstagen zum Thema
,Ethnische Herkunft und Nationalitat”, wie z.B.

e Internationaler Tag der Muttersprache am 21. Februar,
e Welttag der kulturellen Vielfalt am 21. Mai,
e Internationaler Tag fur Toleranz am 16. November und

¢ Internationaler Tag der Migrantinnen und Migranten am 18. Dezem-
ber.

30.) Zentrale Fortbildung der hessischen Landesverwaltung, Programm 2016, Seite 143.
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Das E-Learning-Angebot wird vom
HSL getestet und dann den Beschéf-
tigten durch eine Mitteilung im Mitar-
beiterportal angeboten. Parallel dazu
soll das Fortbildungsprogramm 2017
eine Inhouseveranstaltung (Angebot
der Zentralen Fortbildung o.a.) zu die-
sem Thema enthalten.

Umsetzbar sofern statistische Daten
fur eine entsprechende Veroffentli-
chung/Information vorhanden sind.
Abstimmung mit der Pressestelle und
Koordinierung der Statistiken erfor-
derlich. Veroffentlichung/Pressemit-
teilung beinhaltet allein statistische
Angaben. Die Informationen im Mit-
arbeiterportal kdnnen dartber hinaus
Hinweise auf externe Vortrédge und
Veranstaltungen sowie Informations-
material enthalten.
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Dimensionsuibergreifend:

Die Beschaftigten sollen hierlber
informiert und um Abstimmung ge-
beten werden, ob es einen solchen
Aushang im HSL geben soll. Eine ent-
sprechende Umfrage kann Uber das
Mitarbeiterportal oder am Gesund-
heitstag erfolgen.
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Aushang im HSL/Bekenntnis des HSL zu Diversity

Vorgeschlagen wird ein Aushang im HSL an zentraler Stelle (im Foyer, am
Haupt- bzw. an den Seiteneingéngen) mit folgendem (oder dhnlichem
Inhalt):

Diskriminierung hat bei uns keinen Platz!

Wir tolerieren keine diskriminierenden AuBerungen, zum Beispiel wegen
Hautfarbe, Religion, Nationalitdt, Geschlecht, Alter, sexueller Orientie-
rung oder Behinderung!
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Diversity Hautnah:
Abordnung zur Hessischen
Erstaufnahmeeinrichtung

(HEAE)

Erfahrungsberichte der abgeordneten Mitarbeiter-
innen des HSL

Die Situation im Bereich der Flichtlingsverwaltung hatte sich Mitte des
letzten Jahres dramatisch verscharft, sodass die Hessische Erstaufnahme
fur Flichtlinge (HEAE) in GieBen kurzfristig und dringend auf personel-
le Unterstitzung durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der hessischen
Landesverwaltung angewiesen war. Mit Schreiben vom 2. Dezember 2015
forderte der Chef der Staatskanzlei - Herr Minister Wintermeyer - die Be-
schaftigten im Geschéftsbereich des Ministerprasidenten auf, sich fir ei-
nen Einsatz im Bereich der HEAE zur Verfligung zu stellen. Der Einsatz
sollte zunachst fiir einen Zeitraum von bis zu sechs Monaten im Rahmen
einer Abordnung an die HEAE erfolgen. Zahlreiche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter hatten daraufhin ihre Unterstitzung der Erstaufnahmeeinrich-
tung angeboten und wurden in den unterschiedlichen Standorten der
HEAE sowie bei den Regierungspréasidien Darmstadt, GieBen und Kassel
in den jeweiligen Fachdezernaten eingesetzt. Im Januar 2016 zeichnete
sich ab, dass die Anzahl der unterstiitzenden Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern bei weitem nicht ausreicht. Aus diesem Grund wurde noch einmal
aufgefordert, sich im Bereich der HEAE zu engagieren.

Das HSL hat die folgenden funf Mitarbeiterinnen zur Unterstitzung der
HEAE abgeordnet:

e Frau Karin Gissel

e Frau Susanne Frohlich
e Frau Quarda Ordii

e Frau Isabella Koschade
e Frau Julia Happel

Die Einsatzgebiete sowie die Dauer der Abordnungen waren sehr unter-
schiedlich.

Damit hat das HSL angesichts seiner GréBe einen beachtlichen Teil zur
Bewaltigung der Aufnahme von Fllichtlingen beigetragen. Dieser Beitrag
wurde im Bewusstsein einer gemeinsamen Verantwortung - trotz der er-
heblichen Auswirkungen auf die eigene Arbeitsorganisation und die Ein-
haltung von gesetzlichen Aufgaben - gerne geleistet.

Auf den folgenden Seiten kénnen Sie nachlesen, welche Erfahrungen un-
sere Mitarbeiterinnen wahrend der Abordnung gemacht haben. Vielen
Dank an Frau Frohlich, Frau Happel und Frau Ordu fir ihre Bereitschaft,
diese mit uns zu teilen!
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Erfahrungsbericht von Frau Susanne Fréhlich
1. Wie lange (Zeitraum und Datum) und wohin waren Sie abgeordnet?

Abgeordnet war ich vom 27.8.2015 bis 26.02.2016 zur Hessischen Erst-
aufnahmeeinrichtung (HEAE) im Meisenbornweg 13, 35398 Giel3en. Hes-
senweit ankommende Flichtlinge werden zunéchst dort registriert, ver-
sorgt und medizinisch untersucht®'.

2. Mit welchen Tatigkeiten hat man Sie dort betraut? Was war lhre Auf-
gabe?

Eingesetzt war ich in Abt. Il ,Zentrale Anlaufstelle, Unterkunftsverwaltung,
Sozialbetreuung”.

Zuerst habe ich den kompletten Ablauf der Erstregistrierung von Asylsu-
chenden kennengelernt. Dieser besteht aus mehreren Schritten, welche
kaskadenformig hintereinander ablaufen:

e ,Aufnahme”: Mittels standardisierter Fragen wird in der Datenbank
ein Datensatz (= fur jede Person einzeln) angelegt. Familienzusam-
menhange werden berlcksichtigt.

e EASY: Das bundesweit eingesetzte Programm zur Erstverteilung von
Asylbewerbern entscheidet, ob ein Asylsuchender in Hessen bleibt
oder in ein anderes Bundesland geht. Grundlegende Parameter da-
bei sind Herkunftsland und Bundeslands-Aufnahmequoten®?).

e Druck: Hier werden in Abhangigkeit davon, ob der Asylsuchende
in Hessen verbleibt oder nicht, verschiedene Papiere, z. T. zweispra-
chig, gedruckt.

e Unterkunftsverwaltung: In Abhangigkeit von den aktuellen Bele-
gungszahlen in den Liegenschaften der HEAE werden die Personen
auf die verfigbaren Unterkinfte gebucht.

e Weiterleitung: Hierunter fallt die gesamte Logistik, das heil3t Busse/
Minicars/Taxen organisieren, um den Transport aller Personen zu ge-
wahrleisten.

Immer sind Dolmetscher notwendig. Alle Schritte - mit Ausnahme von
EASY - werden Uber Funktionen der Oracle-Datenbank bearbeitet.

Der gesamte Tagesablauf in dieser Zeit war gepragt von der Menge an
Menschen, die tGber Nacht bzw. am Morgen angekommen waren, also
von stundenaktuellen Zahlen. Ich war Springerin zwischen den einzelnen
.Stationen”. Anderntags habe ich den Ablauf mit steuern durfen: Wie
viele Aufnahmen, wie viele Druckstationen etc. besetzen wir heute, wie
viele Dolmetscher werden benétigt und fur welche Sprachen, Dolmet-
scher bestellen, Mitarbeiter informieren etc. Wenn die Kapazitdten an

31.) Die nachstehenden Ausfiihrungen beziehen sich auf den Abordnungszeitraum. Aufgrund
von Anderungen in der Aufbau- und Ablauforganisation, die mittlerweile stattgefunden ha-
ben, reprasentieren sie nicht mehr in allen Punkten den derzeitigen Stand der Erstaufnahme
in Hessen.

32.) Aus diesem Programm speisen sich auch viele offizielle Zahlen, die in der Bundes- und
Hessenpolitik genannt werden. Die hingegen in der HEAE eingesetzte Oracle-Datenbank zur
Registrierung ist eine hesseneigene Lésung; es gibt kein sog. Verbundprogramm, wie wir es
aus der Statistik kennen.
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freien Platzen in den Unterkinften an manchen Tagen sehr knapp waren
mussten alle hessischen Unterkiinfte nach aktuell freien Platzen abtelefo-
niert werden. Denn deren standardmaBige, morgendliche Lagemeldung
hatte oft den Stand zu Mitternacht, Zahlen, die am spé&teren Vormittag
nicht mehr aktuell sein mussten. Es ging zeitweise um jeden freien, ver-
fugbaren Platz, der umgehend von den Kolleginnen und Kollegen fir
Neuankémmlinge verbucht wurde.

Es gab Unterkiinfte des Landes Hessen, die sich speziell auf Familien oder
allein reisende Frauen/Mutter mit Kindern oder auch Behinderte einge-
stellt hatten. So wurde versucht, wenigstens manchen Bedurfnissen der
Asylsuchenden entgegen zu kommen und auch einigermaBen Ruhe in
den Erstaufnahmeunterkiinften zu erhalten.

Da die Flichtlingszahlen im Sommer/Herbst 2015 nahezu téglich stiegen
wurde politisch entschieden, auch die Zahl derer, die in den Transfer ge-
hen, zu erhéhen (Zuweisung gemaB § 2 Landesaufnahmegesetz). Trans-
fer bedeutet in diesem Fall, dass die Personen aus den Erstaufnahme-
einrichtungen heraus den Kommunen zugewiesen werden. Hier bestand
meine Arbeit ebenfalls in der Vorbereitung vieler Papiere. Ich war aber
auch ,draussen” dabei, heil3t in der (beriichtigten) Rédgener Strale in
GieBen (grofte Liegenschaft der HEAE mit max. 5.000 Platzen auf einem
ehemaligen US-Kasernen-Gelédnde). Die Asylsuchenden wurden mor-
gens - quasi sternférmig aus allen Liegenschaften hessenweit - dorthin
gebracht, unterschrieben Papiere und wurden anschl. in Busse mit vorge-
gebenen Zielorten (z. B. Landkreisverwaltung XY) gesetzt.

Zu ,meiner” Zeit haben sich die Zahlen der zugewiesenen Personen von
ca. 1000 auf 3000 pro Woche erhoht®3),

Dazwischen und danach habe ich auch allgemeinere Dinge gemacht.
Dazu gehorte die Abarbeitung verschiedener E-Mails zu den unter-
schiedlichsten Themen wie z. B. Nachfragen von Leitern der Aufnahme-
einrichtungen bzgl. dem Verbleib oder der Verlegung von Personen, zum
Stand der medizinischen Untersuchungen sowie anderer Fragen. Dieser
Job war aufgrund der Vielfaltigkeit und der dazu notwendigen Kenntnis-
se der Ablaufe und Verfahren eine sehr anspruchsvolle und zweitaufwan-
dige Tatigkeit, die mich ziemlich gestresst hat. Weniger anstrengend war
das Abzeichnen von aufgelaufenen Rechnungen von Beférderungsun-
ternehmen auf inhaltliche und rechnerische Richtigkeit (damals von mir
abgezeichnet im unteren sechsstelligen Eurobereich!).

Aufgrund der damals aktuellen Situation hoher Fliichtlingszahlen wurden
die Uber die Koordinierungsstelle des Bundes gesteuerten Zuldufe an
Flichtlingen, die iber Osterreich in Bayern angekommen sind, taglich
mit Sonderziigen nach Mannheim gebracht. Von dort wurden die per
Kénigsteiner Schlissel dem Land Hessen zugeteilten Personen direkt in
sogenannte ,Notunterkinfte” verbracht. Eine Notunterkunft diente als
Uberlaufpuffer und war nur fiir einen voriibergehenden Aufenthalt vor-
gesehen. Dabei handelte es sich bspw. um Zeltstddte, Turnhallen, leer-

33.) Die Ablaufe haben sich mittlerweile verandert. Das Kasernengelande wurde weiter um-
und ausgebaut. Zudem sind die derzeitigen Fllichtlingszahlen (Stand Juni 2016) sehr viel ge-

ringer.
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stehende Baumarkte und Gewerbehallen, ehemalige Altenheime. Kréfte
des Katastrophenschutzes stellten Feldbetten auf und richteten eine Ver-
pflegungs- und Versorgungsinfrastruktur ein®4.

Vorgabe unseres Innenministeriums zu dieser Zeit war, sicherzustellen,
dass diese Personen innerhalb von 36 Stunden erstregistriert wurden. Zu
diesem Zweck wurden sechs sog. ,Mobile Registrierteams (MobTeams)”
aufgestellt. Diese bestanden jeweils aus 6 Personen incl. IT-Ausstattung
und Leasingbus. Aufgrund der plétzlichen Erkrankung eines Kollegen be-
kam ich die Aufgabe der Planung der MobTeams, heif3t Zusammenstel-
lung und Einsatzplanung der Teams. Aufgrund der fehlenden Ubergabe
dieses Postens war das ebenfalls eine Herausforderung. Von Null auf 100
in drei Sekunden ©. Waren die Kolleginnen und Kollegen der MobTeams
nicht auswarts unterwegs weil bspw. ein Transport Gber Nacht abgesagt
oder der Zielort gedndert wurde, musste ich flr eine interne Beschafti-
gung sorgen. Das zu organisieren und zu kommunizieren war ,nicht ganz
ohne”, weil ohne Vorlaufzeit. Das Ganze musste umgehend extern und
intern kommuniziert werden, damit bspw. die Zustédndigen in den Not-
unterkinften vor Ort Bescheid wussten und ihrerseits planen konnten.
Standiges Informieren der ,Politik” (HMdI, RP Darmstadt, Projektgruppen)
sowie der Leitung der HEAE zur Planung bzw. Umplanung und ggf. Absa-
gen des Ganzen waren unabdingbar.

Hier habe ich dann auch meine Erfahrungen mit Soldaten gemacht, eine
ganz spezielles Klientel, denen ich sagen musste/durfte, was sie zu tun
haben. Dabei waren mir alle Range - vom Gefreiten bis Oberstleutnant -
unterstellt ©.

Zu guter Letzt habe ich noch drei Wochen in der Sozialbetreuung mitge-
arbeitet. Fir mich ging es dabei meist um die freiwillige Rickreise von
Flichtlingen. Intern bedeutete das Antrége stellen (z. B. bei der Interna-
tional Organisation of Migration), Papiere vorbereiten (bspw. Grenziber-
schreitungsformulare), Fahrten zum Konsulat organisieren und Fliige aus-
wahlen. Dabei habe ich die Rickreisewilligen auch einmal nach Frankfurt
zum Flughafen ,begleitet”. Das war fir mich sehr spannend: lhre Pésse
bekamen die Personen nur kurz zum Einchecken und wir mussten sie
standig im Auge haben. Der Job war ,erledigt”, nachdem auch der letzte
Ruckreisewillige hinter der Tur der Bundespolizei verschwunden war.

H&ufig bestand die Betreuung auch darin, interne Abldufe zu erkléren,
Personen zum medizinischen Dienst zu bringen, Kleidung/Taschen/Schu-
he zu besorgen, Leute vertrésten, zur Ordnung zu rufen, Dolmetscher zu
suchen, Formulare auszufiillen oder Geldauszahlungen (z. B. fiir den Be-
such beim Konsulat) zu veranlassen.

3. Wie war die Situation in der Organisationseinheit? Hat man Sie gut
eingearbeitet? Was hétten Sie sich noch gewiinscht/was war gut?

Das Ganze war ein Chaos, aber irgendwie ein organisiertes Chaos. Die
Menschen, die neben mir gearbeitet haben waren Festangestellte, Zeitan-
gestellte, Abgeordnete, pensionierte Polizisten und bei den MobTeams
dann auch die Soldaten. Viele mithelfende Hande, aber zu wenig Schreib-

34.) Mittlerweile ist aufgrund der gesunkenen Zugangszahlen auch die letzte Notunterkunft in
Hessen wieder geschlossen worden (vgl. Pressemeldung HMdIS vom 29.06.2016).
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tische, Rechner, Stiihle, Rdume, Fihrungskréfte, Bescheid Wissende. Zur
Bewaltigung der Situation wurde wéhrend meiner Abordnung zusétzlich
eine kommissarische Leitung des Hauses eingesetzt (die Leitung der
HEAE war dauerhaft erkrankt) und Lenkungsgremien, Steuerungs- und
Projektgruppen beim RP und auf Landesebene eingerichtet.

Einarbeitung gab es eher wenig, alle standen unter ,Strom”, auch die
Fihrungskréfte. Es war eng, laut, Uberall Security, standig ging die Tur
auf und Asylsuchende fragten etwas, waren hilflos oder auch hartnackig.
Der Gang zur Kantine Uber den Hof war eher ein SpieBrutenlauf. Viele
Fragende Menschen, denen man aber in den seltensten Fallen wirklich
helfen konnte.

Gewilinscht habe ich mir vieles, aber mehr war vor Ort nicht machbar. Es
lag nicht am fehlenden Willen der HEAE. Ich war zu einer aufregenden
und aufreibenden Zeit sehr hoher Fliichtlingszahlen sowie dem Beginn
massiver interner Veranderungen (Umzug, Personalaufstockung, Ande-
rung von Ablaufen sowie der internen Organisation) abgeordnet.

Aber trotzdem war es gut. Es war anstrengend, z. T. sehr anstrengend.
Aber gut. Man hat zusammen vieles geschafft, alle saBen im gleichen
Boot. Ich wiirde es wieder machen!

4. Als bekannt wurde, dass Sie sich freiwillig fiir eine Tatigkeit in der
HEAE gemeldet haben, wie war die Resonanz lhrer Kollegen, Freunde/
Familie?

Viele wurden neugierig. Es gab fast keinen Augenblick, in dem mich das
Thema Flichtlinge nicht verfolgt hat. An der Arbeit, beim Fernsehen und
Radio horen, sténdig war das Thema in allen Medien prasent und mei-
ne Freunde und Bekannten wollten auch dariiber sprechen/fragen/ihre
Meinung kundtun. Jeder hatte zu diesem Thema etwas zu sagen ©. Und
heute (30.06.16): andere Themen in der Berichterstattung (derzeit: Ful3-
ball-Europameisterschaft, Brexit), so gut wie nichts Uber Flichtlinge ...
also gibt es keine? Eine trigerische Annahme aus meiner Sicht.

5. Gab es ein besonders einschneidendes oder schénes Erlebnis wah-
rend der Abordnung, von dem Sie erzdhlen méchten?

Ich bin dankbar, dass ich mir im Rahmen der Abordnung mein eigenes
Bild von der Fluchtlingsproblematik (den Menschen, der Verwaltung
dieser Menschen, ihrer Lage und Probleme) in vielen Facetten machen
konnte. Ich bin einer Menge Menschen (Flichtlinge wie Kolleginnen) sehr
nahe gekommen - in vielerlei Hinsicht. Zum ersten Mal habe ich Seite an
Seite mit Soldaten zusammen gearbeitet (und ich durfte sogar in dem mir
zur Verfigung stehenden Rahmen noch entscheiden, wie sie eingesetzt
werden)... ©

Die gesamte Abordnung hat mich durchaus personlich bereichert und
ich sehe heute so manches anders. Auch hier im Bro.

6. Was nehmen Sie persénlich aus der Abordnung/der Tatigkeit mit? Hat
Sie der Kontakt mit den Fliichtlingen verédndert?

Ich habe in viele fragende Augenpaare geblickt und war nichtin der Lage
der Person zu helfen, sei es auch nur durch erkléren. Das Sprachproblem
war machtig. Zudem war fir ,einzelne Schicksale” meist keine Zeit.
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Negative Erlebnisse hatte ich mit den Menschen keine, seien es Flicht-
linge, Kollegen, Chefs. Nur mit der Security. Hier gab es so manchen
Unsympathen.

Finanziell und kraftetechnisch hat es mich ziemlich gekostet. Aber dafur
war es auch ein Dabeisein in einem, wie ich finde, wichtigen historischen
Moment. Und ich betrachte die Berichterstattung zum Thema Flichtlinge
heute mit wacheren Augen.

7. Wie beurteilen Sie die derzeitige Situation der Fliichtlinge in Deutsch-
land?

Was heiB3t derzeitig? Die 6 Monate meiner Abordnung waren eine Zeit
hoher Dynamik. Und seit Anfang Mé&rz 2016 ist die ,GroBwetterlage”
durch die Abschottung der sog. Balkanroute wieder eine andere (wenn
auch nicht von Dauer wie ich glaube).

Ich denke, die meisten der Flichtlinge haben keine oder eine falsche
Vorstellung, wie es in Deutschland zugeht: Das lange Warten, viel Biro-
kratie, die Art der Unterkunft und der Lebensumstande etc. Mit den Er-
fahrungen, die ein GroBteil von ihnen mitbringt, hat das Leben hier nicht
viel zu tun. Die Motive hierher zu kommen variieren nach Herkunftsland,
Geschlecht, Alter, Familienstand, Bildung, soweit ich das beurteilen kann.
Ebenso die Einschatzung ihrer Lage hier. So waren nahezu alle, die freiwil-
lig zurlckreisen wollten und mit denen ich zu tun hatte, mannlich, ledig,
jung. Einige der Rickreisegrinde waren Erkrankung der Mutter, Ermor-
dung des Bruders oder andere akute schlimmste Entwicklungen zuhause.

Ich beneide die Menschen nicht. Zusammengewdrfelt, in einem fremden
Land, mit unbekannten Regeln, mit einer Sprache, die sie nicht verstehen.
Z.T. schlagt ihnen Hass entgegen. Fernsehen, Radio, Blicher - sie haben
nicht die Informationsquellen und Zeitvertreibe wie wir. Allzu haufig heilt
ihre Hauptbeschéaftigung ,Abwarten”, ohne zu wissen, wie lange. Ich glau-
be, viele kdnnen ihre derzeitige Lage gar nicht einschatzen. Aber was sie
angetrieben hat, kann wiederum ich nur ahnen.

PS: Die oben gemachten Bemerkungen sind persénliche Eindricke. Und
sie entstammen einem Zeitfenster von August 2015 bis Februar 2016.
Meines Wissens nach hat sich seitdem in GieBen viel verdndert. Die Ver-
waltung ist in gréBere Rdumlichkeiten umgezogen und auch die inneren
Strukturen und Verwaltungsablaufe haben sich verdndert. Zudem wird die
Infrastruktur fur die Erstaufnahme hessenweit ausgebaut.
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Erfahrungsbericht von Frau Julia Happel

Ich war fur die Zeit vom 02. November 2015 bis 31. Januar 2016 zum
Regierungspréasidium GieBen (Dezernat Asylrecht) abgeordnet. Im ,Team
Freiwillig” war ich mit meinen Kolleg/-innen fir die freiwillige Ausreise
zustandig.

Die Zielstaaten der freiwilligen Ausreise waren wahrend meines Abord-
nungszeitraumes primar Albanien und Kosovo, wobei wir auch Mazedo-
nien und Serbien angeflogen haben.

Die Einarbeitung verlief sehr schnell und praxisbezogen. In den ersten
Tagen war viel neu fir mich, nach den ersten Wochen jedoch fiihlte man
sich, als hatte man schon immer in diesem Bereich gearbeitet. Mir hat die
unkonventionelle Art der Zusammenarbeit in der Organisationseinheit
viel Freude bereitet.

Mein Tatigkeitsbereich war sehr vielféltig und ich empfand es als eine
angenehme Mischung aus Burotatigkeit und Arbeit vor Ort im direkten
Kontakt.

Sowohl! bei der Arbeit vor Ort, beim Bustransfer als auch bei der Vor-
bereitung der Fluge lief fast nie alles nach Plan, doch dank der unbiro-
kratischen Arbeitsweise wurde immer eine Losung fur die auftretenden
Probleme gefunden. Besonders gerne habe ich an den Flugtagen den
Bustransfer nach Kassel Calden an den Flughafen begleitet.

Durch die Abordnung durfte ich das in den Medien sehr brisante Thema
,Flichtlinge” aus einem anderen Blickwinkel betrachten.

Auch wenn ich nicht nur Schénes gesehen habe, war es fur mich eine
tolle Erfahrung, die ich nicht missen méchte und die mich noch einige
Zeit begleiten wird.
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Erfahrungsbericht von Frau Ouarda Ordii
1. Wie lange (Zeitraum und Datum) und wohin waren Sie abgeordnet?

Ich war vom 9. November 2015 bis 31. Mai 2016 fir die Mobile Regist-
rierung bei der HEAE in GieBen mit dem Einsatzort ,Rhein-Main-Gebiet”
abgeordnet.

2. Mit welchen Tatigkeiten hat man Sie dort betraut? Was war lhre Auf-
gabe?

e Aufbau des Netzwerkes (Laptop, Kamera, Drucker....... )

e Personalien der Flichtlinge aufnehmen

¢ Fotografieren der Flichtlinge

e Kommunikation mit Dolmetschern

e Unterkunftsverwaltung der Flichtlinge (Wo unterbringen?)

e Unterlagen zur Vorbereitung fiir das Asylverfahren aushéndigen

¢ Hausausweise ausstellen (notwendig fur die Zugeharigkeit zur Unter-
kunft)

e Ansprechpartner fur Flichtlinge bei Rickfragen zu den Unterlagen/
Unterbringen/weitere Vorgehensweise

3. Wie war die Situation in der Organisationseinheit? Hat man Sie gut
eingearbeitet? Was hatten Sie sich noch gewiinscht/was war gut?

Die Einarbeitung fand im Schulungsraum der HZD statt. Meines Erachtens
nach war die Schulung sehr effektiv. Wir konnten uns direkt einbringen
und hatten keine Probleme, die Aufgaben selbstéandig zu erledigen. Un-
abhangig von der Schulung hétte ich mir eine einheitliche Bearbeitung
innerhalb der Teams gewiinscht, leider war dies unmaoglich, da Ande-
rung sehr kurzfristig eintrafen. Solche Informationen musste man sich von
Team zu Team selbst erfragen und eventuell zunachst auf dem Intranet
der HEAE nachlesen. Was mit besonders gut gefallen hat, war die Aufga-
benverteilung, jeder hatte seinen eigenen Bereich und konnte spontan
auch andere Aufgaben Gibernehmen.

4. Als bekannt wurde, dass Sie sich freiwillig fiir eine Tatigkeit in der
HEAE gemeldet haben, wie war die Resonanz lhrer Kollegen, Freunde/
Familie?

Eine positive Resonanz Uber die freiwillige Tatigkeit bei der HEAE hielt
sich leider sehr in Grenzen, gerade im HSL fand ich wenig Zuspruch bzw.
Anerkennung daflr. Meine Familie hingegen fand es lobenswert und mu-
tig, nicht nur die Medien Gber die Flichtlingspolitik zu verfolgen, sondern
sich auch aktiv einzusetzen und sich ein Bild vom Geschehen zu machen.
Viele kamen mir auch mit Angsten und Zweifel entgegen, gerade was
Krankheiten und Gewaltangriffen in Flichtlingsunterkinften betrifft.

5.Gab es ein besonders einschneidendes oder schénes Erlebnis der
Abordnung, von dem Sie erzdhlen méchten?

Die schonsten Erlebnisse, die ich wéhrend der Abordnung erlebte, ist
die Dankbarkeit der Fliichtlinge, die mir entgegen gebracht wurde. Die
Kinder freuten sich regelrecht Gber die mitgebrachten StBigkeiten und
allein Uber ein Lacheln, dass man entgegenbringt. Ich habe mich tber
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jeden Einsatz gefreut, bin motiviert und voller Elan zur Arbeit, weil man
standig das Gefuhl hat, man hilft! Es war einfach schon, wenn man Umar-
mungen bekommt und Menschen in Not sich tber die kleinen Dinge im
Leben noch freut.

6. Was nehmen Sie persénlich aus der Abordnung/ der Tatigkeit mit? Hat
Sie der Kontakt mit den Fliichtlingen verandert?

Ich nehme fir mich mit, wie gut wir es doch in Deutschland haben, nicht
in einer solchen Situation zu sein und ich reflektiere immer, dass diese
Flichtlinge so viel verloren haben und deren Zukunftsperspektiven un-
gewiss sind. Wir hingegen haben alle Méglichkeiten zu entscheiden wo
unser Weg uns hinfiihren soll. Der Kontakt mit den Flichtlingen hat mich
sehr verandert, denn die Medienprasenz der Flichtlingspolitik zeigt die
Wahrheit nicht. Fir mich zahlt der Mensch, alles Materielle ist im Hinter-
grund verschwunden.

7. Wie beurteilen Sie die derzeitige Situation der Fliichtlinge in Deutsch-
land?

Es gibt keinen anderen Begriff fur die Situation der Flichtlinge in Deutsch-
land als die Bezeichnung ,Katastrophe”. Es wird Politik betrieben, aber es
herrscht Chaos. Chaos in jeder Kategorie: die Unterkilnfte zum Teil, die
Blrokratie, die zu erheblichen Kosten fihrt, die Integrationsfortschritte,
die Einstellung zum Thema einiger Blrger, die Medien, die Organisation
und vor allem das Asylverfahren. Ich kann mir nicht vorstellen, dass die
Problematik in den nachsten finf Jahren eingeddmmt wird.
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