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Hinweise 

 

Für eine Gruppe von möglichen männlichen und weiblichen Perso-

nen, wählt die Projektgruppe das generische Maskulinum, um das 

Lesen zu vereinfachen. 

Beispiele: 

Für "die Bewerberinnen und Bewerber" wählt sie "die Bewerber". 

Für "die Auszubildende und der Auszubildende" wählt sie "der Aus-

zubildende". 

  



 

8 

 

1 Einführung 

1.1 Hintergrund des Projektes (Vorwort) 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

„Vielfalt und der Umgang mit Differenz und Diversität sind zu einer 

zentralen Herausforderung moderner Gesellschaften geworden.“1 

Die Menschen in der Gesellschaft verändern sich immer weiter: es 

werden weniger, sie werden älter und auch bunter. 

Das bedeutet zum einen, dass es immer weniger Kinder und Ju-

gendliche im Vergleich zu älteren Menschen gibt und zum anderen, 

dass die in Deutschland lebende Bevölkerung aus den unterschied-

lichsten Kulturen und Ländern stammt.2  

Inzwischen beträgt der Anteil von Menschen mit Migrationshinter-

grund in Nordrhein-Westfalen fast ein Viertel der gesamten im Bun-

desland lebenden Bevölkerung.3  

Durch die Aufnahme von Flüchtlingen wird sich der Anteil zukünftig 

mit großer Wahrscheinlichkeit bundesweit dauerhaft erhöhen.4 

Die vertriebenen, geflohenen, ausgewanderten oder nachgezogenen 

Menschen haben oft mit großen Schwierigkeiten zu kämpfen: das 

Erlernen einer für sie völlig fremden Sprache, die Suche nach einer 

passenden Unterkunft, der Besuch einer Schule, die Suche nach 

                                                 
1 Handschuck/ Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoretische 

Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S. 9. 
2 Vgl. Der Paritätische Nordrhein-Westfalen: Leitfaden interkulturelle Öffnung, S.6 

(abgerufen unter https://www.paritaet-
nrw.org/fileadmin/user_upload/Downloads/05_Rat_und_Tat/Rat_und_Tat_Veroef
fentlichungen/Interkulturelle-Oeffnung-Leitfaden-NRW.pdf am 03.05.2017). 

3 Ebd. 
4 Vgl. Interkulturelle Kompetenz in der Bundesverwaltung: Fortbildungskonzept der 

Bundesakademie für öffentliche Verwaltung, S.3. (abgerufen unter 
http://www.bakoev.bund.de/SharedDocs/Downloads/LG_1/Konzept_IK_2015.pdf
?__blob=publicationFile am 03.05.2017). 
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einer Arbeitsstelle aber auch beispielsweise das Zurechtkommen mit 

dem deutschen Gesundheitssystem sind nur einige dieser Schwie-

rigkeiten.5  

Um diesen Schwierigkeiten entgegenzutreten, Chancengleichheit zu 

fördern und Benachteiligungen abzubauen und das Zusammenleben 

der Bevölkerung aus unterschiedlichen Herkunftsländern und Kultu-

ren zu vereinfachen, ist es wichtig die interkulturelle Öffnung der Ge-

sellschaft - und damit auch die öffentliche Verwaltung als Dienstleis-

ter -  voranzutreiben.  

Die öffentliche Verwaltung ist für viele verschiedene Aufgaben, wie 

zum Beispiel die Aufrechterhaltung der öffentlichen Sicherheit, die 

Abwehr von Gefahren, die Gewährung von Leistungen oder die Be-

reitstellung von öffentlichen Einrichtungen zuständig.6 

Da jeder Bürger, unabhängig von seiner Herkunft und Kultur, auf 

Leistungen und Dienste der öffentlichen Verwaltung angewiesen ist, 

ist es unerlässlich, dass auch in diesem Bereich die interkulturelle 

Öffnung vorangetrieben wird. 

Das bedeutet, dass bestehende Einrichtungen, Dienste und Struktu-

ren an die neue Bevölkerungsstruktur angepasst werden müssen. 

Hierbei wäre es wünschenswert, dass von beiden Seiten, von der 

Mehrheitsgesellschaft, aber auch von den Menschen mit Migrations-

hintergrund, eine Anpassung und ein aufeinander Zugehen stattfin-

det.7  

                                                 
5 Vgl. Der Paritätische Nordrhein-Westfalen: Leitfaden interkulturelle Öffnung, S.6 

(abgerufen unter https://www.paritaet-
nrw.org/fileadmin/user_upload/Downloads/05_Rat_und_Tat/Rat_und_Tat_Veroef
fentlichungen/Interkulturelle-Oeffnung-Leitfaden-NRW.pdf am 03.05.2017). 

6 Julius – Maximilians- Universität Würzburg, Konversatorium zum allgemeinen 
Verwaltungsrecht, S.2 (abgerufen unter www.jura.uni-
wuerzburg.de/...Verwaltungsrecht/Folien_Einfuehrungsstunde.pdf am 
03.05.2017). 

7 Ebd., S.7. 
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Nur auf Basis interkultureller Kompetenz ist es möglich, die neuen 

Aufgaben, die sich durch kulturelle Pluralität ergeben, zufriedenstel-

lend zu erfüllen.8  

Vor dem Hintergrund der verschiedenen und zunehmenden eth-

nisch-kulturellen Vielfalt ist es folglich unumgänglich an der interkul-

turellen Öffnung zu arbeiten. 

 

1.1.1  Auftrag der Stadt Jülich 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Von der in Jülich lebenden Bevölkerung sind circa 11 % Ausländer 

und 16 % der Menschen haben einen Migrationshintergrund.9 Den-

noch sind bei der Stadtverwaltung Jülich wenige Menschen mit Mig-

rationshintergrund beschäftigt. 

Um die interkulturelle Öffnung der Verwaltung voranzutreiben, hat 

sich eine Arbeitsgruppe „Interkulturelle Öffnung der Verwaltung“ in-

nerhalb der Stadtverwaltung Jülich zusammengefunden. Auf die 

Aufgaben wird an späterer Stelle eingegangen.10 

Zwei Ziele der vorgenannten Arbeitsgruppe sind beispielsweise, die 

Direktansprache von Menschen mit Migrationshintergrund bei der 

                                                 
8 Vgl. Interkulturelle Kompetenz in der Bundesverwaltung: Fortbildungskonzept der 

Bundesakademie für öffentliche Verwaltung, S.3 (abgerufen unter 
http://www.bakoev.bund.de/SharedDocs/Downloads/LG_1/Konzept_IK_2015.pdf
?__blob=publicationFile am 10.04.2017). 

9 Vgl. Stadt Jülich: Demografiebericht, S. 3 (abgerufen unter https://www.juelich. 
de/lw_resource/datapool/_items/item_6476/demografiebericht_zweite_fortschreib
ung _2015.pdfbb am 19.04.2017). 

10 Vgl. 2.1.5.2 Bestehende Konzepte (Stadt Jülich). 
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Stellenbesetzung und die interne Sensibilisierung für Prozesse der 

interkulturellen Öffnung.11 

Aus diesem Grund entstand der Auftrag des vorliegenden Projektes. 

 

1.1.2  Ziele des Projektes 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Ziel des vorliegenden Projektes ist es, verschiedene und für die 

Stadtverwaltung Jülich umsetzbare Maßnahmen und Handlungsvor-

schläge zu erarbeiten und zu entwickeln, um Jugendliche mit Migra-

tionshintergrund, aber auch dessen Eltern zu erreichen und die 

Stadtverwaltung als Ausbildungsstätte und als Arbeitgeber generell 

für Menschen mit Migrationshintergrund attraktiver zu machen. 

Gleichzeitig soll versucht werden Schwellenängste und Hemmnisse 

abzubauen und Vorurteilen gegenüber Behörden entgegenzuwirken.  

Auch soll das vorhandene Personal interkulturell geschult werden, so 

dass der Umgang mit Nichtdeutschen oder Menschen mit Migrati-

onshintergrund im Arbeitsalltag erleichtert werden kann. 

 

1.1.3  Methodisches Vorgehen 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Nach einer zunächst groben Planung des Inhaltes des Projektes, der 

Ausarbeitung einer Gliederung und dem ersten Treffen mit Herrn 

Raschke (Projektleiter, FHöV Köln) und Herrn Schumacher (Projekt-

                                                 
11 Vgl. Anhang 20: Antrag an das Ministerium für Arbeit, Integration und Soziales 

des Landes Nordrhein-Westfalen zum Beitritt zur Landesinitiative „Vielfalt verbin-
det! – Interkulturelle Öffnung der Verwaltung als Erfolgsfaktor“. 
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betreuer, Stadtverwaltung Jülich), hat sich die Projektgruppe dazu 

entschieden, einige Interviews durchzuführen. Ziel der Durchführung 

dieser Experteninterviews sollte es sein, herauszufinden, weshalb 

verhältnismäßig wenig Menschen mit Migrationshintergrund bei der 

Stadtverwaltung Jülich tätig sind. 

Bei einem Experteninterview handelt es sich um  

„ein Interview mit einer Person, die mit Hinblick auf ihren Sta-

tus als Experte oder Expertin befragt wird, also als Person, die 

über spezialisiertes Wissen und dadurch im Allgemeinen auch 

über (meist: institutionell geregelte) Entscheidungskompeten-

zen verfügt“.12 

Das bedeutet, dass Experten solche Personen sind, die sich mit ei-

nem bestimmten Thema besonders gut auskennen, da sie sich be-

ruflich damit beschäftigen, sich sehr dafür interessieren oder sich mit 

dem entsprechenden Thema schon oft befasst haben.13 

Es ist jedoch zu beachten, dass der Experte nicht als Gesamtperson 

mit seinen Werten und Orientierungen interviewt werden soll, son-

dern als Bestandteil eines bestimmten organisatorischen oder institu-

tionellen Gesamtzusammenhangs.14 

Das Experteninterview ist ein reaktives Verfahren15, in welchem offe-

ne Fragen gestellt werden, auf die die Personen frei antworten kön-

nen.16 

                                                 
12 Internetlexikon der Methoden der empirischen Sozialforschung: Experteninter-

view (abgerufen unter http://wlm.userweb.mwn.de/Ilmes/ilm_e22.htm am 
09.05.2017). 

13 Vgl. Uni Oldenburg: Konzepte und Definitionen im Modul, Experteninterview 
(abgerufen unter http://viles.uni-oldenburg.de/navtest/viles0/kapitel02_Ausgew 
~aehlte~~lMethoden~~lder~~lDatenerhebung/modul02_Das~~lExpertenintervie
w/ebene01_Konzepte~~lund~~lDefinitionen/02__02__01__01.php3 am 
09.05.2017).  

14 Ebd. 
15 Ebd. 
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Die Projektgruppe hat sich für das Instrument des Experteninterviews 

entschieden, da es sich bei den Interviewten um Personen handelt, 

die über spezifisches Wissen im Bereich der interkulturellen Öffnung 

der Verwaltung verfügen, da sie einerseits alle bestimmte Funktionen 

(Gleichstellungsbeauftragte, Vorsitzender des Personalrats etc.) in-

nerhalb der Stadtverwaltung Jülich innehaben und zudem Mitglieder 

der Arbeitsgruppe „Interkulturelle Öffnung der Verwaltung“ sind. 

Durch die offenen Fragen konnten die Interviewten frei über ihre Er-

fahrungen berichten und mögliche Ideen und Anregungen für die 

Projektgruppe äußern. Mit vorgegebenen Antwortmöglichkeiten hätte 

das gewünschte Ergebnis nicht erzielt werden können. 

Nach der Durchführung und Auswertung der Interviews hat man sich 

den weiteren Punkten der Gliederung zugewandt. 

In der Ausarbeitung der vorliegenden Projektarbeit werden in einem 

ersten Schritt die wichtigsten Begriffe und Themen definiert und er-

klärt und die Risiken/Herausforderungen und Chancen interkulturel-

ler Öffnung erläutert. 

Danach erfolgt eine Darstellung, der für diese Arbeit relevanten 

rechtlichen Aspekte. 

Anschließend erfolgt eine Analyse des IST- Zustandes auf Bundes-

ebene, Landesebene, Kreisebene und der Stadt Jülich. Hierbei wer-

den relevante Daten, Zahlen und Fakten erfasst und interpretiert. 

Außerdem erfolgt auf jeder der Ebenen eine Darstellung der bereits 

bestehenden Konzepte zur interkulturellen Öffnung der Verwaltung. 

Im Anschluss werden bundesweite Erfolgskonzepte, die sich in der 

Vergangenheit bewährt haben, vorgestellt. 

                                                                                                                            
16 Vgl. Mieg/ Näf: Experteninterviews in den Umwelt- und Planungswissenschaften, 

Eine Einführung und Anleitung, S.4 (abgerufen unter 
www.metropolenforschung.de/download/Mieg_Experteninterviews.pdf am 
09.05.2017). 
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Nach der Vorstellung der Erfolgskonzepte werden die Ergebnisse 

der Befragungen der Jugendlichen und jungen Erwachsenen auf der 

Ausbildungsbörse der Städte Eschweiler und Stolberg erläutert.  

Diese besuchte die Projektgruppe am 05. Mai 2017, um herauszu-

finden, aus welchen Gründen sich junge Menschen nicht bei Stadt-

verwaltungen bewerben. 

Daraufhin werden die Handlungsempfehlungen der Projektgruppe an 

die Stadtverwaltung Jülich ausführlich dargestellt und bewertet. Hier-

bei wird nach Maßnahmen der Personalbeschaffung und der Perso-

nalentwicklung unterschieden. 

Mit Hilfe einer Nutzwertanalyse wird sodann dargestellt, welche der 

beschriebenen Maßnahmen am besten für das Vorantreiben der in-

terkulturellen Öffnung der Verwaltung geeignet sind.  

Die Projektgruppe hat sich entschieden, drei der Handlungsempfeh-

lungen umzusetzen. 

Die Projektarbeit endet mit einem zusammenfassenden Fazit. 

 

1.2  Klärung relevanter Begriffe und Themen 

 

Zunächst sollen einige wichtige Begrifflichkeiten und Themen der 

vorliegenden Arbeit erklärt werden. 
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1.2.1  Diversity Management 

Verfasst von Luisa Kersgens 

 

Diversity Management steht eng in Verbindung mit der Charta der 

Vielfalt.17 Es ist ein Konzept der Unternehmensführung, der Steue-

rung von Organisationen insgesamt, das Vielfalt als produktiven Fak-

tor für den Unternehmens- bzw. Organisationserfolg ansieht.18 

Das Diversity Management hat verschiedene Ursprünge: zum einen 

gab es Anfang der 1950er Jahre ökonomische Krisen, die dazu führ-

ten, dass man sich intensiv mit dem Produktionsfaktor Mensch aus-

einandergesetzt hat. Der Mensch wurde als Erfolgsfaktor der Unter-

nehmen benannt und somit bekam das Personalmanagement einen 

hohen Stellenwert in allen Managementprozessen.19 

Auf der anderen Seite gab es viele soziale Strömungen, wie zum 

Beispiel Bürgerrechtsbewegungen, Schwarzenbewegungen oder 

Frauenrechtsbewegungen, die dafür sorgten, dass sich die Vielfalt 

auch im Personal ausbreitete.20 

„Diversity Management will als Organisationsstrategie Heterogenität 

anerkennen und ernst nehmen und zum Vorteil der Beteiligten nut-

zen.“21 Es beschreibt die bewusste Berücksichtigung, Anerkennung 

und Wertschätzung von Unterschiedlichkeit, sowie die aktive Nut-

zung und Förderung von Vielfalt zur Steigerung des Erfolges. Hierbei 

                                                 
17 Vgl. 2.2.2.7 Charta der Vielfalt. 
18 Vgl. Handschuck/ Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S.51. 
19 Ebd. 
20 Ebd.  
21 Ebd., S.52. 
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geht es jedoch nicht nur um ethnische Minderheiten, sondern um die 

gesamten Unterschiede der Mitarbeiterschaft.22 

An dieser Stelle hat das Diversity Management sechs Kerndimensio-

nen der Unterschiedlichkeit bestimmt: Alter, Befähigung bzw. Behin-

derung, ethnisch-kulturelle Prägung, biologisches bzw. soziales Ge-

schlecht, sexuelle Orientierung und religiöse Glaubensprägung. Die-

ses Konzept der Organisations- und Personalentwicklung zielt darauf 

ab, auf allen Ebenen und in allen Entscheidungsprozessen darauf zu 

achten, Vielfalt und die Kompetenzen aller Beschäftigten optimal in 

den Leistungsprozess zu integrieren. 23 

Zur Veranschaulichung folgt ein Vergleich von interkultureller Öff-

nung und Diversity Management, um Unterschiede und Gemeinsam-

keiten zu beleuchten.24 

Zunächst hat die Interkulturelle Öffnung ihren Ursprung aus der So-

zialen Arbeit und das Diversity Management aus dem Human Res-

sources Management und von sozialen Bewegungen.  

Ein weiterer Vergleichspunkt ist der Zweck bzw. die Funktion der 

beiden Konzepte. Interkulturelle Öffnung hat soziale Gerechtigkeit, 

Gleichbehandlung von Minderheiten, Gleichberechtigte Teilhabe, 

Inklusionsvermittlung, Erhalt des sozialen Friedens und die Gestal-

tung von Vielfalt als Zweck. Hier liegt der Schwerpunkt eindeutig auf 

der sozialen Ebene. Im Gegensatz dazu liegen Zweck und Funktion 

beim Diversity Management bei Gewinnerzielung, Wertschöpfung 

des Erfolges, Erreichung von Wettbewerbsvorteilen, Gesellschaftli-

cher Verantwortung, Erhalt des betrieblichen Friedens und der Ge-

staltung von Vielfalt als Mittel zum Zweck. Hier beschränkt sich das 

                                                 
22 Ebd. 
23 Ebd.  
24 Ebd., S.53 f. (gesamter folgender Vergleich). 



 

17 

 

Konzept alleine auf das Unternehmen. Der Schwerpunkt liegt auf 

dem Erfolg im Wettbewerb. 

Ferner ist vergleichbar, welche Dimensionen bei den jeweiligen Kon-

zepten berücksichtigt werden. Beide betrachten Alter, Geschlecht, 

Ethnie, Behinderung, Religion und sexuelle Orientierung. Die Inter-

kulturelle Öffnung betrachtet zudem noch die aktuelle Lebenslage 

und das Diversity Management das Einkommen, den beruflichen 

Werdegang, den geographischen Standort, den Familienstand und 

die Ausbildung. Hier ist auch wieder erkennbar, dass das Diversity 

Management keinerlei Interesse an den sozialen Dimensionen hat. 

Außerdem gibt es Unterschiede in den Zielen beider Konzepte. Ziele 

der Interkulturellen Öffnung sind: Veränderung der Gesellschaft, An-

erkennung von Gleichheit und Verschiedenheit von innen und au-

ßen, Verhinderung von Diskriminierung am Arbeitsplatz, Ressour-

cenansatz statt Defizitorientierung, Abbau von Zugangsbarrieren und 

Hemmschwellen, Vermittlung interkultureller Kompetenz und Gewin-

nung von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund.  

Die Ziele des Diversity Management hingegen sind folgende: Positi-

onierung am Markt, Anerkennung und optimale Nutzung vorhande-

ner Diversität, Verhinderung von Diskriminierung am Arbeitsplatz, 

Etablierung als Personalentwicklungskonzept, Ressourcenansatz 

statt Defizitorientierung, Erschließung der Kaufkraftpotenziale neuer 

Kunden, Erhöhung der Problemlösungskompetenz, gezielte Rekru-

tierung von Minderheiten und Ausschöpfung der jeweiligen Leis-

tungspotenziale.  

Man erkennt einige Übereinstimmungen, aber ebenfalls die unter-

schiedlichen Schwerpunkte der Konzepte.  

Die Instrumente und Methoden beider Konzepte sind beinahe iden-

tisch. Sie nutzen beide das Instrument der Leitbildentwicklung, Ziel-

entwicklung, Bestandsaufnahme, Führungsverantwortung (top 
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down), Prozessmanagement, Mainstreaming und Controlling. Der 

einzige Unterschied ist, dass die Interkulturelle Öffnung die Interkul-

turelle Kompetenzvermittlung nutzt und das Diversity Management 

instrumentelle Kompetenzvermittlung anwendet.  

Zusammenfassend lässt sich also sagen, dass das Konzept der In-

terkulturellen Öffnung ihren Schwerpunkt auf soziale Gesichtspunkte 

der Mitarbeiter legt und der Blickwinkel weiter gefasst ist und die ge-

samte Gesellschaft im Blick hat. Das Konzept des Diversity Ma-

nagement beschränkt sich auf eine Organisation und hat sich den 

Erfolg und den Wettbewerb am Markt als Schwerpunkt gesetzt. Bei-

de wollen jedoch Vielfalt anerkennen und wertschätzen. 

 

1.2.2  Interkulturelle Öffnung 

Verfasst von Noah Rottenfußer 

 

Durch die interkulturelle Öffnung sollen Hindernisse für kulturelle und 

ethnische Minderheiten abgebaut werden.25 

Eine allgemeingültige Definition des Begriffes der interkulturellen 

Öffnung gibt es bisher in der Literatur nicht. Vielmehr „[...] besteht 

eine hohe Begriffsvielfalt, die auch verwirrend wirken kann"26. Im Ge-

samten wird sie als strategische Maßnahme zur Reorganisation der 

Verwaltung gesehen, um so auf die unterschiedlichen Eigenschaften 

und Gewohnheiten der immer mehr werdenden verschiedenen Kultu-

ren innerhalb einer Region reagieren zu können. 

                                                 
25 Vgl. IKUD Seminare: Definition interkulturelle Öffnung (abgerufen unter 

https://www.ikud.de/glossar/interkulturelle-oeffnung-definition.html am 
22.05.2017). 

26 Handschuck/ Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoretische 
Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S.33. 
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Die zwei Bestandteile des Begriffes „Interkulturelle Öffnung" sind zu-

nächst getrennt voneinander zu betrachten. Interkulturalität ist an die 

Definition des Begriffes „Kultur" gekoppelt. Der Zusatz „inter-" findet 

nur eine Anwendung, wenn es auch Unterschiede in den Kulturen 

gibt.27 

Das Wort „Öffnung" als zweiter Bestandteil des Begriffes scheint zu-

nächst als selbsterklärend, jedoch muss vor der Öffnung eine Sache 

geschlossen gewesen sein. Diese Geschlossenheit kann bewusst, 

aber auch unbewusst vorliegen. Die Öffnung hingegen findet aktiv 

statt. Daher ist sie als Strategie zu werten.28 

Als mögliche Legaldefinition könnten Maßnahmen zum Erreichen 

dieses Zieles aus § 6 Abs. 1 TeilhIntegrG genommen werden. Hier 

wird zum einen die erhöhte Beschäftigung von Menschen mit Migra-

tionshintergrund als Maßnahme beschrieben, zum anderen soll das 

Verständnis der bestehenden Mitarbeiter hinsichtlich verschiedener 

Kulturen gestärkt werden. 

 

1.2.2.1 Risiken und Herausforderungen 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Die interkulturelle Öffnung der Verwaltung bringt eine Risiken und 

Herausforderungen mit sich, die im folgenden Abschnitt erwähnt 

werden. 

Aus Sicht der Menschen mit Migrationshintergrund kann eine der 

Herausforderungen mangelndes Vertrauen in die eigene sprachliche 

                                                 
27 Ebd. 
28 Für den gesamten Absatz gilt: Ebd. S. 44. 
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Verständnismöglichkeit sein.29 Auch die Vorstellung, dass deutsche 

Mitarbeiter Vorurteile ihnen gegenüber haben und sie, als Menschen 

mit Migrationshintergrund, weniger schätzen, kann zu Scheu und 

damit zu einer großen Herausforderung führen.30 

Hinzu kommt die allgemeine Furcht oder Abneigung vor Behörden 

und Institutionen31, der durch eine positive Außendarstellung von 

Behörden insgesamt entgegengewirkt werden sollte. Eine weitere 

denkbare Herausforderung stellt ein Defizit an Informationen seitens 

der Migranten über den Verwaltungsaufbau und vorhandene Ange-

bote dar 32, ebenso wie traditionelle Tabus und Rollenbilder.33 

Aus Sicht der Projektgruppe können möglicherweise auch strukturel-

le Hindernisse auftreten, wie zum Beispiel das Einhalten der Öff-

nungszeiten oder das pünktliche Erscheinen zu vereinbarten Termi-

nen. 

Eine Zugangsbarriere, die Menschen mit Migrationshintergrund mög-

licherweise an einer Bewerbung bei einer Stadtverwaltung hindert, 

könnte ein Informationsdefizit sein. Viele wissen nicht, dass man 

auch ohne deutsche Staatsangehörigkeit bei einer Verwaltung arbei-

ten kann.34 

                                                 
29 Vgl. Diözesan-Caritasverband für das Erzbistum Köln e.V.: Handreichung Inter-

kulturelle Öffnung, S. 10 (abgerufen unter http://caritas.erzbistum-
koeln.de/export/sites/caritas/dicv-
koeln/.content/.galleries/downloads/migration_und_vielfalt/veroeffentlichungen/H
andreichung_IKx.pdf am 18.05.2017). 

30 Ebd. 
31 Ebd. 
32 Vgl. Diakonisches Werk Württemberg: Herausforderung interkulturelle Öffnung, 

S.140 (abgerufen unter http://www.diakonie-wuerttemberg.de/fileadmin/ Supervi-
soren/Dateien/MG_Rassismus_Herausforderung.pdf am 18.05.2017). 

33 Ebd. 
34 Vgl. Deutscher Landkreistag: Interkulturelle Öffnung in der Landkreisverwaltung, 

S.19 (abgerufen unter http://www.kreise.de/__cms1/images/stories/publikationen 
/bd-116.pdf am 18.05.2017). 
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Auch aus Sicht der Mitarbeiter (ohne Migrationshintergrund) einer 

Verwaltung können Probleme und Herausforderungen auftreten. Ei-

ne stellt möglicherweise die Verallgemeinerung von kulturellen Un-

terschieden dar.35 Auch die Angst vor Fremden oder die Furcht vor 

einer Mehr- oder Überbelastung kann zu Problemen führen. 36 Nicht 

unerwähnt bleiben darf auch die Tatsache, dass viele Menschen 

ausländischen Mitbürgern nach wie vor mit Vorurteilen entgegentre-

ten.37 

Überdies hinaus kann es an interkultureller Kompetenz und migrati-

onsspezifischen Kenntnissen der Mitarbeiter fehlen.38 

In diesem Zusammenhang könnte, aufgrund von mangelndem Hin-

tergrundwissen und daraus resultierendem, nicht vorhandenem 

Feingefühl, eine Anerkennung des „Anders-Seins“ fehlen.39 

Es ist denkbar, dass dies auch zu großen Unstimmigkeiten unter Kol-

legen führt, die aus verschiedenen Herkunftsländern und Kulturen 

stammen. 

Ein weiteres Risiko könnte, aus Sicht der Projektgruppe, auch darin 

bestehen, dass Mitarbeiter ohne Migrationshintergrund sich benach-

teiligt fühlen. In diesem Zusammenhang sagte ein Mitarbeiter der 

Stadtverwaltung Jülich im Rahmen eines Interviews, man müsse da-

rauf achten, dass es von denjenigen ohne Migrationshintergrund 

nicht so verstanden wird, als würde man ausschließlich solche mit 
                                                 
35 Vgl. Diözesan-Caritasverband für das Erzbistum Köln e.V.: Handreichung Inter-

kulturelle Öffnung S. 11 (abgerufen unter http://caritas.erzbistum-
koeln.de/export/sites/caritas/dicv-
koeln/.content/.galleries/downloads/migration_und_vielfalt/veroeffentlichungen/H
andreichung_IKx.pdf am 18.05.2017). 

36 Ebd. 
37 Ebd. 
38 Vgl. Diakonisches Werk Württemberg: Herausforderung interkulturelle Öffnung, 

S.140 (abgerufen unter http://www.diakonie-wuerttem-
berg.de/fileadmin/Supervisoren/Dateien/MG_Rassismus_Herausforderung.pdf 
am 18.05.2017). 

39 Ebd. 
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Migrationshintergrund als Mitarbeiter haben wollen.40 Als Behörde 

müsse man den Spagat schaffen und darauf achten, dass ein 

Gleichgewicht herrsche.41 

Auch auf Seiten der Mitarbeiter einer Verwaltung können Sprachbar-

rieren dann zu einer Herausforderung führen, wenn diese lediglich 

die deutsche Sprache beherrschen und so ein Zugang zu Menschen 

mit Migrationshintergrund erschwert wird.42   

 

Ein weiteres Problem der interkulturellen Öffnung der Verwaltung 

stellt die Anerkennung ausländischer Schul- oder Berufsabschlüsse 

dar, denn überall gilt das Prinzip, dass ein Qualifikationsnachweis 

aus dem eigenen Land mehr wert ist, als der aus einem anderen 

Land.43 Obwohl durch Untersuchungen schon lange festgestellt wer-

den konnte, dass circa zweidrittel der Kompetenzen nicht auf formel-

le Art erlangt werden können44, spielen Abschlüsse nach wie vor ei-

ne enorm große Rolle. 

Auch der Mangel an mehrsprachigem Informationsmaterial kann ein 

Risiko darstellen.45 

                                                 
40 Vgl. Anhang 7: Experteninterview 6. 
41 Ebd. 
42 Vgl. Deutscher Landkreistag: Interkulturelle Öffnung in der Landkreisverwaltung, 

S. 9 (abgerufen unter 
http://www.kreise.de/__cms1/images/stories/publikationen/bd-116.pdf am 
18.05.2017). 

43 Vgl. Ruedi Winkler: Gelernt ist gelernt – aber nicht immer anerkannt in der Fach-
tagung „Kompetenz sucht Job“, S. 12 (abgerufen unter 
http://www.migranet.org/images/Publikationen/doku_iq_fachtagung_kompetenz_
sucht_job.pdf am 22.05.2017). 

44 Ebd. 
45 Vgl. Diakonisches Werk Württemberg: Herausforderung interkultureller Öffnung, 

S.140 (abgerufen unter http://www.diakonie-wuerttem-
berg.de/fileadmin/Supervisoren/Dateien/MG_Rassismus_Herausforderung.pdf 
am 22.05.2017). 
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Zusammenfassend kann gesagt werden, dass zwar durchaus Risi-

ken und Herausforderungen der interkulturellen Öffnung der Verwal-

tung bestehen. Aus Sicht der Mitglieder der Projektgruppe sollten 

diese jedoch durch Schulungen der Mitarbeiter, einer positiven Au-

ßendarstellung von Verwaltungen und Eigeninitiative von Menschen 

mit Migrationshintergrund zumindest minimiert werden können und 

dadurch der erfolgreichen interkulturellen Öffnung nicht entgegen-

stehen. 

 

1.2.2.2 Chancen 

Verfasst von Yasemin Adsan 

 

Eins der Kernelemente des neuen Steuerungsmodells ist die Bürger- 

bzw. Kundennähe.46 Damit verbunden ist die Berücksichtigung der 

Bedürfnisse aller Bürger mit der Folge der erhöhten Kundenzufrie-

denheit. Die öffentliche Verwaltung sollte versuchen, auf spezifische 

Bedürfnisse der Bevölkerungsgruppen einzugehen.47 Wieso sie auf 

diese Bedürfnisse eingehen sollte und welche Chancen die interkul-

turelle Öffnung der Verwaltung mit sich bringt, wird in der folgenden 

Ausarbeitung erläutert. 

Beschäftige mit Migrationshintergrund in Verwaltungen und Behör-

den sind in der Regel in der Lage, ihre herkunftsspezifischen Anlie-

gen und Bedürfnisse auszudrücken48 und diese zu verstehen. Diese 

Mitarbeiter mit Migrationshintergrund können dadurch eine wichtige 

                                                 
46 Vgl. Bundeszentrale für politische Bildung (Hrsg.):  Neues Steuerungsmodell und 

Verwaltungsmodernisierung (abgerufen unter 
http://www.bpb.de/politik/innenpolitik/arbeitsmarktpolitik/55048/steuerung-
modernisierung?p=all am 27.05.2017). 

47 Ebd. 
48 Vgl. Gourmelon/Hoffmann: Stellenbesetzungs- und Auswahlverfahren treff- und 

rechtssicher gestalten, S.202.  
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Verbindung zwischen Bürgern und Verwaltung herstellen.49 Mitarbei-

ter mit Migrationshintergrund erleichtern Bürgern, die den Umgang 

mit deutschen Behörden nicht kennen oder scheuen, den Weg zur 

Stadtverwaltung.50 Um dieses Potenzial zu nutzen, sollten Mitarbeiter 

mit Migrationshintergrund möglichst in allen Bereichen der Verwal-

tungen und Behörden arbeiten und sich nicht lediglich auf besondere 

Bereiche wie die Ausländerbehörde spezialisieren.51 Dadurch könnte 

eine höhere Kundenzufriedenheit generiert werden. 

Menschen, die selber Zuwanderungserfahrungen haben, bringen die 

notwendige Sensibilität mit, um Veränderungsprozesse in den Ver-

waltungen und Behörden einzuleiten52, da sie die spezifischen Prob-

leme von Menschen mit Migrationshintergrund kennen. Durch diese 

Kenntnisse und Erfahrungen können sie auch zu Vorbildern für 

Nachwuchskräfte werden.53  

Aufgrund der älter werdenden Bevölkerung sind Arbeitgeber darauf 

angewiesen, Fachkräfte und Menschen mit Fachkompetenzen aus 

anderen Ländern zu beschäftigen.54 Die Verwaltung braucht ange-

sichts des demografischen Wandels jeden Arbeitnehmer, der qualifi-

ziert ist.55 Folglich sollten Bewerber nicht nur aufgrund des Migrati-

onshintergrundes abgelehnt werden. Die Verwaltungen und Behör-

den sollten aus diesem Grund zwingend lediglich anhand der Qualifi-

                                                 
49 Ebd. 
50 Ebd. 
51 Ebd. 
52 Vgl. Stadt Köln: Interkulturelle Öffnung der Stadtverwaltung (abgerufen unter 

http://www.stadt-koeln.de/politik-und-verwaltung/ausschuesse-und-gremien/inter 
kulturelle-oeffnung-der-stadtverwaltung am 18.05.2017). 

53 Ebd. 
54 Vgl. Anhang 4: Experteninterview 3. 
55 Vgl. Die Bundesregierung (Hrsg.): Migranten im öffentlichen Dienst (abgerufen 

unter 
https://www.bundesregierung.de/Webs/Breg/DE/Bundesregierung/Beauftragtefue
rIntegration-alt/arbeitsmarkt/migranten/_node.html am 02.05.2017); vgl. auch 
Thiede: Chance für alle - anonyme Bewerbung,  S. 17. 
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kationen Entscheidungen bezüglich Einstellungen treffen. Durch die-

se Anwendung der Bestenauslese wird die Chance für Verwaltungen 

und Behörden verbessert, ausschließlich sehr gute Mitarbeiter zu 

rekrutieren. Im Kampf um junge Nachwuchs-Talente sollte demnach 

das Herkunftsland nicht von Bedeutung sein. Dieser Kampf wird 

auch als war for talents bezeichnet. Dieser bezeichnet den zuneh-

menden Konkurrenzdruck der Firmen im Kampf um junge Nach-

wuchs-Talente.56 Ist das Herkunftsland bei der Einstellung nicht mehr 

von Bedeutung, eröffnet sich ein größerer Bewerberkreis, mit mög-

licherweise besseren Qualifikationen der Bewerber. 

Die öffentliche Verwaltung sollte ein Vorbild für andere Arbeitgeber 

bei der Integration von Menschen mit Migrationshintergrund und der 

Bekämpfung von Diskriminierung sein. Als Untergliederung des Staa-

tes sind Bund, Länder und Gemeinden grundrechtsverpflichtet, was 

aus Art. 1 Abs. 3 GG abzuleiten ist.57 Dies bedeutet, dass sie an die 

Grundrechte gebunden sind.58 Sie sind also verpflichtet beispielswei-

se den Gleichheitsgrundsatz aus Art. 3 GG einzuhalten. Die Projekt-

gruppe vertritt die Meinung, dass das Vorleben der Vorbildfunktion 

der Verwaltungen und Behörden, möglicherweise die Wahrschein-

lichkeit erhöht, dass auch private Unternehmen die Diskriminierung 

von beispielsweise Menschen mit Migrationshintergrund reduzieren. 

Durch die interkulturelle Öffnung, kann die Verwaltung möglicher-

weise ihr Image verbessern.59 Durch diesen Schritt zeigt die Verwal-

tung, dass sie Wert auf Vielfalt und Integration legt. Diese Chance 

                                                 
56 Vgl. absolventa: War for talents – Firmen kämpfen um junge Nachwuchs-Talente 

(abgerufen unter https://www.absolventa.de/karriereguide/tipps/war-for-talents 
am 18.05.2017). 

57 Vgl. Pabst: Staats- und Europarecht, S. 189. 
58 Vgl. Schröder: Grundrechte, S. 19. 
59 Vgl. Berliner Hefte zur interkulturellen Verwaltungspraxis: Interkulturelle Organi-

sationsentwicklung (abgerufen unter https://www.berlin.de/lb/intmig/_assets 
/veroeffentlichungen/interkulturelle-oeffnung/reihe/pdfs/organisationsentwicklung 
_20160418.pdf am 18.05.2017) 
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der Imageverbesserung kann die Verwaltung zu einem attraktiveren 

Arbeitgeber werden lassen und die Kunden und Mitarbeiter zufrieden 

stellen. Treffen Bürger mit Migrationshintergrund Mitarbeiter mit Mig-

rationshintergrund in der Verwaltung, fällt es ihnen leichter, sich mit 

der Stadt zu identifizieren.60 Durch die Anerkennung ihrer Kompe-

tenzen fühlen sich hingegen Mitarbeiter wertgeschätzt und entwi-

ckeln dadurch eine größere Bindung zum Arbeitgeber, eine höhere 

Motivation und eine größere Bereitschaft, sich bei der Arbeit einzu-

bringen.61  

Die interkulturelle Öffnung bringt den Vorteil der Sprachen und der 

interkulturellen Kompetenz mit sich.62 Ein Mensch, der beispielswei-

se in zwei Kulturen aufgewachsen ist, stellt neben seiner interkultu-

rellen Kompetenz bereits durch seine Mehrsprachigkeit eine Berei-

cherung für die Verwaltung dar.63 Sprechen Mitarbeiter mit Migrati-

onshintergrund die Sprachen ihrer Herkunftsländer, so können mög-

liche Sprachbarrieren der Bürger zumindest teilweise aufgehoben 

werden. Die Mitarbeiter könnten bei Schwierigkeiten ihren Arbeitskol-

legen beim Übersetzen helfen und Ansprechpartner in den Verwal-

tungen werden. Dies stellt eine Chance der Einsparung von Dolmet-

scherkosten dar. Trifft ein Bürger in der Verwaltung einen Mitarbeiter, 

der beispielsweise aus demselben Herkunftsland stammt wie er, 

werden möglicherweise Hemmungen abgebaut und das Anliegen 

einfacher geschildert.64 Somit können Mitarbeiter mit Migrationshin-

tergrund Brückenbauer zwischen der Verwaltung und den Bürgern 

                                                 
60 Vgl. Anhang 4: Experteninterview 3. 
61 Vgl. Diakonie: Interkulturelle Öffnung - Was ist das? Wem bringt es was? Wie 

geht das?, S. 9 (abgerufen unter https://www.fes-mup.de/files/mup/pdf/broschu 
eren/ Diakonie_Fager.pdf am 18.05.2017). 

62 Ebd. 
63 Vgl. Anhang 5: Experteninterview 4. 
64 Vgl. Anhang 6: Experteninterview 5; vgl. auch Anhang 2: Experteninterview 1. 
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werden.65 Die Verwaltungen sollten vor allem bei einer hohen Quote 

an Menschen mit Migrationshintergrund in der Bevölkerung versu-

chen, ein Spiegelbild der Gesellschaft zu sein.66 So erreicht man 

eventuell, dass für jeden Bürger ein Ansprechpartner in der Verwal-

tung vorhanden ist67 und vereinfacht nahezu jedem Bürger den Gang 

zur Behörde. 

Die interkulturelle Öffnung bietet Handlungs- und Entwicklungschan-

cen. Die Mitarbeiter in der Verwaltung können voneinander und so-

mit von anderen Kulturen lernen.68 Vielfalt führt zu Innovation, da 

gemischte Gruppen oft kreativere Ideen entwickeln.69 Das Zusam-

menarbeiten in gemischten Teams kann zudem zum Abbau von Vor-

urteilen und zur Verbesserung des Arbeitsklimas führen.70 Die inter-

kulturelle Öffnung der Verwaltung kann eine gemeinsame Identität 

schaffen und dadurch die Energien auf gemeinsame Ziele bündeln.71 

Dadurch entstehen möglicherweise bessere Arbeitsergebnisse. 

Neben den Risiken und Herausforderungen der interkulturellen Öff-

nung, ist somit eine Vielzahl von möglichen Chancen vorhanden. Um 

diese Chancen in den Verwaltungen einzubringen und von diesen 

profitieren zu können, sollten Maßnahmen zur Bekämpfung der Risi-

ken entwickelt werden. 

 

 

                                                 
65 Vgl. Anhang 5: Experteninterview 4. 
66 Vgl. Anhang 3: Experteninterview 2; vgl. auch Anhang 2: Experteninterview 1. 
67 Ebd. 
68 Ebd., S. 10. 
69 Ebd. 
70 Ebd. 
71 Vgl. Deutscher Landkreistag: Interkulturelle Öffnung in der Landkreisverwaltung, 

S. 12 f. (aufgerufen unter http://www.kreise.de/__cms1/images/stories/ publikati-
onen/bd-116.pdf am 27.05.2017). 
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1.2.3  Interkulturelle Kompetenz 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Der Begriff der „interkulturellen Kompetenz“ ist bis heute nicht ein-

heitlich definiert 72. Große Zustimmung fand jedoch die folgende De-

finition, die interkulturelle Kompetenz beschreibt als:  

„Die Fähigkeit, effektiv und angemessen in interkulturellen Si-

tuationen zu kommunizieren, auf Grundlage eigenen interkul-

turellen Wissens, eigener Fähigkeiten und Einstellungen.“ 73   

Das Teilhabe- und Integrationsgesetz bezeichnet interkulturelle 

Kompetenz in § 4 Absatz 2 ferner als 

- die Fähigkeit, insbesondere in beruflichen Situationen mit 

Menschen mit und ohne Migrationshintergrund erfolgreich und zur 

gegenseitigen Zufriedenheit agieren zu können, 

- die Fähigkeit bei Vorhaben, Maßnahmen, Programmen etc. 

die verschiedenen Auswirkungen auf Menschen mit und ohne Migra-

tionshintergrund beurteilen und entsprechend handeln zu können 

sowie 

- die Fähigkeit, die durch Diskriminierung und Ausgrenzung 

entstehenden integrationshemmenden Auswirkungen zu erkennen 

und zu überwinden. 

Interkulturelle Kompetenz kann außerdem in drei Säulen unterteilt 

werden: eine kognitive Ebene, eine affektive Ebene und eine behavi-

orale Ebene. 74 

                                                 
72 Vgl. Handschuck/ Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung - Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S.45. 
73 Ebd. 
74Vgl. IKUD- Seminare: Interkulturelle Kompetenz (abgerufen unter 

https://www.ikud-seminare.de/veroeffentlichungen/interkulturelle-kompetenz.html 
am 01.06.2017). 
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Die verschiedenen Kompetenzen der drei Säulen können der nach-

folgenden Abbildung entnommen werden: 

Quelle: IKUD- Seminare75 

In der Abbildung ist zu erkennen, dass die interkulturelle Kompetenz 

aus vielen verschiedenen weiteren Fertigkeiten besteht und somit 

sehr komplex ist. 

 

 

 

 

 

 

                                                 
75 Ebd. 
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1.2.4  Kultur 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Da der Begriff der „Kultur“ Gegenstand verschiedenster Bereiche ist, 

sind auch die Definitionen des Wortes zahlreich.76 

Betrachtet man die Wortherkunft ist festzustellen, dass der Begriff 

der Kultur aus dem Passiv des lateinischen Verbes „colere“ abgelei-

tet wird, was so viel wie „etwas, das gepflegt worden ist“ bedeutet. 77 

Grundsätzlich kann das Wort „Kultur“ auch als Antonym zur Natur 

gelten. Demnach ist Kultur all das, was vom Menschen selbst ge-

schaffen wurde.78 

Im weiten Sinne wird Kultur somit als eine von den Menschen durch 

Bearbeitung der Natur mit Hilfe von Techniken geschaffene Welt be-

zeichnet, die geistige Güter, materielle Kunstprodukte und soziale 

Einrichtungen umfasst. Hierzu gehören die Voraussetzungen des 

sozialen Handelns, wie beispielsweise typische Arbeits- und Lern-

formen, Handlungs- und Denkweisen, geistige Lebensäußerungen 

und Wertvorstellungen einer Gemeinschaft.79 

                                                 
76 Vgl. Handschuck/ Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung - Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S. 34. 
77 Vgl. Bolten: Interkulturelle Kompetenz, S. 18 (abgerufen unter 

http://www.ikkompetenz.thueringen.de/downloads/1210Bolten_Ik_Kompetenz_V
orversion_5Aufl.pdf am 01.06.2017). 

78 Vgl. Fernstudium Kulturmanagement: Definition von Kultur (abgerufen unter 
http://www.fernstudium-kulturmanagement.de/was-ist-kultur/definition-von-kultur/ 
am 27.05.2017). 

79 Für den gesamten Absatz gilt: Bundeszentrale für politische Bildung: Kulturelle 
Bildung (abgerufen unter http://www.bpb.de/gesellschaft/kultur/kulturelle-
bildung/59917/kulturbegriffe?p=all am 03.05.2017). 
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Zu erwähnen ist überdies hinaus, dass der Begriff der Kultur nach 

dem Eisberg-Modell in einen bewusstes/sichtbaren und in einen un-

bewussten/unsichtbaren Teil unterteilt werden kann:80 

 

Quelle: Anna Storck: Kultur und Kulturmodelle81 

Durch die Unterteilung der Kultur in zwei Ebenen wird deutlich, wie 

vielseitig die Kultur ist. Zwar können durch die Sprache oder die 

Speisen der Menschen kulturelle Merkmale festgestellt werden, den-

noch gehört viel mehr zur Kultur wie beispielsweise das Rechtsver-

ständnis, die Rolle der Frau, die Religion oder verschiedene Traditi-

onen.  

 

 

                                                 
80 Anna Storck: Kultur und Kulturmodelle (abgerufen unter 

https://de.slideshare.net/AnnaStorck/kultur-und-kulturmodelle am 01.06.2017). 
81 Ebd. 
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1.2.5  Einwohner 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Gemäß der Legaldefinition des § 21 der Gemeindeordnung NRW 

(GO NRW) gilt: „Einwohner ist, wer in der Gemeinde wohnt.“ 

 

1.2.6  Nichtdeutsche / Ausländer 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Unter Nichtdeutschen beziehungsweise Ausländern sind alle Perso-

nen zu verstehen, die nicht Deutsche im Sinne des Art. 116 Grund-

gesetz (GG) sind, das bedeutet, alle diejenigen, die keine deutsche 

Staatsangehörigkeit besitzen.82 Hierzu gehören auch die Personen, 

die staatenlos sind, oder Menschen mit ungeklärter Staatsangehö-

rigkeit.83 Nicht zur ausländischen Bevölkerung zählen dagegen sol-

che, die neben der deutschen Staatsangehörigkeit eine weitere be-

sitzen.84 

 

 

 

 

                                                 
82 Vgl. Statistisches Bundesamt: Bevölkerung und Erwerbstätigkeit, Ausländische 

Bevölkerung, Ergebnisse des Ausländerzentralregisters, S. 5 (abgerufen unter 
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/MigrationInt
egration/AuslaendBevoelkerung2010200157004.pdf?__blob=publicationFile am 
24.04.2017). 

83 Ebd. 
84 Ebd. 
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1.2.7  Menschen mit Migrationshintergrund 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Die Definition des Statistischen Bundesamtes von „Migrationshinter-

grund“ lautet wie folgt: „Eine Person hat einen Migrationshintergrund, 

wenn sie selbst oder mindestens ein Elternteil die deutsche Staats-

angehörigkeit nicht durch Geburt besitzt“.85 Die vorgenannte Definiti-

on umfasst im Einzelnen folgende Personen:  

- zugewanderte und nicht zugewanderte Ausländer; 

- zugewanderte und nicht zugewanderte Eingebürgerte; 

- (Spät-) Aussiedler; 

- mit deutscher Staatsangehörigkeit geborene Nachkommen der 

drei zuvor genannten Gruppen.86 

Auch im § 4 Absatz 1 des Gesetzes zur Förderung der gesellschaftli-

chen Teilhabe und Integration in Nordrhein-Westfalen (Teilhabe- und 

Integrationsgesetz) ist der Begriff des Migrationshintergrundes defi-

niert worden. Hiernach sind Menschen mit Migrationshintergrund die-

jenigen, auf die eine der nachfolgenden Punkte zutrifft: 

- Personen, die nicht Deutsche im Sinne des Artikels 116 Absatz 1 

des Grundgesetzes (GG) sind oder 

- außerhalb des heutigen Gebietes der Bundesrepublik Deutsch-

land geborene und seit dem 1.Januar 1950 nach Deutschland 

zugewanderte Personen oder 

- Personen, bei denen mindestens ein Elternteil die Kriterien der  

Nummer 2 erfüllt 

                                                 
85 Statistisches Bundesamt: Bevölkerung und Erwerbstätigkeit, Bevölkerung mit 

Migrationshintergrund, Ergebnisse des Mikrozensus 2015, S.4 (abgerufen unter 
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/MigrationInt
egration/Migrationshintergrund2010220157004.pdf?__blob=publicationFile am 
24.04.2017). 

86 Ebd. 
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In der vorliegenden Projektarbeit wird sich an der Definition des Teil-

habe- und Integrationsgesetzes orientiert. 

 

1.2.8  Integration 

Verfasst von Miriam Dommel 

Das Bundesamt für Migration und Flüchtlinge definiert Integration wie 

folgt:  

„Sein Ziel ist es, alle Menschen, die dauerhaft und regelmäßig 

in Deutschland leben, in die Gesellschaft einzubeziehen. Zu-

gewanderten soll eine umfassende und gleichberechtigte Teil-

habe in allen gesellschaftlichen Bereichen ermöglicht werden. 

Sie stehen dafür in der Pflicht, Deutsch zu lernen sowie die 

Verfassung und die Gesetze zu kennen, zu respektieren und 

zu befolgen“.87 

Integration wird darüber hinaus als dynamischer Prozess bezeichnet, 

indem sich einerseits die Mehrheitsgesellschaft und andererseits die 

Zugewanderten annähern sollen. Das bedeutet, dass die Integration 

nicht lediglich Aufgabe der Zugewanderten ist, sondern ebenso die 

Gesellschaft anspricht.88  

                                                 
87 Bundesamt für Migration und Flüchtlinge: Integration (abgerufen unter 

https://www.bamf. de/DE/Service/Left/Glossary/_function/glossar. 
html?lv3=1504494&lv2=5831826 am 24.04.2017). 

88 Vgl. Ministerium für Gesundheit, Soziales, Frauen und Familie des Landes Nord-
rhein- Westfalen: Integrationsarbeit – effektiv organisiert, S.22 (abgerufen unter 
www.immigrantenverbund.de/fileadmin/Downloads/Integrationsarbeit-
Handbuch_01.pdf am 24.04.2017). 
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2  Hauptteil 

 

2.1   Ausgangssituation 

Verfasst von Noah Rottenfußer 

 

Nachdem die grundlegenden Begriffe geklärt sind, wird nun ein Blick 

auf den aktuellen Fortschritt der interkulturellen Öffnung geworfen. 

Dies soll zur Einschätzung der Ausgangssituation für die Projektar-

beit dienen und die Notwendigkeit eines Handelns seitens der Stadt 

Jülich aufzeigen.  

Neben den rechtlichen Grundlagen und Best-Practice-Beispielen 

wird auch die Bevölkerungsstruktur, die aktuell auf den verschiede-

nen Ebenen (Bundes-, Landes-, Kreis- und Stadtebene) hinsichtlich 

des Anteiles der Menschen mit Migrationshintergrund bzw. des An-

teiles der Ausländer an der Gesamtbevölkerung, den Altersgruppen 

und der Schulabgänger zu finden ist, dargestellt. Jedoch ist ein Ver-

gleich des Ist-Zustandes sowohl innerhalb, als auch zwischen den 

Ebenen nicht möglich, da die Zahlen auf verschiedenen Definitionen 

zu Menschen mit Migrationshintergrund und Nichtdeutschen basie-

ren bzw. teilweise nicht vorhanden sind. Zudem werden bereits be-

stehende Konzepte zur interkulturellen Öffnung auf den verschiede-

nen Ebenen kurz beleuchtet.   
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2.1.1  Rechtliche Grundlagen 

Verfasst von Noah Rottenfußer 

 

Als übergeordnete Behörde gegenüber den Kommunalverwaltungen 

wurde die Landesverwaltung NRW dazu verpflichtet, ihre Behörden 

für Mitmenschen mit Migrationshintergrund mehr zu öffnen. Dazu 

wurde 2011 das Teilhabe- und Integrationsgesetz (TeilhIntegrG) er-

lassen. Von besonderer Bedeutung in Bezug auf diese Arbeit ist der 

§ 6. In ihm wird explizit die interkulturelle Öffnung erklärt. So soll in 

der Landesverwaltung der Anteil der Bediensteten mit Migrationshin-

tergrund erhöht werden. Die Auswirkungen dieses Gesetzes sind als 

enorm anzusehen. So wird in diesem Gesetz die Möglichkeit gese-

hen, die „Mehrheitsgesellschaft"89 nicht nur auf Landesebene, son-

dern in jeder Kommune und kreisfreien Stadt Nordrhein-Westfalens 

abzuschaffen. 

Um allen potentiellen Bewerbern dieselben Möglichkeiten zu bieten, 

wird die Diskriminierung irgendeines Bewerbers schon in der Aus-

schreibung untersagt.90 Als Grundlage dient hier der § 11 AGG. Die-

ser beruft sich auf das Benachteiligungsverbot nach § 7 Abs. 1 AGG 

i.V.m. § 1 AGG, in welchem auch die „ethnische Herkunft" als Dis-

kriminierungsgrund genannt wird. So spielt das AGG schon vor der 

tatsächlichen Einstellung des Bewerbers eine tragende Rolle. 

Ein Problem in der Einstellung eines Ausländers findet sich in Art. 33 

Abs. 2 GG. Dort wird gesagt, dass „[j]eder Deutsche [...] gleichen 

Zugang zu jedem öffentlichen Amte" habe. So besteht dieser Gleich-

heitsgrundsatz primär nur für Deutsche i.S.d. Art. 116 GG, also jeder 

Person, die die deutsche Staatsangehörigkeit besitzt. Hingegen bie-

                                                 
89 Vgl. beck.online: Zeitschrift für Ausländerrecht und Ausländerpolitik, ZAR 2011, 

410. 
90 Vgl. Hromadka/ Marschmann: Arbeitsrecht, S. 121. 
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tet hier Art. 18 AEUV Schutz. Demnach ist eine Diskriminierung der 

EU-Ausländer gegenüber Deutschen untersagt. Das Verständnis der 

Deutschenrechte innerhalb des Grundgesetzes wird somit ausgehe-

belt. Desweiteren ist Art. 2 Abs. 1 GG so auslegbar, dass die garan-

tierte allgemeine Handlungsfreiheit ebenso diese Diskriminierung 

durch die Deutschenrecht aushebelt.  

Als verbotene Diskriminierung nach der Einstellung wird eine Unter-

scheidung in z.B. Entlohnung gesehen.91 So wird durch Art. 39 Abs. 

2 EGV ein „Grundsatz der Gleichbehandlung"92 auch auf europawei-

ter Ebene geschaffen. Durch diese Artikel wird die unterschiedliche 

Behandlung der Mitarbeiter aufgrund ihrer Staatsangehörigkeit ver-

boten. Jedoch findet dieser Artikel nach Abs. 4 keine Anwendung auf 

Beschäftigte der öffentlichen Verwaltung. Da sich diese Arbeit mit 

dem Möglichkeiten der interkulturellen Öffnung der Verwaltung be-

fasst, kann diese EU-Richtlinie nicht berücksichtigt werden. 

Hingegen können Nichtdeutsche sich auf die gleichen Gewerkschaft-

lichen Rechte wie Deutsche berufen. Dies ist gewährleistet durch Art. 

9 Abs. 3 GG. In diesem Artikel ist die Koalitionsfreiheit geregelt. 

„Dieser ist für jedermann und für alle Berufe"93, somit also auch für 

ausländische Mitarbeit im öffentlichen Dienst. 

Ebenso dürfen Ausländer die Personalvertretung mitbestimmen und 

mit bilden. Das Wahlrecht im Bundespersonalvertretungsgesetz ist in 

den §§ 13 und 14 BPersVG nur an die als Arbeitgeber geltende Be-

hörde gekoppelt und nicht an das Wahlrecht zum Deutschen Bun-

destag (wie es früher der Fall war). Somit ist jeder Arbeitnehmer, 

dessen Arbeitsvertrag auf deutschem Recht basiert, aktiv und passiv 

zu Personalvertretungswahlen wahlberechtigt.  

                                                 
91 Vgl. Fischer: Europarecht, Rn. 499. 
92 Ebd.  
93 Müller/ Preis: Arbeitsrecht im öffentlichen Dienst, Rn. 919. 
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Beamtenverhältnis 

Da die Verwaltungsberufe und der Feuerwehrdienst von den Kom-

munen oft nur in einem Beamtenverhältnis angeboten werden, muss 

auch die Frage der Berufung eines Ausländers in ein Beamtenver-

hältnis geklärt werden. Dies regeln im BBG § 7 Abs. 1 und im Be-

amtStG §7 Abs. 1 übereinstimmend. So muss der Bewerber die 

Staatsangehörigkeit eines EU-Mitgliedsstaates, die eines Mitglieds 

des Europäischen Wirtschaftraumes (Norwegen, Island und Liech-

tenstein als Mitglieder des Europäischen Wirtschaftsraumes außer-

halb der EU), oder die Staatsangehörigkeit eines Drittstaates, dem 

Deutschland oder die EU vertraglich einen entsprechenden An-

spruch auf Anerkennung von Berufsqualifikationen eingeräumt ha-

ben (Schweiz), besitzen.94 

Einige Funktionen sind jedoch den Deutschen vorbehalten, da § 7 

Abs. 2 BBG und § 7 Abs. 2 BeamtStG an Art. 116 GG gekoppelt ist. 

So müssen in der Kommunalverwaltung die Tätigkeiten in haupt-

sächlich eingreifende und überwiegend verwaltende unterschieden 

werden.  

Das Landesbeamtengesetz NRW sieht in § 42 Abs. 1 S. 2 explizit die 

interkulturelle Öffnung der Verwaltung vor. Ebenso wird in § 17 Abs. 

6 LVO die interkulturell Öffnung vorgeschrieben. So ist zu erkennen, 

dass auch der Landesgesetzgeber diesen Missstand erkannt hat und 

mit seinen Gesetzen dem entgegen wirken will.  

 

Grundlagen für die Beschäftigung eines Ausländers 

Nach der Feststellung, dass Ausländer aus Drittstaaten wie der Tür-

kei, China oder den USA nicht zu Beamten ernannt werden dürfen, 

                                                 
94 Vgl. Rehmnetz: Ich bin Ausländer und will Beamter werden (abgerufen unter 

https://www.rehmnetz.de/beamtenrecht/ich-bin-auslaender-und-will-beamter-
werden/ am 26.04.2017). 
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bleibt jedoch zu klären, ob sie als tarifrechtliche Angestellte einge-

stellt werden dürfen. 

Solange Ausländer einen Aufenthaltstitel für die Bundesrepublik 

Deutschland besitzen, dürfen sie auch in ihr arbeiten. Geregelt ist 

dies im Gesetz über den Aufenthalt, die Erwerbstätigkeit und die In-

tegration von Ausländern im Bundesgebiet.95 Damit Ausländer be-

schäftigt werden dürfen, muss gem. § 18 Abs. 1 AufenthG diese 

Maßnahme erforderlich sein, um die Arbeitslosigkeit zu bekämpfen. 

Der erforderliche Aufenthaltstitel wird nach § 18 Abs. 2 AufenthG 

entweder durch die Agentur für Arbeit oder nach § 42 Abs. 1 Nr. 1 

AufenthG durch das Bundesministerium für Arbeit und Soziales 

durch Rechtsverordnung vergeben. Auf die Bestimmungen des Auf-

enthG zum Erwerb eines solchen Aufenthaltstitels wird in dieser Ar-

beit nicht tiefer eingegangen, da sie nicht den Kern dieser Arbeit dar-

stellen und sonst zu ausschweifend geschrieben würde. 

Demnach dürfen Ausländer aus Drittstaaten zum Einen im öffentli-

chen Dienst arbeiten, zum Anderen aber auch ausgebildet werden. 

 

2.1.2  Bundesebene 

2.1.2.1 Zahlen, Daten, Fakten 

Verfasst von Thomas Schepp 

 

Im Jahr 2015 lebten rund 81.404.000 Menschen in Deutschland. Da-

von hatten 17.118.000 Menschen einen Migrationshintergrund, was 

einem Prozentwert von 21 % entsprach. Wiederum 11,5 % 

                                                 
95 Vgl. Müller/ Preis: Arbeitsrecht im öffentlichen Dienst, Rn. 918. 
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(9.346.000 Menschen) waren Deutsche und 9,5 % (7.772.000 Men-

schen) waren Nichtdeutsche.96   

Im Vergleich zum Vorjahr ist sowohl die Zahl der in Deutschland le-

benden Menschen ohne Migrationshintergrund um 0,6 % gestiegen, 

als auch die Zahl der Menschen mit Migrationshintergrund um 

4,4%.97  

Der Anteil der 0- bis 5-Jährigen mit Migrationshintergrund betrug 

2015 1.224.000 Menschen.98 Dies machten 7,3 % aller Menschen 

mit Migrationshintergrund aus. Von den rund 1.224.000 0- bis 5-

Jährigen waren 258.000 Menschen Nichtdeutsche.99  

Etwa 3.569.000 Kinder bzw. Jugendliche im Alter von 5 bis 20 Jah-

ren hatten im Jahr 2015 einen Migrationshintergrund.100 Dies ent-

sprach einem Wert von 20,8 %. Insgesamt gab es in der Altersklasse 

rund 875.000 Nichtdeutsche.101  

Während sich der Anteil der 20- bis 65-Jährigen mit Migrationshin-

tergrund im Jahr 2015 auf 10.588.000 Menschen belief, lag der An-

teil der Nichtdeutschen im selben Jahr bei 5.857.000 Menschen. Ins-

gesamt lag der Anteil der 20- bis 65-Jährigen mit Migrationshinter-

grund bei rund 61,9 %.  

Etwa 1.711.000 Menschen der Altersklasse der 65- bis 95-Jährigen 

hatten in 2015 einen Migrationshintergrund.102 Bezogen auf die Ge-

samtzahl der Menschen mit Migrationshintergrund machte dies einen 

                                                 
96 Für den gesamten Absatz gilt: Vgl. Statistisches Bundesamt: Fachserie 1 Reihe 

2.2, 2015, S. 36 (abgerufen unter https://www.destatis.de/ 
DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/MigrationIntegration/Migrationshinte
rgrund2010220157004.pdf?__blob=publicationFile am 10.04.2017). 

97 Ebd., S. 40. 
98 Ebd., S. 36. 
99 Ebd., S. 36 ff. 
100 Ebd.  
101 Ebd. 
102 Ebd., S. 36. 
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Prozentwert von 10,0 % aus. Der Anteil der Nichtdeutschen lag in 

der Altersklasse bei 780.000 Menschen.103  

Hinsichtlich der Zahl der Menschen mit Schulabschluss unterschei-

det sich die Bevölkerung mit und ohne Migrationshintergrund. Insge-

samt lag die Zahl der Menschen mit einem Schulabschluss in 

Deutschland in 2015 bei 65.254.000 Menschen.104 Davon hatten 

54.362.000 Menschen ohne Migrationshintergrund (ca. 83,3%) und 

10.893.000 Menschen mit Migrationshintergrund einen Schulab-

schluss (ca. 16,7%).105 Von den 16,7 % der Menschen mit Migrati-

onshintergrund, die einen Schulabschluss hatten, waren 8,4% Nicht-

deutsche. 

Die Anzahl der Menschen mit einem Schulabschluss ist im Vergleich 

zu 2014 um 0,4 % gestiegen.106 Während der Anteil der Menschen 

ohne Migrationshintergrund mit einem Schulabschluss um 0,3 % ge-

sunken ist, ist der Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund, die 

2014 einen Schulabschluss hatten, um 4,4 % gestiegen.107  

Es ist anzumerken, dass sich die Anzahl der Menschen mit einem 

Schulabschluss auf alle Menschen, die 2015 einen Schulabschluss 

hatten, bezieht. Der Rückgang der Anzahl der Menschen ohne Mig-

rationshintergrund, die in 2015 einen Schulabschluss hatten, kann 

durch die höhere Anzahl von Sterbefällen oder Wegzug aus der 

Bundesrepublik Deutschland und der vergleichsweise geringeren 

Anzahl von Schulabgängern begründet sein. 

Ferner gab es im Jahr 2015 insgesamt 40.279.000 Erwerbstätige in 

Deutschland.108 Davon hatten 32.555.000 Menschen keinen Migrati-

                                                 
103 Ebd. 
104 Ebd., S. 46,  
105 Ebd. 
106 Ebd., S. 49. 
107 Ebd., S. 50. 
108 Ebd., S. 51 ff.  
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onshintergrund (ca. 80,8%), wohingegen 7.724.000 Menschen einen 

Migrationshintergrund hatten (ca. 19,2%). Der Anteil der Nichtdeut-

schen lag bei 3.974.000 Menschen (ca. 9,9 %).109 

Im Vergleich zu 2014 ist die Zahl der Erwerbstätigen ohne Migrati-

onshintergrund um ca. 0,2 % gesunken, während die Zahl der Er-

werbstätigen mit Migrationshintergrund um 4,8 % gestiegen ist.110 

Des Weiteren lag die Zahl der Erwerbslosen im Jahr 2015 bei insge-

samt 1.949.000 Menschen.111 Davon waren 1.308.000 Menschen 

ohne Migrationshintergrund (ca. 67,1 %) und 641.000 Menschen mit 

Migrationshintergrund (ca. 32,9 %).112 Unter den 641.000 Menschen 

mit Migrationshintergrund waren ca. 399.000 Nichtdeutsche.113 

Im Vergleich zum Vorjahr ist sowohl die Zahl der Erwerbslosen ohne 

Migrationshintergrund (ca. 9,7 %), als auch die Zahl der Erwerbslo-

sen mit Migrationshintergrund (ca. 0,3 %) gesunken.114  

Die Arbeitslosenquote in Deutschland lag im Jahr 2015 bei 6,4%.115 

Die Zahl der Beschäftigten in der Öffentlichen Verwaltung lag in 2015 

bei insgesamt 2.757.000 Menschen.116 Während 2.571.000 Men-

schen keinen Migrationshintergrund hatten, hatten insgesamt 

                                                 
109 Ebd. 
110 Ebd., S. 55. 
111 Ebd., S. 51. 
112 Ebd. 
113 Ebd. 
114 Ebd., S. 55. 
115 Vgl. Bundeszentrale für politische Bildung: Arbeitslose und Arbeitslosenquote 

(abgerufen unter http://www.bpb.de/nachschlagen/zahlen-und-fakten/soziale-
situation-in-deutschland/61718/arbeitslose-und-arbeitslosenquote am 
01.06.2017). 

116 Vgl. Statistisches Bundesamt: Fachserie 1 Reihe 2.2, 2015, S. 56 (abgerufen 
unter https://www.destatis.de/ DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/ Mig-
rationIntegrati-
on/Migrationshintergrund2010220157004.pdf?__blob=publicationFile am 
10.04.2017). 
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186.000 Menschen einen Migrationshintergrund (Nichtdeutsche: 

52.000).117  

Im Vergleich zum Vorjahr ist die Summe der Beschäftigten ohne Mig-

rationshintergrund in der Öffentlichen Verwaltung um 1,6 % gesun-

ken, wohingegen die Zahl der Beschäftigten mit Migrationshinter-

grund um 1,1 % gestiegen ist.118  

Von den 17.118.000 Menschen mit Migrationshintergrund stammten 

35 % aus einem der 27 anderen Mitgliedstaaten der Europäischen 

Union, weitere 34,2 % stammten aus einem europäischen Staat.119 

Die meisten Menschen mit Migrationshintergrund aus der Europäi-

schen Union stammten aus Polen (1.702.000 Menschen), gefolgt 

von Italien (776.000 Menschen), Rumänien (657.000 Menschen) und 

Griechenland (412.000 Menschen).  

Außerdem stammte eine Vielzahl von Menschen mit Migrationshin-

tergrund aus Nicht-EU-Ländern.120 Dabei stand die Türkei mit 

2.851.000 Menschen an erster Stelle, gefolgt von Russland mit 

1.222.000 Menschen an zweiter Stelle, Kasachstan mit 946.000 

Menschen an dritter Stelle und dem Kosovo mit 323.000 Menschen 

an vierter Stelle.121  

                                                 
117 Ebd. 
118 Ebd., S. 60. 
119 Vgl. Bundeszentrale für politische Bildung: Soziale Situation in Deutschland 

(abgerufen unter http://www.bpb.de/nachschlagen/zahlen-und-fakten/soziale-
situation-in-deutschland/61646/migrationshintergrund-i?zahlenfakten=detail am 
10.04.2017). 

120 Vgl. Statistisches Bundesamt: Fachserie 1 Reihe 2.2, 2015, S. 62 ff. (abgerufen 
unter https://www.destatis. de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/ Mig-
rationIntegrati-
on/Migrationshintergrund2010220157004.pdf?__blob=publicationFile am 
10.04.2017). 

121 Ebd. 
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Bei 1.386.000 Personen mit Migrationshintergrund lagen keine An-

gaben zum Herkunftsland vor.122 

Resümierend kann man festhalten, dass die Bevölkerungszahl in 

Deutschland trotz des Hintergrundes des demographischen Wandels 

minimal gestiegen ist. Dementsprechend ist auch die Zahl der Men-

schen mit Migrationshintergrund weiter angestiegen. Infolge dessen 

steht ein Großteil der Menschen mit Migrationshintergrund auf Grund 

ihres Alters bzw. ihres Bildungsstandes potentiell für den Arbeits-

markt zur Verfügung. Weitere Menschen mit Migrationshintergrund 

werden in den nächsten Jahren folgen.  

Während zurzeit ca. 20 % aller Erwerbstätigen einen Migrationshin-

tergrund aufweisen, haben trotzdem ein Drittel aller Erwerbslosen 

einen mit Migrationshintergrund. 

Abschließend lässt sich konstatieren, dass der Großteil der Men-

schen mit Migrationshintergrund aus europäischen Staaten (Türkei, 

Polen und Russland) kommt. 

 

2.1.2.2 Bestehende Konzepte 

Verfasst von Thomas Schepp 

 

Aufgrund einer Vielzahl an durchgeführten Projekten des Bundes 

wurden lediglich die nennenswertesten Konzepte dargestellt. 

Mit dem Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes 

(AGG) im Jahre 2006 wurde die Antidiskriminierungsstelle des Bun-

des eingerichtet.123  

                                                 
122 Ebd.  
123 Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Über uns (abgerufen unter 

http://www.anti diskriminierungsstelle.de/DE/UeberUns/ueberUns_node.html am 
21.04.2017). 
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„Die unabhängige Antidiskriminierungsstelle des Bundes 

(ADS) unterstützt Personen, die Benachteiligungen erfahren 

haben, die rassistisch motiviert oder wegen der ethnischen 

Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschau-

ung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identi-

tät erfolgt sind.“124 

Im Zuge ihrer Arbeit hat die Antidiskriminierungsstelle ein anonymi-

siertes Bewerbungsverfahren als Pilotprojekt entwickelt, an das ver-

schiedene Unternehmen und Arbeitgeber aus dem Öffentlichen 

Dienst teilgenommen haben.125  

Ziel war es in erster Linie, die Chancengleichheit bei einer Bewer-

bung herzustellen. 

Bei den anonymisierten Bewerbungsverfahren ist die Entscheidung 

über die Einladung zu einem Vorstellungsgespräch bzw. über die 

Einstellung ausschließlich aufgrund der Qualifikation erfolgt.126  

Das anonymisierte Bewerbungsverfahren war so konzipiert, dass die 

Personalverantwortlichen Bewerbungen bekamen, bei denen auf das 

Foto der sich bewerbenden Person, ihren Namen, die Adresse, das 

Geburtsdatum und Angaben zu Alter, Familienstand oder ethnische 

Herkunft verzichtet wurde. Alle weiteren Informationen bezüglich der 

Berufserfahrung, Ausbildung, Motivation etc. konnten abgefragt wer-

den. Sofern ein Bewerber aufgrund der anonymisierten Bewerbung 

zu einem Vorstellungsgespräch eingeladen wurde, hat der Personal-

                                                 
124 Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Aufgaben (abgerufen unter 

http://www.anti diskriminierungsstelle.de/DE/UeberUns/Aufgaben/aufgaben_ no-
de.html am 21.04.2017). 

125 Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Leitfaden Anonymisierte Bewer-
bungsverfahren (abgerufen unter http://www. antidiskriminierungsstel-
le.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/AnonymBewerbung/Leitfaden-
anonymisierte-bewerbungsverfahren.pdf?__blob=publicationFile am 
21.04.2017). 

126 Ebd. 
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verantwortliche die vollständigen Unterlagen erhalten, damit er sich 

auf das Gespräch vorbereiten konnte.127  

Resümierend kann man festhalten, dass das Projekt der Antidiskri-

minierungsstelle des Bundes eine Chancengleichheit zwischen den 

Bewerbern herstellt und eine faire erste Bewerbungsrunde garan-

tiert.128  

Nach der einjährigen Testphase haben sich weitere Bundesländer 

(Baden-Württemberg und Rheinland-Pfalz) sowie Kommunen (bei-

spielsweise Stadt Celle) und einige Unternehmen dazu bereit erklärt, 

weiterhin das anonymisierte Verfahren anzuwenden.129 

Ferner gab es ein weiteres Projekt der Antidiskriminierungsstelle des 

Bundes in Kooperation mit einigen Ländern sowie Kommunen.130 

Das Projekt lief unter dem Namen „Chancen gleich(heit) prüfen- 

Diversity Mainstreaming für Verwaltungen“.131 Dabei ging es darum, 

die „Länder und Kommunen bei der optimalen Umsetzung und Wei-

terentwicklung von Diskriminierungsschutz und gleichen Chancen zu 

unterstützen“.132 

Auf Grundlage dieser Untersuchung wurde für die Kommunen eine 

Handreichung erstellt, in welcher Tipps und Ratschläge weitergege-

ben wurden. Ein Beispiel dafür wären Tipps zur Sensibilisierung der 

                                                 
127 Für den gesamten Absatz gilt: ebd. 
128 Ebd. 
129 Ebd. 
130 Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Chancengleichheit (abgerufen unter 

http://www. antidiskriminierungsstelle.de/DE/ThemenUndForschung/Projekte/Di 
versity/chancengleichheit/chancengleichheit_node.html am 22.04.2017). 

131 Ebd. 
132 Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Chancengleichheit (abgerufen unter 

http://www. antidiskriminierungsstelle.de/DE/ThemenUndForschung/Projekte/Di 
versity/chancengleichheit/chancengleichheit_node.html am 22.04.2017).  
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Mitarbeiter im Umgang mit Menschen mit Migrationshintergrund oder 

das Einführen eines Integrationsbeauftragten in die Verwaltungen.133 

Des Weiteren gab es das Bundesprogramm „VIELFALT TUT GUT. 

Jugend für Vielfalt, Toleranz und Demokratie“.134 In verschiedensten 

Themenbereichen wurden mehrere Modellprojekte durchgeführt, un-

ter anderem auch in dem Themenbereich „Präventions- und Bil-

dungsangebote für die Einwanderungsgesellschaft“.135  

Im Rahmen dieses Bundesprogrammes startete die Initiative „Ort der 

Vielfalt“.136 Ziel war es, den Kommunen hinsichtlich ihres Einsatzes 

für Vielfalt, Toleranz und Demokratie zu unterstützen.137 Somit konn-

te einer Kommune gestattet werden, den Zusatz „Ort der Vielfalt“ zu 

tragen, sofern „sie sich nachhaltig mit Bündnissen, Netzwerken, Pro-

jekten und Veranstaltungen engagiert und dies im Rahmen einer 

Bewerbung zur Initiative darstellt“.138 

Nach den zahlreichen Modellprojekten konstatierte man, dass in Zu-

kunft „noch mehr die inhaltliche Ausrichtung auf die gleichberechtigte 

Einbindung und Teilhabe von Migrantenorganisation, Migrantinnen 

und Migranten“139 im Vordergrund stehen müsse. 

                                                 
133 Für den gesamten Absatz gilt: Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes: 

Chancengleichheit (abgerufen unter http://www. antidiskriminierungsstel-
le.de/DE/ThemenUndForschung/Projekte/Diversity/chancengleichheit/chancengl
eichheit_node.html am 22.04.2017). 

134 Vgl. Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend: Titelseite 
(abgerufen unter https://www.demokratie-leben.de/fileadmin/content/PDF-DOC-
XLS/Abschlussberichte/Abschlussbericht_barrierefrei.pdf am 02.05.2017). 

135 Ebd., S. 3. 
136 Vgl. BMFSFJ: Abschlussbericht, S. 9 (abgerufen unter https://www.demokratie-

leben.de/fileadmin /content/PDF-DOC-XLS/Abschlussberichte/Abschlussbericht 
_barrierefrei.pdf am 02.05.2017). 

137 Ebd. 
138 BMFSFJ: Abschlussbericht, S. 3 (abgerufen unter https://www.demokratie-

leben.de/fileadmin /content/PDF-DOC-XLS/Abschlussberichte/Abschlussbericht 
_barrierefrei.pdf am 02.05.2017). 

139 Ebd., S. 3. 
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Zuletzt gibt es ein weiteres Projekt der Bundesregierung bezüglich 

der interkulturellen Öffnung der Verwaltung. Unter dem Namen „Wir 

sind Bund“ sucht die Bundesverwaltung aktiv mehr Beschäftigte für 

den öffentlichen Dienst der Bundesverwaltung. Dabei liegt das 

Hauptaugenmerkt auf der Gewinnung von mehr Beschäftigten mit 

Migrationshintergrund für den öffentlichen Dienst. Auf der Internetsei-

te, die unter dem Namen „Wir sind Bund“ aufgerufen werden kann, 

werden sowohl für Jugendliche und Berufseinsteiger, als auch für 

deren Eltern Informationen bezüglich der mehr als 130 Ausbildungs-

berufe bereitgestellt. Dazu gehören beispielsweise Beschreibungen 

der Ausbildungsberufe, die Einstellungsvoraussetzungen und weitere 

Informationen bezüglich des Bewerbungs- und Auswahlverfahrens. 

Um die verschiedenen Ausbildungsberufe besser darzustellen, hat 

das Bundesamt beispielsweise ein „Azubi-Tagebuch“ eingeführt, in 

dem die Auszubildenden über ihre gesammelten Eindrücke und Er-

fahrungen berichten. Des Weiteren enthält die Internetseite weitere 

Informationen zur Anerkennung ausländischer Schul- und Studien-

abschlüsse. Speziell für die Eltern werden Informationen bezüglich 

des deutschen Bildungssystems, der Finanzierung von einer Ausbil-

dung oder eines Studiums bereitgestellt. Auffällig ist der unter der 

Kampagne laufende Slogan „Mach mit - gestalte deine Zukunft!“, der 

außerdem in mehrere verschiedene Sprachen übersetzt wurde.140 

 

2.1.3  Landesebene (NRW) 

2.1.3.1 Zahlen, Daten, Fakten 

Verfasst von Melissa Meyer 

 

                                                 
140 Für den gesamten Absatz gilt: Vgl. Bundesverwaltung: Wir sind bund (abgeru-

fen unter  http://www.wir-sind-bund.de/WSB/DE/Startseite/startseite-node.html 
am 12.05.2017). 
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Laut Ergebnissen des Mikrozensus 2015 lebten im Jahr 2015 insge-

samt ca. 17.666.000 Menschen in Nordrhein-Westfalen.141 Der Anteil 

der Menschen mit Migrationshintergrund belief sich auf rund 25,6 %, 

was einer absoluten Zahl von rund 4.519.000 Personen entspricht.142 

Im Vergleich zu 2014 ist die Zahl der Menschen mit Migrationshinter-

grund um 3,7 % gestiegen.143 Von den Menschen mit Migrationshin-

tergrund waren etwa 1.886.000 Personen Ausländer (41,7 %).144 Be-

zogen auf die Gesamtbevölkerung in NRW (ca. 17.666.000) war folg-

lich ca. 10,7 % nicht-deutsch.145  

Die Ausländerzahl im Jahr 2015 wurde ebenfalls durch das Auslän-

derzentralregister des Bundesamtes für Migration und Flüchtlinge 

(AZR) ermittelt. Demnach gab es zum 31.12.2015 2.270.248 Aus-

länder in NRW.146 Im Vergleich zu den Ergebnissen des Mikrozensus 

2015 ist dieser Wert um 384.248 Personen höher. Gründe für eine 

solche Abweichung könnten z. B. unterschiedliche Definitionen des 

Ausländerbegriffes oder verschiedene Stichtage der Datenerhebung 

sein.  

Im Vergleich zu den anderen 15 Bundesländern in Deutschland leb-

ten am 31.12.2015 die meisten Ausländer in Nordrhein-Westfalen.147 

                                                 
141 Vgl. Statistisches Bundesamt: Fachserie 1 Reihe 2.2, 2015, S. 41, 130 (abgeru-

fen unter https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/ 
MigrationIntegrati-
on/Migrationshintergrund2010220157004.pdf?__blob=publicationFile am 
21.04.2017). 

142 Ebd. 
143 Ebd., S. 44. 
144 Ebd., S. 41. 
145 Ebd., S. 42. 
146 Vgl. Statistisches Bundesamt: Fachserie 1 Reihe 2, 2015, S. 29 (abgerufen 

unter https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/ Mig-
rationIntegrati-
on/AuslaendBevoelkerung2010200157004.pdf?__blob=publicationFile am 
21.04.2017).  

147 Vgl. Statista: Zahl der Ausländer in den Bundesländern laut Ausländerzentral-
register (AZR) im Jahr 2015 (abgerufen unter https://de.statista.com/statistik/da 
ten/studie/71210/umfrage/auslaender-pro-bundesland/ am 21.04.2017). 
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Vergleichsweise zum Vorjahr ist die Zahl der Ausländer in NRW laut 

AZR um 9,5 % und abweichend davon laut Mikrozensus um 5,9 % 

gestiegen.148  

Unter den Menschen mit Migrationshintergrund war im Jahr 2015 

folgende Altersstruktur zu verzeichnen: Rund 388.000 Kinder unter 

sechs Jahren hatten einen Migrationshintergrund, was bezogen auf 

die Gesamtzahl der Menschen mit Migrationshintergrund in NRW 

(ca. 4.519.000) einen Anteil von etwa 8,6 % ausmachte. Die Zahl der 

Kinder und Jugendlichen mit Migrationshintergrund im Alter von 

sechs bis 18 Jahren betrug etwa 787.000 bzw. anteilig ca. 17,4 %. 

Etwa 2.888.000 Erwachsene im Alter von 18 von 65 Jahren wiesen 

einen Migrationshintergrund auf. Bezogen auf die Zahl der Men-

schen mit Migrationshintergrund insgesamt entspricht dies einem 

Prozentwert von etwa 63,9 %. Unter den 65-Jährigen und Älteren 

gab es 2015 ca. 457.000 Menschen mit Migrationshintergrund bzw. 

bezogen auf die Gesamtzahl etwa 10,1 %.149 

Unter den Nichtdeutschen bzw. Ausländern waren 22,9 % unter 

sechs Jahre alt. Der Anteil der Nichtdeutschen im Alter von sechs bis 

18 Jahren betrug 31,7 %, der Anteil der 18- bis 65-Jährigen 46,9 %. 

Über 65 Jahre alt waren 5,7 % der Ausländer.150  

                                                 
148 Vgl. IT.NRW: Ausländerzahl in NRW im Jahr 2015 um 9,5 Prozent gestiegen 

(abgerufen unter https://www.it.nrw.de/presse/pressemitteilungen/2016/pres_0 
69_16.html, am 21.04.2017); vgl. auch Statistisches Bundesamt: Fachserie 1 
Reihe 2.2, 2015, S. 45 (abgerufen unter https://www.destatis.de/DE/Publika tio-
nen/Thematisch/Bevoelkerung/MigrationIntegration/Migrationshintergrund201022
0157004.pdf?__blob=publicationFile am 21.04.2017). 

149 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Statistisches Bundesamt: Fachserie 1 Reihe 
2.2, 2015, S. 136 (abgerufen unter https://www.destatis.de/DE/Publikationen/ 
Thematisch/Bevoelkerung/MigrationIntegration/Migrationshintergrund20102201 
57004.pdf?__blob=publicationFile am 21.04.2017). 

150 Für den gesamten Absatz gilt: Vgl. MAIS NRW: Integrationsprofil Kreis Düren - 
Daten zu Zuwanderung und Integration, Ausgabe 2016, S. 2 (abgerufen unter 
http://www.integrationsmonitoring.nrw.de/integrationsberichterstattung_nrw/Integr
ation_kommunal/Integrationsprofile/Integrationsprofile---Kreis-Dueren.pdf am 
21.04.2017). 
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Im Jahr 2015 stammten etwa 32,8 % der Menschen mit Migrations-

hintergrund aus einem EU-Staat (ca. 1.482.000).151 Die restlichen 

rund 3.037.000 Menschen mit Migrationshintergrund hatten ihre 

Wurzeln in einem Nicht-EU-Land bzw. es lagen keine Angaben zum 

Herkunftsland vor (ca. 377.000 / 8,3 %).152 Innerhalb der EU kamen 

die meisten Menschen mit Migrationshintergrund aus Polen (ca. 

615.000 / 13,6 %) oder aus Italien (ca. 170.000 / 3,8 %).153 Insge-

samt ist die Höchstzahl bei den Menschen mit türkischer Abstam-

mung zu verzeichnen. Ungefähr 943.000 bzw. ca. 20,9 % der Men-

schen mit Migrationshintergrund hatten im Jahr 2015 türkische Wur-

zeln.154 Des Weiteren stammten etwa 333.000 Menschen mit Migra-

tionshintergrund aus der Russischen Föderation (ca. 7,4 %).155 

Ähnlich sah es bei der ausländischen Bevölkerung in NRW Ende 

2015 aus. Von 2.270.248 Ausländern stammten etwa 40,1 % aus 

einem der EU-Mitgliedsstaaten, was einer absoluten Zahl von 

911.501 Personen entspricht.156 Die restlichen 59,9 % hatten ihre 

Wurzeln in einem Nicht-EU-Land bzw. waren staatenlos oder es la-

gen keine Angaben vor.157 Auf EU-Ebene stammten die meisten 

Ausländer aus Polen (200.213 / 8,8 %) und aus Italien (135.921 / 6,0 

                                                 
151 Vgl. Statistisches Bundesamt: Fachserie 1 Reihe 2.2, 2015, S. 130 (abgerufen 

unter https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/ Mig-
rationIntegrati-
on/Migrationshintergrund2010220157004.pdf?__blob=publicationFile am 
21.04.2017). 

152 Ebd., S. 130, 133. 
153 Ebd., S. 130. 
154 Ebd. 
155 Ebd. 
156 Vgl. Statistisches Bundesamt: Fachserie 1 Reihe 2, 2015, S. 100 (abgerufen 

unter https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/ Mig-
rationIntegrati-
on/AuslaendBevoelkerung2010200157004.pdf?__blob=publicationFile am 
21.04.2017). 

157 Ebd., S. 100, 103, 106. 
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%).158 Außerhalb der EU spielen v.a. die Türkei und auch Syrien eine 

große Rolle für NRW. Mit einer Zahl von 505.531 und einem relativen 

Wert von 22,3 % bezogen auf die Gesamtausländerzahl hatten die 

meisten Ausländer in NRW in 2015 die türkische Staatsangehörig-

keit.159 Die Zahl der syrischen Bevölkerung in NRW ist innerhalb ei-

nes Jahres um 169 % gestiegen.160 Ende 2015 lebten 84.261 Syrer 

in NRW (3,7 %).161 

Im Jahr 2015 gab es ungefähr 8.361.000 Erwerbstätige in NRW.162 

Davon hatten rund 1.827.000 Personen einen Migrationshintergrund 

(ca. 21,9 %).163 Der Anteil der arbeitslosen Migrantinnen und Migran-

ten betrug im September 2014 41,6 %.164 Unter den Ausländerinnen 

und Ausländern waren im März 2015 etwa 24,3 % arbeitslos.165 

Die Zahl der ausländischen Schulabgänger mit Schulabschluss belief 

sich im Schuljahr 2014/ 2015 auf insgesamt 28.726. Davon haben 

8.123 Ausländer den Hauptschulabschluss, 12.113 die Fachober-

schulreife, 9 das Zeugnis der Waldorfschule/ Hiberniaschule, 3.932 

die Fachhochschulreife und 4.549 Ausländer die Hochschulreife er-

zielt.  Ohne Hauptschulabschluss verblieben 2.561 Ausländer.166 

                                                 
158 Ebd., S. 100. 
159 Ebd. 
160 Vgl. IT.NRW: Ausländerzahl in NRW im Jahr 2015 um 9,5 Prozent gestiegen 

(abgerufen unter https://www.it.nrw.de/presse/pressemitteilungen/2016/pres_0 
69_16.html am 21.04.2017).  

161 Ebd. 
162 Vgl. IT.NRW: Erwerbstätige in NRW – Ergebnisse des Mikrozensus (abgerufen 
unter https://www.it.nrw.de/statistik/b/daten/eckdaten/r514mz_erwerb2.html am 
21.04.2017). 
163 Ebd. 
164 Vgl. Gesellschaft für innovative Beschäftigungsförderung mbH (Hrsg.): Arbeits-

marktreport NRW – 1. Quartalsbericht März 2015, S. 10, 11 (abgerufen unter 
http://www.gib.nrw.de/service/downloaddatenbank/arbeitsmarktreport-nrw-2015-
1.-quartalsbericht-maerz-2015 am 21.04.2017). 

165 Ebd. 
166 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. MSW NRW Statistische Übersicht Nr. 391 – 

Quantita Schuljahr 2015/16 – 1. Auflage, S. 172 (abgerufen unter 
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Laut Focus online ist Anteil der Kinder mit Migrationshintergrund in 

nordrhein-westfälischen Kindertageseinrichtungen im Zeitraum von 

2012 bis 2015 von 35,4 % auf 32,9 % gesunken.167 Zum Stichtag am 

01.03.2015 lag der Anteil der Kinder mit Migrationshintergrund im 

Alter von unter drei Jahren in nordrhein-westfälischen KiTas bei 28,0 

% und der Anteil der Kinder mit Migrationshintergrund im Alter von 

drei bis unter sechs Jahren bei insgesamt 35,0 %.168 

Abschließend ist für das Jahr 2015 festzuhalten, dass sowohl die 

Zahl der Ausländer als auch die der Menschen mit Migrationshinter-

grund in der Bevölkerung Nordrhein-Westfalens tendenziell gestie-

gen ist. Im Kontrast dazu steht der gesunkene Anteil der Kinder mit 

Migrationshintergrund in Kindertageseinrichtungen. 

Es gibt einige Menschen mit Migrationshintergrund und Ausländer, 

die aufgrund ihres Alters und/ oder ihres Schulabschlusses für den 

Arbeitsmarkt – und somit auch für den öffentlichen Dienst – geeignet 

sein könnten. Viele von diesen waren im Jahr 2014 bzw. 2015 noch 

ohne Arbeit.  

Die meisten Ausländer sowie Menschen mit Migrationshintergrund 

haben türkische Wurzeln bzw. die türkische Staatsangehörigkeit. 

Neben der Türkei sind bei den Herkunftsländern bei beiden Perso-

nengruppen die Länder Polen und Italien zu nennen. Insgesamt 

stammt ein Großteil aus einem der EU-Mitgliedsstaaten. 

 

                                                                                                                            

https://www.schulministerium.nrw.de/docs/bp/Ministerium/Service/Schulstatistik/
Amtliche-Schuldaten/Quantita_2015.pdf am 21.04.2017). 

167 Vgl. Focus online: Weniger Kita-Kinder mit Migrationshintergrund in NRW (ab-
gerufen unter http://www.focus.de/regional/duesseldorf/kindergaerten-weniger-
kita-kinder-mit-migrationshintergrund-in-nrw_id_5222170.html am 21.04.2017).  

168 Vgl. IT.NRW, Kinder- und Jugendhilfestatistik, Stichtag 1. März, in: MAIS NRW: 
Integrationsprofil Kreis Düren. Daten zu Zuwanderung und Integration, Ausgabe 
2016, S. 9 (abgerufen unter 
http://www.integrationsmonitoring.nrw.de/integrationsberichterstattung_nrw/Integr
ation_kommunal/Integrationsprofile/Integrationsprofile---Kreis-Dueren.pdf am 
21.04.2017).  
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2.1.3.2 Bestehende Konzepte 

Verfasst von Melissa Meyer 

 

„Mehr Migrantinnen und Migranten in den öffentlichen Dienst -

Interkulturelle Öffnung der Verwaltung“ / „Vielfalt verbindet! Interkul-

turelle Öffnung als Erfolgsfaktor.“ 

Hierbei handelt es sich um eine Initiative der Landesregierung Nord-

rhein-Westfalen, welcher verschiedene Behörden, Verbände und 

Unternehmen bereits beigetreten sind und noch weitere folgen sol-

len. Sie steht unter der Schirmherrschaft der Staatssekretärin für In-

tegration beim Minister für Arbeit, Integration und Soziales.169  

Mit der Partnerinitiative soll erreicht werden, dass 

 „interkulturelle Vielfalt in den Partnerorganisationen als Stärke 

begriffen wird; 

 Beschäftigte mit Migrationshintergrund in Behörden, Verbän-

den und Unternehmen angemessen vertreten sind; 

 Chancengleichheit bei Einstellungsverfahren und weiteren 

Personalmaßnahmen gewährleistet wird; 

 Interkulturelle Kompetenzen in der Arbeitswelt besser genutzt 

werden; 

                                                 
169 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. MAIS NRW: Aktive Partnerschaften in NRW. 

Vielfalt verbindet! Interkulturelle Öffnung als Erfolgsfaktor (Formular Vereinba-
rung) (abgerufen unter https://media.essen.de/media/integration_interkommunal/ 
dokumente_5/vereinbarung_vielfalt_verbindet_drd~1.pdf am 23.04.2017). 
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 Führungskräfte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter interkulturell 

fortgebildet werden; 

 Diskriminierungen verhindert und Vorurteile abgebaut werden; 

 sich alle Beschäftigten mit Respekt und Wertschätzung be-

gegnen.“170   

Auch die Stadt Jülich zählt seit 2016 zu den Partnern der Landesini-

tiative. Die Vereinbarung zur Partnerinitiative „Vielfalt verbindet. In-

terkulturelle Öffnung als Erfolgsfaktor“ wurde durch den Staatssekre-

tär, Herrn Dr. Wilhelm Schäfer, und den Bürgermeister der Stadt Jü-

lich, Herrn Axel Fuchs, im Rahmen der Interkulturellen Woche 2016 

der Stadt Jülich unterzeichnet.171   

 

„Städtekooperation Integration.Interkommunal – Vielfalt schafft Zu-

kunft“ 

Die im Jahr 2008 gegründete Städtekooperation ist ebenfalls Partner 

der Landesinitiative „Vielfalt verbindet! Interkulturelle Öffnung als Er-

folgsfaktor“ und wird durch das Ministerium für Arbeit, Integration und 

Soziales in Nordrhein-Westfalen unterstützt. Hintergrund der Koope-

ration sind der Strukturwandel und die demografischen Entwicklun-

gen und Integrationsprozesse, welche v.a. für große Kommunen im 

Regionalverband Ruhr eine große Herausforderung darstellen.   Zu 

den Mitgliedern der Kooperation zählen mit den Stadtverwaltungen 

Bochum, Bottrop, Dortmund, Duisburg, Essen, Gelsenkirchen, Her-

                                                 
170 Für den gesamten Absatz gilt: MAIS NRW: Aktive Partnerschaften in NRW. 

Vielfalt verbindet! Interkulturelle Öffnung als Erfolgsfaktor (Formular Vereinba-
rung) (abgerufen unter https://media.essen.de/media/integration_interkommunal/ 
dokumente_5/vereinbarung_vielfalt_verbindet_drd~1.pdf am 23.04.2017). 

171 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. MAIS NRW: Jülich schließt sich Initiative 
„Vielfalt verbindet“ an (abgerufen unter https://www.mais.nrw/pressemitteilung/ 
vielfalt-verbindet-interkulturelle-oeffnung-als-erfolgsfaktor am 23.04.2017). 



 

56 

 

ne, Mülheim an der Ruhr und Oberhausen neun im Ruhrgebiet lie-

gende Kommunen.172  

Die thematischen Schwerpunkte der Städtekooperation sind: 

 „der demografische Wandel und die Gestaltung von Migrati-

ons- und die Gestaltung von Migrations- und Integrationspro-

zessen 

 der Umgang mit Vielfalt und ein auf Diversität angelegtes Per-

sonalmanagement 

 die Gewinnung von Auszubildenden, von Nachwuchskräften 

und Mitarbeitern und Mitarbeitern mit Migrationsgeschichte 

 die Verbindung von Standortfragen unter dem Aspekt zuneh-

mender Internationalisierung und Demografie mit Aspekten 

gelingender Integration und Potenzialnutzung 

 der Anschluss sozial benachteiligter Bevölkerungsgruppen“173 

Im Rahmen der Städtekooperation wurden bereits mehrere Projekte 

initiiert. Eines davon ist das Anfang 2016 gestartete Imageprojekt 

„Deine Zukunft findet STADT“, welches der Gewinnung von Nach-

wuchskräften für das Ausbildungsjahr 2017/2018 dienen soll. Insge-

samt 23 Auszubildende aus unterschiedlichen Kommunen und Aus-

bildungsgängen, 12 Personalabteilungen und der Integrationsver-

antwortliche der Städtekooperation Integration.Interkommunal dreh-

ten im Rahmen dessen einen Imagefilm, entwarfen ein Werbeplakat 

und eine Postkarte und gestalteten einen gemeinsamen Auftritt auf 

Facebook und Youtube.174 

                                                 
172 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Städtekooperation Integrati-

on.Interkommunal: Über uns (abgerufen unter http://www.integration-
interkommunal.net/iinet_ueberuns/iinet_ueberuns.de.html am 23.04.2017). 

173 Für den gesamten Absatz gilt: Städtekooperation Integration.Interkommunal: 
Über uns (abgerufen unter http://www.integration-
interkommunal.net/iinet_ueberuns/iinet_ueberuns.de.html am 23.04.2017). 

174 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Städtekooperation Integrati-
on.Interkommunal: Aktuelles (abgerufen unter http://www.integration-
interkommunal.net/iinet_aktuelles/iinet_aktuelles.de.html am 23.04.2017). 
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2.1.4  Kreisebene (Kreis Düren) 

2.1.4.1 Zahlen, Daten, Fakten 

Verfasst von Luisa Kersgens 

 

Um den Ist-Zustand der Stadt Jülich möglichst umfangreich festzu-

stellen, sollte man verschiedene Ebenen auf vergleichbare Aspekte 

untersuchen. Nach der Untersuchung auf Bundes- und Landesebene 

folgt nun die Untersuchung auf Kreisebene.  

Da die Stadt Jülich dem Kreis Düren angehört, folgt eine nähere Be-

trachtung der Bevölkerung des gesamten Kreises. 

Der Kreis Düren besteht aus 15 Städten und Gemeinden mit mehr 

als 262.000 Einwohnern. Die Kreisverwaltung mit mehr als 1000 Mit-

arbeitern befindet sich in der Stadt Düren, der größten Stadt des 

Kreises.175 Die Kreisverwaltung hat ein Kommunales Integrations-

zentrum eingerichtet, in dem intensiv das Thema Migration und In-

tegration behandelt wird.176 

Der Anteil der Bevölkerung mit Migrationshintergrund betrug im Jahr 

2015 22,3 % der Einwohner im Kreis Düren. Zum Vergleich betrug 

der Anteil der Nichtdeutschen im Jahr 2015 9,7 %.177  

                                                 
175 Vgl. Kreis Düren: Video (abgerufen unter https://www.kreis-

dueren.de/tourismus/Kreis_Dueren_im_Film.php am 18.04.2017). 
176 Vgl. Kreis Düren: Integration (abgerufen unter https://www.kreis-

dueren.de/kreishaus/amt/40/integration/index.php am 19.04.2017).  
177 Vgl. Ministerium für Arbeit, Integration und Soziales: Integrationsprofil, Ausgabe 

2016, Ziff. 1.1 (abgerufen unter http://www.integrationsmonitoring.nrw.de/inte 
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Um diese Zahl detaillierter zu erläutern, wird der Anteil der nichtdeut-

schen in Altersgruppen aufgeteilt. 

Von den gesamten Nichtdeutschen im Kreis Düren waren 20,4 % 

zwischen null und sechs Jahre alt, 37,9 % zwischen 6 und 20 Jahre 

alt, 27,7 % zwischen 20 und 65 Jahre alt und 4,2 % waren älter als 

65 Jahre.178  

Die Altersstruktur der Nichtdeutschen im Kreis Düren liegt also 

schwerpunktmäßig im Kindesalter oder jungen Erwachsenenalter. 

Ferner kann es in Verbindung mit interkultureller Öffnung der Stadt-

verwaltung von Interesse sein, aus welchen Herkunftsländern die 

Nichtdeutschen im Kreis Düren kommen. Im Jahr 2015 (ab 

01.05.2008 erhoben) kamen 22,0 % aus der Türkei, 10,6 % aus Po-

len und 6,6 % aus Rumänien. Diese Länder sind die drei, die am 

häufigsten vertreten waren. Weitere Länder sind Italien, Niederlande, 

China, Kosovo, Russland, Griechenland und Serbien. Davon kamen 

insgesamt 28,3 % aus der EU und 33,5 % auch Nicht-EU Ländern 

(hier nur Top 10 der Herkunftsländer, deswegen nicht 100 %).179 

Um mehr Mitarbeiter mit Migrationshintergrund für die Verwaltung zu 

gewinnen, ist es von Bedeutung die Erwerbstätigenquote zu ermit-

teln, um entsprechende Maßnahmen für Erwerbstätige einzuleiten.  

Im Kreis Düren sind insgesamt 50,7 % der Menschen mit Migrations-

hintergrund erwerbstätig.  

Zum Vergleich sind insgesamt 71,7 % der Menschen ohne Migrati-

onshintergrund erwerbstätig.180 Die Hälfte der Menschen mit Migrati-

onshintergrund ist also nicht erwerbstätig. Es ist natürlich fraglich, 

                                                                                                                            

grationsberichterstat-
tung_nrw/Integration_kommunal/Integrationsprofile/Integrationsprofile---Kreis-
Dueren.pdf am 18.04.2017). 

178 Ebd., Ziff. 1.2.1. 
179 Ebd., Ziff. 1.3. 
180 Ebd., Ziff. 3.1. 
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wie viele davon erwerbsfähig sind und so z.B. in der Verwaltung ar-

beiten könnten. 

Die Arbeitslosenquote der Nichtdeutschen im Jahr 2015 im Kreis Dü-

ren beträgt 21,7 %. Im Vergleich dazu sind 7,2 % der Deutschen im 

Kreis Düren arbeitslos.181 Es müssen also entsprechende Maßnah-

men entwickelt werden, um diese Quote vor allem auf Seiten der 

Nichtdeutschen bzw. der Menschen mit Migrationshintergrund zu 

senken. 

Neue Mitarbeiter können unter Anderem gewonnen werden, indem 

man jungen Menschen eine Ausbildungsstelle anbietet und sie bes-

tenfalls danach übernimmt.  

Hierfür ist die Zahl der Schulabgänger der Nichtdeutschen von Be-

deutung.  

Im Jahr 2015 haben 7,9 % der nichtdeutschen Schulabgänger im 

Kreis Düren ohne Hauptschulabschluss und 29,8 % mit Hauptschul-

abschluss die Schule beendet.182 

Außerdem haben 38,5 % der nichtdeutschen Schulabgänger die 

Schule mit der Fachoberschulreife beendet und 23,8 % sogar mit der 

(Fach-) Hochschulreife.183 

Im Vergleich dazu haben ca. 80 % der Deutschen mit einer Fach-

oberschulreife und Hochschulreife die Schule beendet.184 

 

Weiterhin könnte von Interesse sein, wie viele Kinder mit Migrations-

hintergrund sich in kommunalen Kindertagesstätten im Kreis Düren 

befinden. Grund dafür ist, dass die Mitarbeiter einer KITA kommuna-

                                                 
181 Ebd., Ziff. 3.3. 
182 Ebd., Ziff. 5.7.1. 
183 Ebd. 
184 Ebd.  
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le Mitarbeiter sind und je nach Anteil der Kinder mit Migrationshinter-

grund könnte es von Vorteil sein, wenn die Mitarbeiter ebenfalls Mig-

rationshintergrund hätten.  

Insgesamt haben 21,4 % der Kinder unter drei Jahren und 26,3 % 

der Kinder im Alter von drei bis unter sechs Jahren in KITAs im Kreis 

Düren einen Migrationshintergrund.185 

2.1.4.2 Bestehende Konzepte 

Verfasst von Luisa Kersgens 

 

Auch im Kreis Düren ist interkulturelle Öffnung der Verwaltung schon 

jahrelang Thema.186 In der Sitzung des Arbeitskreises Migration im 

Oktober 2014 wurde das letzte Integrationskonzept von 2012 weiter-

entwickelt und festgehalten, dass Menschen mit Migrationshinter-

grund weiterhin direkt in Ausschreibungen angesprochen werden 

sollen. Ferner wird weiterhin die Fortbildung interkulturelle Kompe-

tenz angeboten, die bislang auch gut angenommen wurde. 187 

In diesen Schulungen könnten folgende Themen schwerpunktmäßig 

behandelt werden: 

 Kultur und Interkulturalität 

 Umgang mit Vorurteilen und Stereotypen 

 Selbst- und Fremdwahrnehmung 

 Interkulturelle Kommunikation 

 kulturbedingte Unterschiede im Umgang mit Regeln/ Macht/ 

Zeit etc. 

                                                 
185 Ebd., Ziff. 5.1. 
186 Vgl. Integrationskonzepte des Kreises Düren seit 2007 (abgerufen unter 

https://www.kreis-dueren.de/kreishaus/amt/40/integration/integrationskon 
zept.php am 19.04.2017). 

187 Vgl. Kreis Düren: Bericht zum Integrationskonzept 2014 (abgerufen unter 
https://www.kreis-dueren.de/kreishaus/amt/40/integration/pdf/Bericht_zum-I-
Konzept-2014.pdf am 19.04.2017). 
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 Werte und Normen 

 Andere Länder - andere Sitten (kulturelle Unterschiede in aus-

gewählten Ländern) 

 weitere Themen auf Nachfrage 

Durch diese Schulung werden die Mitarbeiter für andere Kulturen 

sensibilisiert und ermutigt, sich mit diesen auseinander zu setzten.188 

Außerdem vergibt der Kreis Düren das Gütesiegel „interkulturell ori-

entiert“ an Behörden, Institutionen, Firmen und Beratungsstellen, die 

den Begriff der Interkulturellen Öffnung mit Leben füllen. 189 Dieses 

Siegel wurde in einem Arbeitskreis entwickelt und vom Land intensiv 

gefördert. Ziel des Gütesiegels ist es, dass sich die Organisationen in 

einer Gesellschaft weiterentwickeln können, die sich im demographi-

schen Umbruch befindet. Die besondere Herausforderung die Orga-

nisation für alle Kulturen zugänglich zu machen soll nicht nur für Un-

ternehmen wahrgenommen und umgesetzt werden, die sich auf dem 

Markt behaupten müssen, sondern auch durch den öffentlichen Sek-

tor. 190 

Die Rahmenbedingungen stellen sich wie folgt dar: Die Größe der 

Organisation ist völlig unabhängig davon, ob es die Mindeststan-

dards erreicht. Diese „sogenannten Mindeststandards reichen vom 

Vorhalten mehrsprachiger Informationen bis zur Offenheit für Men-

schen aus anderen Kulturen.“191  

Es wird für drei Jahre verliehen und muss nach Ablauf erneut bean-

tragt werden. Die Qualitätskriterien werden durch eine Jury beste-

                                                 
188 Vgl. Kreis Düren: Training interkultureller Kompetenzen (abgerufen unter 

https://www.kreis-dueren.de/kreishaus/amt/40/integration/Training_interkultureller 
_Kompetenzen.php am 19.04.2017). 

189 Vgl. Kreis Düren: Gütesiegel, S.4 (abgerufen unter https://www.kreis-dueren.de/ 
kreishaus/ amt/40/integration/pdf/Broschuere_IKO-Guetesiegel.pdf am 
19.04.2017). 

190 Ebd., S.5. 
191 Ebd., S.6. 
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hend aus dem Landrat des Kreises Düren, Frau Dr. Anette Müller 

(Universität Köln), der Migrationsbeauftragten des Kreises Düren, der 

Gleichstellungsbeauftragten des Kreises Düren, Vertreter der Indust-

rie- und Handelskammer Aachen und Vertretern der Handwerks-

kammer Aachen bewertet.192  

Darüber hinaus tagt regelmäßig der Integrations- und Migrationsaus-

schuss des Kreises Düren und bespricht aktuelle Probleme und 

Themen. Das heißt, das Thema Interkulturelle Öffnung der Verwal-

tung ist im Kreis Düren präsent und in der Entwicklung. 

 

2.1.5  Stadt Jülich 

2.1.5.1 Zahlen, Daten, Fakten 

Verfasst von Yasemin Adsan 

 

Die Stadt Jülich ist eine mittlere, kreisangehörige Stadt im Kreis Dü-

ren, Nordrhein Westfalen.193 Am 31.12.2015 hatte sie 33.903 Ein-

wohner.194 Aktuellere offizielle Zahlen liegen nicht vor.  

Der Demografiebericht der Stadt Jülich (2. Fortschreibung) aus dem 

Jahr 2015 gibt Eindrücke in die Struktur der Bevölkerung. Viele der 

folgenden aus dem Bericht entnommenen Zahlen stammen aller-

dings aus dem Jahr 2014. 

In 2014 hatte die Stadt Jülich 33.500 Einwohner.195 Im Vergleich zu 

den Vorjahren ist die Einwohnerzahl leicht gestiegen.196 Die steigen-

                                                 
192 Ebd., S.7. 
193 Vgl. GPA NRW: überörtliche Prüfung, Vorbericht der Stadt Jülich im Jahr 2015, 

S. 15 (abgerufen unter http://gpanrw.de/media/1467877382_prfbericht_jlich.pdf 
am 19.04.2017). 

194 Vgl. Stadt Jülich: Jülich in Zahlen – Einwohnerzahlen (abgerufen unter 
https://www.juelich.de/zahlen am 19.04.2017). 
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de Einwohnerzahl ist auf den positiven Wanderungssaldo zurückzu-

führen.197 Demnach überstiegen die Zuzüge die Fortzüge. Eine Be-

sonderheit stellt der Zuwachs der Altersgruppe der 20 bis unter 27 

jährigen dar.198 

Das Durchschnittsalter der Einwohner in der Stadt Jülich liegt bei 

43,9 Jahren und ist im Vergleich zu den Vorjahren gestiegen.199 Wie 

auch in den letzten Jahren weist die Stadt Jülich im Jahr 2014 ein 

Geburtendefizit auf.200 Die Sterbefälle übersteigen demnach die Ge-

burten. 

Die Altersstruktur der Stadt Jülich sah im Jahr 2014 wie folgt aus201: 

 2014 

absolut in % 

Unter 6jährige 1.517 4,5 % 

6 bis unter 20jährige 4.501 13,4 % 

20 bis unter 65jährige 20.324 60,7 % 

Über 65jährige 7.158 21,4 % 

Summe 33.500 100,0 %

 

3.704 der Einwohner, und somit 11,1 %, waren Nichtdeutsche bezie-

hungsweise Ausländer. 5.351 der Einwohner hatten einen Migrati-

                                                                                                                            
195 Vgl. Stadt Jülich: Demografiebericht, S. 5 (abgerufen unter https://www.juelich. 

de/lw_resource/datapool/_items/item_6476/demografiebericht_zweite_fortschreib
ung _2015.pdfbb am 19.04.2017). 

196 Ebd. 
197 Ebd. S. 12. 
198 Ebd. S. 15. 
199 Ebd. S. 7. 
200 Ebd. S. 10 
201 Ebd. S. 18 (abweichende Aufteilung zwecks Vergleichbarkeit der Zahlen auf 

den anderen Ebenen). 
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onshintergrund, welche 16,0 % der Einwohner ausmachten. Beide 

Anteile sind im Vergleich zu den Vorjahren gestiegen. Auffällig ist 

folgendes Verhältnis: Während die Einwohnerzahl von Jahr 2012 bis 

2014 um lediglich 0,6 % gestiegen ist, ist die Zahl der Ausländer um 

10,4 % und die der Menschen mit Migrationshintergrund um 9,3 % 

gestiegen. Im Vergleich zur Definition von Menschen mit Migrations-

hintergrund auf Bundes-, Landes- und Kreisebene, hat die Stadt Jü-

lich eine abweichende gewählt. Sie zählt lediglich Ausländer und 

Deutsche mit zweiter Staatsbürgerschaft zu den Menschen mit Mig-

rationshintergrund.202 Von dieser Definition sind somit beispielsweise 

Deutsche, deren Eltern Migrationserfahrung haben, nicht umfasst. 

Somit fallen die Zahlen bezüglich der Menschen mit Migrationshin-

tergrund im Vergleich niedriger aus. Dies ist bei dem Vergleich der 

Zahlen ausdrücklich zu beachten. 

Die Altersstruktur der Menschen mit Migrationshintergrund sieht bei 

Frauen und Männern ähnlich aus. Mehr als die Hälfte der Einwohner 

sind älter als 40 Jahre.203 Die höchste absolute Zahl, sowohl an Aus-

ländern als auch an Einwohnern mit Migrationshintergrund, liegt bei 

den 24 bis unter 25jährigen.204 143 Personen dieser Altersgruppe 

sind Ausländer und 34 Einwohner haben einen Migrationshinter-

grund.205 Der höchste relative Anteil an Ausländern und Einwohnern 

mit Migrationshintergrund liegt bei den 20 bis unter 21jährigen.206 

31,4 % der Einwohner dieser Altersgruppe sind Ausländer und 37 % 

haben einen Migrationshintergrund.207 Bei den 20 bis unter 

27jährigen liegt der Anteil mit Migrationshintergrund bei 33,4 %.208 

                                                 
202 Für den gesamten Absatz bis hier gilt: ebd. S. 5. 
203 Ebd. S. 5, Schaubild. 
204 Ebd. S. 19. 
205 Ebd. 
206 Ebd. 
207 Ebd.  
208 Ebd. S. 5. 
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Somit hat in dieser Altersgruppe jeder Dritte Einwohner einen Migra-

tionshintergrund.209 Bei den unter 1jährigen weisen 30,6 % bezie-

hungsweise 82 Einwohner einen Migrationshintergrund auf.210 

In Jülich leben Menschen aus 123 Staaten.211 Sowohl bei den Aus-

ländern als auch bei den Einwohnern mit Migrationshintergrund hat 

China den höchsten Anteil innerhalb der Herkunftsländer. Demnach 

stammen 604 beziehungsweise 16,3 % der Ausländer und 612 be-

ziehungsweise 11,4 % der Einwohner mit Migrationshintergrund aus 

China.212   

An zweiter Stelle der Herkunftsländer der Ausländer steht Polen mit 

249 beziehungsweise 6,7 %.  Die Türkei ist das Herkunftsland von 

245 beziehungsweise 6,6 % der Ausländer. 178 beziehungsweise 

4,8 % der Ausländer stammen aus Russland. Weitere Herkunftslän-

der der Ausländer sind in absteigender Reihenfolge Italien, Portugal, 

Niederlande, Kosovo, Rumänien, Indien und Sonstige.213  

An zweiter Stelle der Herkunftsländer der Einwohner mit Migrations-

hintergrund steht Russland mit 450 beziehungsweise 8,4 %. 433 be-

ziehungsweise 8,1 % der Menschen mit Migrationshintergrund 

stammen aus Polen. Die Türkei ist das Herkunftsland von 344 bezie-

hungsweise 6,4 % der Einwohner mit Migrationshintergrund. Weitere 

Herkunftsländer der Einwohner mit Migrationshintergrund sind in ab-

steigender Reihenfolge Italien, Portugal, Marokko, Kosovo, Nieder-

lande, Libanon und Sonstige.214  

                                                 
209 Ebd. 
210 Ebd. S. 19. 
211 Ebd. S. 21. 
212 Ebd. 
213 Für den gesamten Absatz gilt: ebd. 
214 Für den gesamten Abschnitt gilt: ebd. 
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Wird innerhalb dieser genannten zehn meist vertretenen Ländern 

eine Aufteilung nach Mitgliedstaaten der Europäischen Union und 

den Ländern, die nicht der Europäischen Union angehören, vorge-

nommen, ergibt sich folgendes Ergebnis. Hierbei werden die sonsti-

gen Länder zunächst nicht berücksichtigt, da die Grundlage dieser 

Daten nicht bekannt ist. 60,3 % der 2052 Ausländer, deren Her-
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6,7%
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4,6%
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kunftsländer genannt sind, stammen aus Ländern, die nicht der Eu-

ropäischen Union angehören. Somit stammen 39,7 % der Ausländer 

aus europäischen Ländern.215 65 % der 2890 Menschen mit Migrati-

onshintergrund, deren Herkunftsländer in dem Bericht genannt sind, 

stammen aus nicht-europäischen Ländern.216 Demnach stammen 

35% dieser Menschen aus Ländern, die der Europäischen Union an-

gehören.217 Die Aufteilung der Ausländer und Menschen mit Migrati-

onshintergrund nach der Zugehörigkeit zur Europäischen Union dient 

der Veranschaulichung, wie viele Einwohner dieser Personengrup-

pen als Beamte oder Angestellte bei der Stadt tätig sein könnten.218 

Für die Angabe der Anteile von Menschen mit Migrationshintergrund, 

welche bei der Stadt Jülich tätig sind, liegt lediglich eine Mitarbeiter-

befragung aus dem Jahr 2015 vor. Bei dieser Mitarbeiterbefragung 

wurden alle Mitarbeiter, somit auch die der Kindertageseinrichtungen 

oder des Bauhofes, befragt. 221 der 419 Befragten haben an der 

Befragung teilgenommen. Innerhalb dieser Mitarbeiterbefragung 

wurde der Begriff des Migrationshintergrundes definiert. Anschlie-

ßend sollten die Mitarbeiter angeben, ob bei Ihnen ein Migrationshin-

tergrund vorliegt. 12 beziehungsweise 5,4 % der 221 teilnehmenden 

Mitarbeiter beantworteten diese Frage mit „Ja“. 153 beziehungsweise 

69,2 % der teilnehmenden Mitarbeiter beantworteten diese Frage mit 

„Nein“ und 56 beziehungsweise 25,3 % beantworteten diese Frage 

nicht. 219 

Im Vergleich zu dem Anteil der Einwohner mit Migrationshintergrund 

in Jülich in Höhe von 16 %, welcher aufgrund der abweichenden De-

finition der Stadt Jülich nicht annähernd vollständig ist, fällt der Anteil 

                                                 
215 Ebd. 
216 Ebd. 
217 Ebd. 
218 Vgl. 2.1.1 Rechtliche Grundlagen. 
219 Vgl. Anhang 8: Mitarbeiterbefragung 2015. 
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von 5,4 % Mitarbeitern mit Migrationshintergrund sehr niedrig aus. Es 

ist allerdings ausdrücklich zu erwähnen, dass lediglich 52,7 % der 

Mitarbeiter an der Befragung teilgenommen hat und dieses Ergebnis 

nicht vollkommen repräsentativ ist. 

Der zuvor genannte Zuwachs der Altersgruppe der 20 bis unter 

27jährigen Einwohner erscheint den Projektgruppenmitgliedern wich-

tig, da diese seitens der Stadt Jülich als Potenzial für Nachwuchs-

kräfte genutzt werden könnten. Selbstverständlich gilt dies auch für 

jüngere Einwohner. 

Die Stadt Jülich bietet drei Ausbildungsberufe an. Für diese sind 

mindestens folgende Schulabschlüsse notwendig: 

Ausbildungsberuf Abschluss 

Stadtinspektoranwärter (gehobener 

Verwaltungsdienst) 

Fachhochschulreife mit Prak-

tikum bzw. abgeschlossener 

Berufsausbildung220 

Verwaltungsfachangestellter Fachoberschulreife221 

Fachinformatiker Systemintegration Fachoberschulreife222 

 

Die Berufe „Verwaltungsfachangestellte“ und „Fachinformatiker“ wer-

den im Angestelltenverhältnis angeboten. Daher können auch Nicht-

deutsche bzw. Ausländer die Ausbildung absolvieren. Der Beruf 

„Stadtinspektoranwärter“ kann sowohl im Beamten- als auch im An-

gestelltenverhältnis erlernt werden. Während Deutsche und europäi-

                                                 
220 Vgl. Stadt Jülich: Stellenausschreibung (abgerufen unter https://www.juelich.de/ 

lw_resource/datapool/_items/item_8483/stadtinspektoranwaerter_und_azubi_20
18.pdf am 26.04.2017). 

221 Ebd. 
222 Vgl. Stadt Jülich: Stellenausschreibung (abgerufen unter https://www.juelich.de/ 

lw_resource/datapool/_items/item_4918/stellenausschreibung_fachinformatiker_i
n.pdf am 29.04.2017); mündliche Information durch Andreina Velasquez, Ju-
gend- und Auszubildendenvertreterin der Stadt Jülich. 
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sche Staatsangehörige diesen Beruf im Beamtenverhältnis erlernen 

können, ist den Ausländern beziehungsweise Nichtdeutschen  die 

Ausbildung im Angestelltenverhältnis möglich. Näheres zu den ge-

setzlichen Bestimmungen und Voraussetzungen wird unter Punkt 

2.1.1 erläutert.   

Die Arbeitslosenquote innerhalb der Stadt Jülich betrug im Dezember 

2015 5,9 % und im Januar 2016 6,4 %.223 Angaben zu Schulabgän-

gern und zur Arbeitslosenquote für Ausländer und Menschen mit 

Migrationshintergrund  sind nicht vorhanden. 

 

2.1.5.2 Bestehende Konzepte 

Verfasst von Yasemin Adsan 

 

Im Rahmen der Unterzeichnung der unter Punkt 2.1.3.2 genannten 

Partnerinitiative „Vielfalt verbindet. Interkulturelle Öffnung als Erfolgs-

faktor“ sagte der Bürgermeister der Stadt Jülich, Herr Axel Fuchs, 

folgendes:  

„Jülich ist eine weltoffene und von kultureller Vielfalt geprägte 

Kommune. Diese Vielfalt wird in der Bürgergesellschaft gelebt. 

Die Integration von Menschen mit Zuwanderungsgeschichte 

ist auch der Stadt Jülich längst ein besonderes Anliegen. Seit 

vielen Jahren ist sie in unterschiedlichen Projekten zur Förde-

rung der Integration von Zugewanderten Initiatorin, Veranstal-

terin und Unterstützerin. Zweifellos spielt eine Stadtverwaltung 

bei einer gelingenden Integration von Neuzugewanderten eine 

entscheidende Rolle. Es ist mir ein großes Anliegen, dass mit 

                                                 
223 Vgl. Bundesagentur für Arbeit: Arbeitsmarktbericht 2015 (abgerufen unter 

https://www3.arbeitsagentur.de/web/content/DE/dienststellen/rdnrw/aachenduere
n/Agentur/Presse/Presseinformationen/Detail/index.htm?dfContentId=L6019022
DSTBAI802392 am 20.04.2017). 
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der Selbstverpflichtung zur interkulturellen Öffnung unserer 

Verwaltung sich die Vielfalt in der Stadtgesellschaft zukünftig 

auch in unserer Verwaltung widerspiegelt.“224 

Die Umsetzung dieser Initiative will die Stadt Jülich durch die Infor-

mation und Sensibilisierung der Beschäftigten zum Thema Interkultu-

reller Öffnung erreichen. Zudem sollen Fortbildungen der Beschäftig-

ten im Bereich der interkulturellen Kompetenz stattfinden. Auch das 

vorliegende Auszubildendenprojekt ist eine Maßnahme der Umset-

zung der Landesinitiative. Neuzugewanderte beziehungsweise Eltern 

mit Migrationshintergrund sollen über Ausbildungsberufe und Be-

schäftigungsmöglichkeiten bei der Stadt Jülich informiert werden. 

Hierdurch soll der Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund 

erhöht werden.225 

Diese Haltung des Bürgermeisters spiegelt sich in zahlreichen Pro-

jekten in Jülich wider. So engagiert sich die Stadt Jülich bereits be-

züglich des Themas der interkulturellen Öffnung der Stadtverwaltung.  

Sie ist im Mai 2009 zu einem „Ort der Vielfalt“ ausgezeichnet wor-

den.226 Die bundesweite Initiative „Orte der Vielfalt“ wurde im No-

vember 2007 von der Bundesregierung über das Bundesministerium 

für Familie, Senioren, Frauen und Jugend ins Leben gerufen.227 Die-

se Initiative richtet sich an alle Städte, Gemeinden und Landkreise, 

die sich gegen Rechtsextremismus, Fremdenfeindlichkeit und Anti-

                                                 
224 MAIS NRW: Jülich schließt sich Initiative „Vielfalt verbindet“ an (abgerufen unter 

https://www.mais.nrw/pressemitteilung/vielfalt-verbindet-interkulturelle-oeffnung-
als-erfolgsfaktor am 06.05.2017). 

225 Ebd. 
226 Vgl. Stadt Jülich: Bundesweite Initiative "Orte der Vielfalt" (abgerufen unter 

https://www.juelich.de/ortdervielfalt am 26.04.2017). 
227 Vgl. Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend: "Orte der 

Vielfalt" ausgezeichnet (abgerufen unter https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/ aktuel-
les/alle-meldungen/-orte-der-vielfalt--ausgezeichnet/87044 am 26.04.2017). 
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semitismus engagieren.228 Mit der Teilnahme an dieser Initiative setzt 

die Stadt Jülich ein deutliches Signal für Vielfalt und Toleranz.229 

Eine weitere Maßnahme ist "Miteinander - Füreinander". „Miteinan-

der - Füreinander“  ist ein Leitspruch in Jülich. Mit einem Logo, auf 

dem dieser Spruch abgebildet ist, zeigen Jülicher Bürger gemeinsam 

mit der Stadtverwaltung ihr Engagement für Toleranz. Viele Instituti-

onen und Geschäfte haben dieses Logo an ihren Eingangstüren an-

gebracht.230 

Weiterhin findet am 23. September 2017 das diesjährige „Fest der 

Kulturen“ statt, welches alle zwei Jahre vom Amt für Familie, Genera-

tionen und Integration organisiert wird. Hier haben die Teilnehmer 

die Möglichkeit, ihr Herkunftsland an einem Stand durch eine kulina-

rische Reise, Kunsthandwerke, Folklore oder ähnliches vorzustellen. 

Somit feiern Menschen aus unterschiedlichen Nationen gemein-

sam.231 

Gemäß § 27 Abs. 1 GO NRW ist in einer Gemeinde ein Integrations-

rat zu bilden, wenn entweder mindestens 5000 ausländische Ein-

wohner ihre Hauptwohnung dort haben oder aber mindestens 2000 

ausländische Einwohner ihre Hauptwohnung dort haben und mindes-

tens 200 Wahlberechtigte dies beantragen. Im Mai 2014 wurde in der 

Stadt Jülich ein Integrationsrat mit 18 Mitgliedern gewählt.232 Zwölf 

der Mitglieder sind direkt gewählt und sechs der Mitglieder wurden 

                                                 
228 Ebd. 
229 Ebd. 
230 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Stadt Jülich: Bundesweite Initiative "Orte der 

Vielfalt" (abgerufen unter https://www. juelich.de/ juelich-ortdervielfalt am 
26.04.2017). 

231 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Stadt Jülich: 5. Fest der Kulturen am Sams-
tag, 23. September 2017 (abgerufen unter https://www. juelich.de/ festderkultu-
ren am 26.04.2017). 

232 Vgl. Stadt Jülich: Der Integrationsrat: Interessenvertretung, Informationen, Un-
terstützung und Hilfe für Menschen mit Zuwanderungsgeschichte in Jülich (abge-
rufen unter https://www.juelich.de/integrationsrat am 26.04.2017). 
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aus der Mitte des Rates bestellt. Frau Anne-Marie Höthker ist Vorsit-

zende des Integrationsrates und Ahmed El Kholy und Vinlangani Nali 

Tika ihre Vertreter. Der Integrationsrat kann beispielsweise an allen 

politischen Gremien der Stadt Anregungen anbringen und zu be-

stimmten Themen Stellung nehmen.233 Er kann sich weiterhin an al-

len Angelegenheiten der Stadt beteiligen und erhält eigene Haus-

haltsmittel.234 Zudem nimmt er Stellung zu Fragen, die ihm vom Rat, 

einem Ausschuss oder vom Bürgermeister vorgelegt werden.235  

In 2015 wurde seitens des Integrationsrates der Antrag an den Stadt-

rat gestellt, dass die Stadt Jülich sich näher mit dem Thema der in-

terkulturellen Öffnung beschäftigen solle. Dem Antrag folgte der Rat. 

Im Mai 2015 wurde der Arbeitskreis „Interkulturelle Öffnung der Ver-

waltung“ in Jülich gegründet. Die Sitzungsvorlage des Arbeitskreises 

ist in Anhang 9 zu finden. Die Mitglieder des Arbeitskreises sind: 

Jessica Fischer  Gleichstellungsbeauftragte 

Sigrid Forst stellvertretende Gleichstellungsbeauftrag-

te 

Jürgen Hennes   Personalratsvorsitzender 

Anne-Marie Höthker  Vorsitzende des Integrationsrates 

Beatrix Lenzen Beschäftigte im Amt für Familie, Generati-

onen und Integration 

Frank Muckel  Schwerbehindertenvertreter 

Richard Schumacher Leiter des Haupt- und Personalamtes 

Frau Lenzen wird oft auch als Integrationsbeauftragte der Stadt Jü-

lich benannt und ist Ansprechpartnerin für jegliche Angelegenheiten 

rund um das Thema dieser Projektarbeit. 

                                                 
233 Ebd. 
234 Ebd. 
235 Ebd. 
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Die Aktivitäten des Arbeitskreises „Interkulturelle Öffnung der Verwal-

tung“ werden seitens Herrn Schumacher bei den regelmäßigen Sit-

zungen festgehalten und ergänzt. 

Der Arbeitskreis hat bereits Erfolge erzielt. Er hat beispielsweise eine 

Liste sogenannter „ad-hoc Sprachpaten“ erstellt. Dies ist eine Liste 

von Mitarbeitern in der Verwaltung, die Ansprechpartner für Bürger 

sind, die der deutschen Sprache nicht mächtig sind. Sie helfen bei 

der ersten Kontaktaufnahme und bieten Orientierung ohne rechts-

verbindliche Auskünfte zu erteilen. In dieser Liste sind elf Sprachen 

vertreten.236 Nach Angaben eines Mitarbeiters wird dieses Angebot 

gerne und häufig angenommen.237 Diese Liste ist in Anhang 10  zu 

finden.238 

Zudem wurde seitens des Arbeitskreises ein ergänzender Text zur 

Förderung der Gleichstellung in den Stellenausschreibungen hinzu-

gefügt. Der Text lautet wie folgt: 

„Die Stadtverwaltung Jülich fördert die Gleichstellung aller 

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und engagiert sich „Miteinan-

der - Füreinander“ für eine weltoffene, tolerante und hilfsberei-

te Stadt als „Ort der Vielfalt“.  

Deshalb sind Bewerbungen von Frauen und Männern, unge-

achtet der kulturellen und sozialen Herkunft, des Alters, der 

Religion, der Weltanschauung, einer Behinderung oder der 

sexuellen Identität gerne gesehen. 

Die Bewerbung von Frauen wird ausdrücklich erwünscht. In 

Bereichen, in denen sie unterrepräsentiert sind, werden sie 

                                                 
236 Vgl. Anhang 10: Liste „ad-hoc-Sprachpaten". 
237 Vgl. Anhang 7: Experteninterview 6. 
238 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. fortgeschriebenes Kurzprotokoll zu den Sit-

zungen des Arbeitskreises „Interkulturelle Öffnung der Verwaltung“ vom 
27.04.2017, bereitgestellt durch Herrn Richard Schumacher, Stadt Jülich (aus 
Gründen des Datenschutzes nicht im Anhang zu finden). 
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bei gleicher Eignung, Befähigung und Leistung bevorzugt be-

rücksichtigt, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers 

liegende Gründe überwiegen. 

Insbesondere erwünscht sind auch Bewerbungen von 

schwerbehinderten oder ihnen im Sinne des Sozialgesetzbu-

ches Teil IX gleichgestellten Bewerberinnen und Bewerbern. 

Ihnen wird bei der Einstellung bei im Wesentlichen gleicher 

Qualifikation und Eignung Vorrang gewährt.“239 

Die Stellenausschreibungen wurden außerdem erweitert durch die 

„interkulturelle Kompetenz“ als weitere förderliche Voraussetzung. In 

den Vorstellungsgesprächen soll anhand von Fallbeispielen diese 

Kompetenz der Bewerber festgestellt werden.240 

Des Weiteren bietet die Stadt Jülich einen „Leitfaden (nicht nur) für 

Menschen mit Zuwanderungsgeschichte“ an. In diesem Leitfaden 

werden Dienstleistungen, die Kultur, Freizeitangebote und vieles 

mehr für zugezogene Einwohner in deutscher Sprache erklärt. Die 

Überschriften sind auch in chinesischer und französischer Sprache 

verfasst. In dem Leitfaden sind beispielsweise die Kindertagesein-

richtungen in der Stadt Jülich oder aber die Erklärung des Schulsys-

tems zu finden. Unter anderem sind Ansprechpartner genannt und 

Vorgänge erläutert, die beispielsweise bei einer Geburt, Eheschlie-

ßung oder Auflösung der Ehe zu erledigen sind. Es sind noch viele 

weitere für Einheimische selbstverständliche Vorgänge in diesem 

Leitfaden erläutert. Dieser Leitfaden ist nicht nur für Menschen mit 

                                                 
239 Vgl. Stadt Jülich: Stellenausschreibung (abgerufen unter 

https://www.juelich.de/lw_resource/datapool/_items/item_8483/stadtinspektoranw
aerter_und_azubi_2018.pdf am 29.04.2017). 

240 Ebd.; vgl. auch fortgeschriebenes Kurzprotokoll zu den Sitzungen des Arbeits-
kreises „Interkulturelle Öffnung der Verwaltung“ vom 27.04.2017, bereitgestellt 
durch Herrn Richard Schumacher, Stadt Jülich (aus Gründen des Datenschutzes 
nicht im Anhang zu finden). 
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Migrationshintergrund hilfreich, sondern für alle in die Stadt Jülich 

gezogenen Einwohner. 241 

Als weitere Maßnahme sollen auch die Mitarbeiter der Stadt Jülich 

geschult werden. Neben Sprachangeboten, sollen auch Fortbil-

dungsmaßnahmen zur interkulturellen Grundsensibilisierung der Mit-

arbeiter stattfinden. Vor allem Mitarbeiter aus dem Sozialamt und an 

der Infotheke sollen in Sprachkursen der VHS die Sprachen Englisch 

und Französisch erlernen. Auch Russisch, Arabisch und Chinesisch 

sollen angeboten werden.242 

Eine weitere Maßnahme ist die Beauftragung dieser Projektgruppe 

zur Erarbeitung eines konkreten Maßnahmenkataloges.243 

Zahlreiche weitere Maßnahmen sind in Planung. 

Es ist einfach zu erkennen, dass sich die Stadt Jülich bereits intensiv 

mit dem Thema der interkulturellen Öffnung beschäftigt. Sie hat be-

reits Projekte umgesetzt und plant noch zahlreiche weitere Maßnah-

men. Die Studierenden unterstützen die von der Stadt Jülich geplan-

ten Projekte umzusetzen, neue Ideen und Impulse einzubringen und 

einige Themen wissenschaftlich zu untersuchen. 

 

 

 

2.1.6  Best Practice 

Verfasst von Tobias Müller 

                                                 
241 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Stadt Jülich: Leitfaden (nicht nur) für Men-

schen mit Zuwanderungsgeschichte (abgerufen unter https://www.juelich.de/ 
lw_resource/datapool/_items/item_2127/leitfaden.pdf am 29.04.2017). 

242 Vgl. fortgeschriebenes Kurzprotokoll zu den Sitzungen des Arbeitskreises „In-
terkulturelle Öffnung der Verwaltung“ vom 27.04.2017, bereitgestellt durch Herrn 
Richard Schumacher, Stadt Jülich (aus Gründen des Datenschutzes nicht im 
Anhang zu finden).  

243 Ebd. 



 

76 

 

 

Exemplarisch werden nachfolgend einige Best-Practice-Fälle für in-

terkulturelle Öffnung aus der öffentlichen Kommunal- und Landes-

verwaltung sowie der Bundesagentur für Arbeit bundesweit darge-

stellt. Unter dem Begriff „Best Practice“ versteht man die „bestmögli-

che [bereits erprobte] Methode, Maßnahme o. Ä. zur Durchführung, 

Umsetzung von etwas“244, in diesem Fall der interkulturellen Öffnung 

der Verwaltung. Zu erwähnen ist, dass es in Deutschland viele Stif-

tungen und Verbände gibt, beispielweise die Robert-Bosch- oder die 

Bertelsmann-Stiftung, sowie Verwaltungen anderer Staaten, die als 

gute Beispiele herangezogen werden können. Bei einem Vergleich 

fällt jedoch auf, dass oftmals ähnliche Herangehensweisen gewählt 

werden wie bei den öffentlichen Verwaltungen innerhalb der Bundes-

republik Deutschland. Aufgrund der verstärkten Bindung der Stadt 

Jülich an die deutschen Gesetze, insbesondere das Arbeits- und Be-

amtenrecht, werden daher im Folgenden solche Betriebe herange-

zogen, für die dieselben Einschränkungen gelten. Schließlich soll 

durch diese Recherche das Ziel der Projektarbeit, nämlich die Ent-

wicklung interkultureller Konzepte für die Stadt Jülich, bestmöglich 

vorangetrieben werden. 

 

Bundesagentur für Arbeit 

Die Bundesagentur für Arbeit (BA) trat 2007 der Charta der Vielfalt 

bei. Es wurde zugesagt, künftig gezielt die Chancengleichheit bei der 

Rekrutierung und Qualifizierung der eigenen Mitarbeiter anzuwen-

den. Vorhandenes Personal soll außerdem in interkulturellen Kompe-

tenzen, Fremdsprachen und anderen Fertigkeiten geschult wer-

                                                 
244 Duden: Best Practice (abgerufen unter http://www.duden.de/rechtschreibung/ 

Best_Practice am 18.04.2017). 
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den.245 Derzeit haben 8 % der Beschäftigten der BA Migrationshin-

tergrund, die Mitarbeiter stammen nach eigenen Aussagen aus über 

70 Nationen.246 Im Nationalen Integrationsplan wurden die Schulung 

des vorhandenen Personals und die Anwerbung von neuem Perso-

nal mit Migrationshintergrund als offizielle Selbstverpflichtungen fest-

gehalten. Zu den weiteren geplanten Maßnahmen zählte das Einrich-

ten einer Plattform, um allen Dienststellen der BA erfolgreiche Pra-

xisbeispiele zugänglich zu machen.  Ziel ist hier auch eine Vernet-

zung der Dienststellen.247 

Bei der BA steht derzeit die Entwicklung zu einem Unternehmen im 

Vordergrund, sodass hier das Diversity Management ein Schlagwort 

ist. Ethnische Vielfalt, die Sensibilisierung von Führungskräften und 

die Förderung von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund werden von 

der BA angestrebt. Dafür wurden unter anderem die Internetplattform 

„Diversity in der Praxis“ eingerichtet sowie zahlreiche Schulungen zu 

diesem Thema angeboten und evaluiert.248 

Die Personalpolitik der BA wurde wiederholt mit dem TOTAL E-

QUALITY-Prädikat ausgezeichnet, welches bei der erfolgreichen 

Umsetzung von Chancengleichheit in der Organisation verliehen 

wird.249 Des Weiteren bestätigte der Erste Fortschrittsbericht der 

Bundesregierung von 2008 die tatsächliche Umsetzung der geplan-

ten Konzepte des Vorjahres.250 Auch für Kunden der BA werden auf 

deren Website vermehrt Daten angeboten, um speziell Menschen 

aus dem Ausland am Arbeitsmarkt zu integrieren. Hierzu zählen In-

                                                 
245 Vgl. Handschuck/Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S. 91. 
246 Vgl. Agentur für Arbeit: Mitarbeiter (abgerufen unter https://www3.arbeitsagen 

tur.de/web/wcm/idc/groups/public/documents/webdatei/mdaw/mda2/~edisp/l6019
022dstbai434320.pdf?_ba.sid=L6019022DSTBAI434323 am 18.04.2017). 

247 Vgl. Handschuck/Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S. 92. 

248 Ebd. 
249 Vgl. TOTAL E-QUALITY: Startseite (abgerufen unter https://www.total-e-

quality.de/ am 18.04.2017). 
250 Vgl. Handschuck/Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S. 92. 
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formationen zu Integrationskursen, Arbeitsstellen, Praktika, Schulbil-

dung, Studiengängen, Ausbildungsmöglichkeiten, Berufseinstiegen, 

Geschäftsgründungen und der Anerkennung ausländischer Ab-

schlüsse.251 Zusammengefasst kann man die Bundesagentur für Ar-

beit als gelungenes Beispiel für interkulturelle Öffnung betrachten. 

 

Das Land Niedersachsen 

Niedersachsen trat 2008 der Charta der Vielfalt bei und kam ihrer 

Selbstverpflichtung in vielen Bereichen erfolgreich nach. Von 2010 

bis 2013 war Aygül Özkan in diesem Bundesland als erste türkisch-

stämmige Frau deutschlandweit Ministerin für Soziales, Frauen, Fa-

milie, Gesundheit und Integration. Dieses Ministerium gab außerdem 

im Jahr 2008 das „Handlungsprogramm Integration“ heraus, welches 

als Basis der interkulturellen Öffnung auf Landesebene dient. Im De-

tail ist diese auf unterschiedlichen Ebenen sichergestellt durch diver-

se Netzwerke, Leitstellen, die Organisationsstruktur an sich und ei-

nen Integrationsbeauftragten. Honey Deihimi, eine CDU-Politikerin 

iranischer Abstammung, war im Land Niedersachsen von 2007 bis 

2011 die bundesweit erste Integrationsbeauftragte mit Migrationshin-

tergrund und wechselte anschließend ins Kanzleramt. Außerdem 

beschloss das Kabinett am 14. Juli 2009, die interkulturelle Öffnung 

der Landesverwaltung als Auftrag zu bestätigen; hierzu sollen regel-

mäßig Evaluationen durchgeführt werden. Ebenfalls 2009 wurde vom 

niedersächsischen Ministerium eine 50-seitige Handreichung mit 

dem Titel „Vielfalt als Chance. Leitfaden zur interkulturellen Öffnung 

der Landesverwaltung“ publiziert.252 

                                                 
251 Vgl. Agentur für Arbeit: Für Menschen aus dem Ausland (abgerufen unter 

https://www.arbeitsagentur.de/fuer-menschen-aus-dem-ausland am 18.04.2017). 
252 Vgl. Handschuck/Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S. 92. 
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In Niedersachsen findet sich interkulturelle Öffnung in Ansätzen in 

digitaler Form wieder, so im Inter- oder Intranet solcher Bereiche des 

öffentlichen Dienstes, bei denen vermehrte Berührungspunkte mit 

Menschen mit Migrationshintergrund gegeben sind. E-Learning und 

die Bildung eines Trainerpools für Einstiegsveranstaltungen sollen in 

erster Linie Nachwuchskräfte für das Thema sensibilisieren, gleich-

wohl die vollständige Umsetzung aus datenschutzrechtlicher Sicht 

noch problematisch und dementsprechend eine Erfolgskontrolle nicht 

möglich ist.253 

Die Grenzen der finanziellen Ressourcen auf der Ebene der Landes-

verwaltung sollten ebenfalls bedacht werden. Ein davon betroffenes 

Ziel ist die Gewinnung von Personal mit Migrationshintergrund durch 

geänderte Einstellungsverfahren; unter anderem sollen Stellenaus-

schreibungen und Tests kulturneutraler formuliert werden. Wegen 

der monetären Lage des Landes wurde der Anfang lediglich in den 

Bereichen Justiz, Polizei und Schulwesen gemacht. Außerdem ist die 

interkulturelle Kompetenz in den entsprechenden Aus- und Fortbil-

dungen zum Schwerpunkt geworden, so in den Bachelor- und Mas-

ter-Studiengängen der Polizei, der Lehrberufe, des mittleren und des 

gehobenen Verwaltungsdienstes. Folglich existieren in Niedersach-

sen wichtige Ansätze zur Verfolgung eines großen Ziels, wobei je-

doch die vollständige Umsetzung der geplanten Maßnahmen in ers-

ter Linie an den begrenzten Geldmitteln des Bundeslandes schei-

tert.254 

 

Das Land Berlin 

Das Berufliche Qualifizierungsnetzwerk BQN Berlin führt im Auftrag 

des Berliner Senats seit 2006 die Kampagne „Berlin braucht dich!“ 

                                                 
253 Ebd., S. 93. 
254 Ebd. 
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zur interkulturellen Öffnung von zwölf verschiedenen Ausbildungsbe-

rufen für über 100 Berufe im öffentlichen Dienst des Landes und des 

Bundes sowie bei den Landesbetrieben durch. Zu erwähnen ist, dass 

Berlin finanzschwächer als viele andere Bundesländer ist und jahre-

lang ein genereller Einstellungsstopp für den öffentlichen Dienst des 

Stadtstaats herrschte. Dennoch wurde unter anderem das Ziel ge-

steckt, dass künftig 25 % der Auszubildenden – bei 8,2 % Anteil im 

öffentlichen Dienst in 2006 – junge Menschen mit Migrationshinter-

grund sein sollen.255 Dabei haben aktuell (Stand: 2015) 27,7 % der 

Bewohner des Landes Berlin Migrationshintergrund.256 

Gut zehn Jahre nach Beginn der Kampagne (Oktober 2016) wurde 

der Anfang der dritten Phase von „Berlin braucht dich!“ sowie eines 

Pilotprojektes angekündigt, das den Einstieg in duale Studiengänge 

für junge Menschen mit Einwanderungsgeschichte bzw. mit Start-

schwierigkeiten erleichtern soll. An „Erprobung neuer Zugänge in 

Ausbildung“ nehmen 16 Betriebe teil und stellen über 50 Ausbil-

dungsplätze zur Verfügung. Diese werden allerdings nicht im her-

kömmlichen Auswahlverfahren vergeben, da vergangene Erfahrun-

gen zeigten, dass viele motivierte Migrantinnen und Migranten gera-

de daran scheiterten, obwohl sie grundsätzlich für die entsprechen-

den Berufe geeignet wären. Im Wesentlichen soll der erfolgreiche 

Abschluss eines Praktikums in den entsprechenden Betrieben im 

Zuge dieses Projektes genügen, um die Bewerber für die dortige 

Ausbildung zu qualifizieren. Auf einen Auswahltest soll anschließend 

verzichtet werden. Den Kandidaten soll eine zusätzliche Betreuung 

im Rahmen eines Erfahrungsaustauschs innerhalb eines Clubs zu-

teilwerden, in dem Bewerber und neue Auszubildende mit Gleichalt-

rigen zusammenkommen, die ihre Ausbildung bereits absolviert ha-

                                                 
255 Vgl. Handschuck/Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S. 94. 
256 Vgl. Bundeszentrale für politische Bildung: Bevölkerung mit Migrationshinter-

grund (abgerufen unter http://www.bpb.de/wissen/NY3SWU,0,0,Bev%F6lkerung 
_mit_Migrationshintergrund_I.html am 20.04.2017). 
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ben. Diese Maßnahme soll den Erfolg des Pilotprojekts sicherstel-

len.257 

Hervorzuheben ist die intensive Zusammenarbeit im Rahmen von 

„Berlin braucht dich!“: Der Integrationsbeauftragte des Senats, der 

Kommunale Arbeitgeberverband Berlin, die Betriebe, Gewerkschaf-

ten und andere Institutionen treten miteinander in einen direkten Dia-

log. Das Projekt wird nicht nur aus den Mitteln des Landes Berlin, 

sondern auch aus denen der Europäischen Union gefördert. Es wird 

großflächig an gemeinschaftlichen Lösungen und Kampagnen gear-

beitet.258 Neben Jugendlichen werden auch deren Eltern angespro-

chen, um Schwellenängste abzubauen. Hierfür ist die Website über-

sichtlich und verständlich ausgearbeitet, viele offene Fragen werden 

direkt beantwortet. Des Weiteren werden Ansprechpartner aufge-

führt, erfolgreiche Auszubildende vorgestellt und ein umfangreicher 

Überblick über die einzelnen Ausbildungsberufe gegeben. Zwar wur-

den die geplanten 25 % von Auszubildenden mit Migrationshinter-

grund bislang noch nicht erreicht, aber bereits in den ersten drei Jah-

ren seit Beginn der Kampagne hat sich der Anteil mehr als verdop-

pelt.259 

 

Die Stadt München 

Als Beispiel für erfolgreiche interkulturelle Öffnung einer Kommune 

lässt sich bundesweit betrachtet vor allem die bayerische Landes-

hauptstadt nennen, in der entsprechende Prozesse seit den 1990er 

Jahren vorangetrieben werden. Anfängliche Ansatzpunkte waren die 

                                                 
257 Vgl. Stadt Berlin: Pressemitteilungen (abgerufen unter https://www.berlin.de/lb/ 

intmig/servicepressemitteilungen/2016/pressemitteilung.526725.php am 
18.04.2017). 

258 Vgl. Berlin braucht dich!: Startseite (abgerufen unter http://www.berlin-braucht-
dich.de/index/ am 18.04.2017). 

259 Vgl. Handschuck/Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S. 94. 
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Bereiche Jugendamt und Soziale Arbeit. Man orientierte sich damals 

an Maßnahmen aus der freien Wirtschaft, verfestigte die erzielten 

Fortschritte durch politische Beschlüsse des Stadtrats und sicherte 

ihre Umsetzung durch das Einrichten von Stabstellen bei den Amts-

leitungen im Sozialbereich. Über die Jahre wurden beispielsweise 

Schnupperkurse für alle Amtsleitungen zum Thema interkulturelle 

Qualifikation angeboten, schlussendlich wurden Fortbildungsmaß-

nahmen für alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angeboten, sodass 

zeitnah das gesamte Personal erreicht werden kann. Die gesamte 

Stadtverwaltung kann sich inzwischen diesbezüglich am Fortbil-

dungsprogramm „Interkulturelle Verständigung“ orientieren. Seit 

zwanzig Jahren werden ämterübergreifend Ziele im sozialen und in-

terkulturellen Bereich festgesetzt, deren Geltungsbereich bis zu den 

Führungsebenen reicht.260 

Darüber hinaus existiert eine „Stelle für interkulturelle Arbeit“ im So-

zialreferat, die für ganz München verantwortlich ist und die Integrati-

onspolitik der Stadt vorantreibt. Diese steuert die Gesamtprozesse 

und leistet an verschiedenen Positionen Hilfestellung. 2008 wurde 

einstimmig das „Interkulturelle Integrationskonzept der Landeshaupt-

stadt München“ verabschiedet. Dadurch sollen einheitliche Grunds-

ätze, Strukturen und Umsetzungsmöglichkeiten aufgezeigt werden; 

zur Unterstützung wurden exemplarisch Leitprojekte wie „Interkultu-

relle Orientierung und Öffnung der Stadtverwaltung und der städti-

schen Einrichtungen“ durchgeführt, die das Vorgehen verdeutlichen 

sollen. Außerdem führte man strategische Workshops unter Einbe-

ziehung der Referatsleitungen durch, da man diese für die Vorhaben 

benötigte. Die Führungskräfte durchlaufen regelmäßig interkulturelle 

Fortbildungen, welche sich aufgrund ihres Erfolges etabliert haben. 

Bei diesen wird neben Personal- und Organisationsreferat und der 

Stelle für interkulturelle Arbeit teilweise das Pädagogische Institut 

                                                 
260 Ebd., S. 95. 
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hinzugezogen. Für eine einheitliche Linie sorgen die offiziell verab-

schiedeten „Qualitätsstandards für interkulturelle Fortbildungen“. Im 

Trainerpool für die Fortbildungen sind auch städtische Mitarbeiter, 

die eine berufsbegleitende Weiterbildung durchlaufen haben. Als 

hausinternes Personal sollen diese umso besser mit den Arbeitsfel-

dern ihrer Kollegen vertraut sein und zudem Kosten einsparen.261 

In München wurde das Personalmanagement im Stil eines freien Un-

ternehmens modernisiert und somit an die Erwartungen der jungen 

Generation angepasst. Die Stadt will sich als attraktiver Arbeitgeber 

positionieren und eine Unternehmenskultur etablieren, in der Chan-

cengleichheit und Vielfalt im Vordergrund stehen. Auch zu Aus- und 

Fortbildung wurden Projekte durchgeführt. Erwähnenswert sind bei-

spielsweise neue Studiengänge, die Nicht-EU-Angehörigen den Zu-

gang zum gehobenen Dienst ermöglichen sollen und bereits erste 

Erfolge in der interkulturellen Öffnung der Stadtverwaltung erzielen. 

Dennoch ist aktuell noch immer der Anteil der ausländischen Tarif-

beschäftigten erheblich höher als der der Beamten mit ausländischer 

Staatsangehörigkeit. Um weitere Veränderungen herbeizuführen, 

werden in vielen Stellenausschreibungen nun verstärkt Mehrspra-

chigkeit und interkulturelle Kompetenz gefordert.262 

Honoriert wurde die Vielzahl an Maßnahmen der Stadt München 

durch die Belegung von Platz 1 und 2 in den bundesweiten Wettbe-

werben „Vielfalt in der Ausbildung“ und „Vielfalt am Arbeitsplatz“ in 

der Kategorie öffentliche Verwaltung.263 

Daneben soll auch die Bevölkerung auf noch bestehende Ungleich-

heiten hingewiesen und zu deren Überwindung animiert werden. 

Vom 4. bis zum 27. März 2016 fanden die Internationalen Wochen 

                                                 
261 Ebd., S. 97 f. 
262 Ebd., S. 96 f. 
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gegen Rassismus unter dem Motto „Gemeinsam gegen Rassismus – 

Für 100 Prozent Menschenwürde!“ statt, später im Jahr die Plakat-

kampagne „Angst ist ein schlechter Ratgeber“ gegen Ängste und 

Vorurteile im Kontext der Flüchtlingskrise. Daneben beschloss der 

Stadtrat 2016 diverse Integrationsprojekte für Flüchtlinge, Migranten 

oder Menschen mit Behinderung, die teilweise bundesweit einmalig 

sind. Im Rahmen eines dieser Projekte, das zunächst auf drei Jahre 

ausgelegt ist, soll durch das Sozialreferat einen Gesamtplan zur In-

tegration von Flüchtlingen mit verschiedenen Handlungsfeldern aus-

gearbeitet werden. Zu diesen gehören unter anderem Erziehung, 

Integration durch Beratung, Bildung, Ausbildung und Spracherwerb, 

Qualifizierung und Arbeitsmarkt. Zudem beschloss der Stadtrat am 8. 

November die Ausweitung des Projektes „pass(t)genau – für Flücht-

linge“, durch das Betriebe unterstützt werden, die junge Flüchtlinge 

ausbilden, sowie die Flüchtlinge selbst. Durch die Einbeziehung der 

Bevölkerung außerhalb und aller Hierarchieebenen und federführen-

den Stellen innerhalb der Verwaltung ist die Stadt München deutsch-

landweit ein weiterer Fall des Best Practice der interkulturellen Öff-

nung.264 

 

2.1.7  Umfrageergebnisse 

Verfasst von Tobias Müller 

 

Um zu ergründen, inwieweit bei jungen Menschen mit und ohne Mig-

rationshintergrund grundsätzlich das Interesse besteht, sich bei einer 

Stadtverwaltung für ein duales Studium oder eine Ausbildung zu be-

werben, wurden durch die Projektgruppe Interviews mit Mitgliedern 

der relevanten Zielgruppe, nämlich Jugendlichen und jungen Er-

                                                 
264 Vgl. Stadt München: Jahresbericht (abgerufen unter https://www.muenchen.de/ 

rathaus/Stadt politik/Jahresbericht.html am 18.04.2017). 
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wachsenen kurz vor oder nach dem Abschluss ihrer Schullaufbahn 

und dem potenziellen Beginn ihres Arbeitslebens, durchgeführt. Die 

Gelegenheit zur Durchführung war eine am 5. Mai 2017 im Berufs-

kolleg Simmerath Stolberg stattfindende Ausbildungsbörse, bei der 

verschiedene Arbeitgeber der freien Wirtschaft wie auch des öffentli-

chen Dienstes (beispielsweise die Stadtverwaltungen Eschweiler und 

Stolberg, die Städteregion Aachen und die Feuerwehr Stolberg) 

Stände aufgebaut hatten und für sich warben. 

Es wurde ein Interviewleitfaden mit sieben Fragen erstellt.265 Fünf 

sind geschlossene, zwei offene Fragen. Geschlossene Fragen wer-

den durch eine begrenzte Anzahl von Antwortmöglichkeiten definiert. 

Vorliegend sollte eine grobe Kategorisierung der Befragten erfolgen. 

Offene Fragen geben keine Antwortmöglichkeiten vor. Da die Be-

weggründe für eine Bewerbung oder Nichtbewerbung gesuchte wur-

den, wurde dieser Fragetyp gewählt. So konnten verschiedene 

Gründe gefunden werden.  

In drei Gruppen zu je zwei Projektteilnehmern wurde mit den anwe-

senden Interessenten ein Interview durchgeführt, ohne dass aus-

schließlich Personen mit vermutetem Hintergrund befragt worden 

wären. Ziel der Interviews war es, eventuelle Hemmnisse herauszu-

finden, die bei jungen Menschen abhängig und unabhängig von ihrer 

Herkunft einer Bewerbung bei der Stadtverwaltung hinderlich sind. 

Insgesamt wurden 103 Personen, davon 52 Männer und 51 Frauen, 

im Alter zwischen 15 und 25 Jahren befragt. 44 von ihnen waren 

zwischen 15 und 17 Jahren alt, 48 zwischen 18 und 20 Jahre, 11 

zwischen 21 und 25 Jahre. Es wurden sowohl Menschen mit als 

auch ohne vermuteten Migrationshintergrund angesprochen; 72 der 

Befragten hatten nach eigenen Angaben einen Migrationshinter-

grund, 31 hatten keinen. Zum Aussagegehalt dieses Wertes muss 

                                                 
265 Vgl. Anhang 11: Umfrage Berufskolleg Stolberg - Fragebogen. 



 

86 

 

allerdings angemerkt werden, dass nicht wenigen Befragten der Be-

griff „Migrationshintergrund“ nicht geläufig war oder sie sich in wider-

sprüchliche Aussagen verstrickten („Ich habe keinen Migrationshin-

tergrund. Ich bin Türkin.“). Folglich sind die Werte nicht zwingend 

exakt, doch es werden vermutlich rund 70 % der Befragten tatsäch-

lich einen Migrationshintergrund haben. 

 

Zum Schulabschluss, den die Befragten erlangt haben bzw. in naher 

Zukunft erlangen wollen, lässt sich festhalten, dass sechs Personen 

eine Förderschule, zwei eine Hauptschule und 15 eine Realschule 

besuchten, während 42 ein Fachabitur und 20 das Abitur erreichten 

bzw. anstreben. Weil in den meisten Kommunalverwaltungen das 

Fachabitur als Zugangsvoraussetzung für den gehobenen Dienst 

genügt, wurde in den Interviews eine Zielgruppe angesprochen, die 

aufgrund ihrer schulischen Qualifikation grundsätzlich zu 60 % für die 

Stadtverwaltung Jülich interessant ist. 

33 der 103 Personen hatten sich zum Zeitpunkt der Befragung nach 

eigenen Angaben bereits für eine Ausbildung oder ein Studium be-

worben. Die verbliebenen 70 Personen hatten dies nicht, was einen 

beträchtlichen Anteil von knapp 68 % ausmacht. Allerdings bejahten 

lediglich 31 aller Befragten, ernsthaft über eine Bewerbung bei der 

Stadtverwaltung nachgedacht zu haben, während der Rest dies ver-

neinte. Als an dieser Stelle verwertbare Gründe gaben die meisten 

Befragte Allgemein

Mit Migrationshintergrund

Ohne
Migrationshintergrund
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Personen (33 der Befragten, das entspricht 46 %) an, dass sich eine 

Arbeit bei der Stadtverwaltung nicht mit ihren Interessen decke. Häu-

fig war an den Antworten zu erkennen, dass eine beträchtliche In-

formationsasymmetrie herrschte, denn viele Personen kannten of-

fenbar nicht alle Berufsfelder bei der Stadt (insbesondere außerhalb 

der inneren Verwaltung), nahmen die Stadtverwaltung als zu büro-

kratisch und eintönig wahr oder bemängelten, dass es keinen Kon-

takt zu Kunden gäbe. Andere jedoch, die sich schlichtweg für andere 

Berufe (hier wurden beispielsweise Medizin, Handwerk oder ein her-

kömmliches Studium genannt) interessierten und deswegen nicht bei 

der Stadt arbeiten wollen, können auch im Rahmen dieses Projektes 

nicht angesprochen werden. 

Dagegen räumten 28 Befragte (39 %) offen ein, dass sie zu wenige 

Informationen hätten, um sich bislang für ein Studium oder eine Aus-

bildung bei der Stadtverwaltung zu begeistern. Viele der Nichtinte-

ressierten aus der zuerst genannten Gruppe dürften sich womöglich 

in Wahrheit diesem Block zuordnen lassen. Zwei der Befragten (die 

allerdings mutmaßlich relativ neue Zuwanderer waren) nannten 

Sprachprobleme als Hindernis; einer gab an, keinen deutschen Pass 

zu haben, eine weitere religiöse Gründe – konkret war damit die Tat-

sache gemeint, dass sie ein Kopftuch trug. Auch hier finden sich 

womöglich Informationsmängel wieder. 
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Der Anteil mit Migrationshintergrund war auch bei den unterschiedli-

chen Altersstrukturen relativ gleichmäßig verteilt. Leicht höher war er 

bei den 18- bis 20-Jährigen, in der Gruppe der potenziellen Abitu-

rienten nach G8. Auch die Tatsache, ob eine Person Migrationshin-

tergrund hat oder nicht, war im durchgeführten Vorgang nicht aus-

schlaggebend für die Überlegung, sich bei der Verwaltung zu bewer-

ben (31 % der Menschen mit Migrationshintergrund, 29 % der Men-

schen ohne Migrationshintergrund). 

 

Gravierendere Unterschiede konnten bei der Differenzierung der 

Hauptgründe für die Nichtbewerbung nach Migrationshintergrund 

ermittelt werden. Während nur 42 % der Migranten (21 Personen) 

angab, andere Interessen zu haben, waren es bei den Deutschen 

bereits 55 %. Ebenfalls behaupteten 21 Migranten, zu wenige Infor-

mationen zu haben, während nur sieben Deutsche (32 %) diese An-

gabe machten. Daraus ließe sich schließen, dass fehlende Informati-

onen gerade bei Menschen mit Migrationshintergrund ein Problem 

sind und es an dieser Stelle Ansatzpunkte für die Maßnahmen der 

Projektgruppe gibt. Weil jedoch viele Menschen ohne Migration 

ebenfalls zu wenige Daten hatten, wurde dies als ein grundsätzliches 

Problem junger Nachwuchskräfte ermittelt, auf das ein Hauptaugen-

merk gelegt werden sollte. Bei der Begründung, dass kein Interesse 

vorhanden sei, kann im Nachhinein keine Differenzierung zwischen 
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„echtem“ Desinteresse (durch konkrete andere berufliche Vorstellun-

gen) und „unechtem“ Desinteresse (durch Mangel an Information 

über das gesamte Spektrum der städtischen Berufe) erfolgen. Im 

Falle des echten Desinteresses sind die Interviewten für die Stadt-

verwaltung als Arbeitskräfte uninteressant, im Falle des unechten 

ließen sie sich der Gruppe der mangelhaft Informierten zurechnen. 

Dies ist, resultierend aus der Befragung im Berufskolleg, die größte 

und am effektivsten zu erreichende Zielgruppe. 
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2.2  Handlungsempfehlungen 

Verfasst von Thomas Schepp 

 

Die interkulturelle Öffnung der Verwaltung bezieht sich im Wesentli-

chen auf zwei grundlegende Aufgaben des Personalmanagements. 

Dazu gehören die Personalbeschaffung und die Personalentwick-

lung.266 Im Folgenden gehen die Studierenden auf unterschiedliche 

Maßnahmen der zuvor genannten Aufgabenfelder des Personalma-

nagements ein. 

 

2.2.1  Personalbeschaffung 

Verfasst von Thomas Schepp 

 

Die Personalbeschaffung beinhaltet alle Aktivitäten zur Beschaffung 

und Bereitstellung der zur Aufgabenerfüllung erforderlichen personel-

len Kapazitäten bezüglich der Aspekte Quantität, Qualität, regiona-

lem und zeitlichen Bedarf. Das Ziel der Personalbeschaffung besteht 

darin, vakante Stellen neu zu besetzen. Dabei kann eine vakante 

Stelle sowohl intern durch vorhandenes Personal, als auch extern 

durch neues Personal besetzt werden. Die Vorteile der internen Per-

sonalbeschaffung wären die geringeren Beschaffungskosten und die 

kürzere Eingewöhnungszeit in die Verwaltung. Die Vorteile der ex-

ternen Personalgewinnung wären die neuen Impulse durch externes 

Know-how und neuere Blickwinkel auf bestimmte Verfahrensweisen 

und größere Auswahlmöglichkeiten. Bei der Personalbeschaffung 

werden unterschiedliche Phasen durchlaufen. Dazu gehört die Ent-

wicklung und Ausformulierung des Anforderungsprofils, die Veröf-

                                                 
266 Vgl. § 6 Abs. 1 S. 2 Gesetz zur Förderung der gesellschaftlichen Teilhabe und 

Integration in Nordrhein-Westfalen. 
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fentlichung der Stellenausschreibung, die Organisation der Voraus-

wahl der Bewerber, die Wahl der geeigneten Auswahlverfahren wie 

bspw. die Einstellungstests oder das Assessment-Center, das Vor-

stellungsgespräch, die Entscheidungsfindung und der Verfahrensab-

schluss.267 

 

2.2.1.1  Einstellungstest 

Verfasst von Tobias Müller 

 

Die Einstellungstests für die Stadtinspektoranwärter und die auszu-

bildenden Verwaltungsfachangestellten können ein zentrales Werk-

zeug zur interkulturellen Öffnung darstellen. In Hinblick auf die zu-

künftige Personalplanung einer Behörde wird hier in zweiter Instanz 

– nach einer ersten Überprüfung der Bewerbungsunterlagen, welche 

bestenfalls zur Einladung zur Prüfung führen kann – ergründet, ob 

der Bewerber alle erwünschten Qualifikationen und Kompetenzen 

innehat. Hierzu zählen zum einen rein kognitive Leistungen, die mit-

unter allerdings wenig aussagekräftig erscheinen können, wie Multip-

le-Choice-Aufgaben oder Fragen zum Allgemeinwissen. Es sollte 

bedacht werden, dass auch Dinge abgefragt werden, die Menschen 

mit Migrationshintergrund nicht zwingend beherrschen, zum Beispiel 

deutsche Sprichwörter, deren Aussagegehalt für eine Anstellung im 

öffentlichen Dienst jedoch im Auge des Betrachters liegt, da nicht 

immer zwingend eine Verbindung zum tatsächlichen Aufgabenbe-

reich eines Staatsdieners erkennbar ist. Andererseits können soziale 

Kompetenzen im Rahmen der vorhandenen Möglichkeiten überprüft 

werden; auch hier ließe sich womöglich Potenzial zu Optimierungen 

sehen. Dies ist abhängig davon, wie stark die gewünschten – im Fal-

                                                 
267 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Fischer (Hrsg.): Personalmanagement, S. 

151 ff. 
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le dieser Projektarbeit interkulturellen – Kompetenzen im Test abge-

fragt bzw. wie sehr sie von den entsprechenden Einstellungsbehör-

den gefordert werden. Dementsprechend ist zu prüfen, wie sehr sich 

eine Anpassung der Einstellungstests als Maßnahme zur interkultu-

rellen Öffnung der Verwaltung eignet. 

Aus naheliegenden Gründen wird in jedem Jahr ein anderer Einstel-

lungstest für die Inspektoranwärter des gehobenen nichttechnischen 

Verwaltungsdienstes durchgeführt, wobei die Themengebiete und 

Inhalte grundsätzlich ähnlich bleiben. Den Bewerbern werden neben 

der reinen Wissensabfrage zu einfachen beamtenrechtlichen Sach-

verhalten („Welche Angehörigen des öffentlichen Dienstes können 

hoheitliche Befugnisse übernehmen?“) oder der Verwaltungsstruktur 

Deutschlands auch Zins- und Prozentrechnung sowie Logikaufgaben 

abverlangt; dazu müssen häufig Übungen in Hörverstehen, Merken, 

Zeichensetzung und Grammatik absolviert werden. Im Allgemeinen 

lassen sich hier – auch anhand der Angaben in vielen Vorberei-

tungsbüchern – die Themen öffentliche Verwaltung, Mathematik, vi-

suelles Denkvermögen, Satzgrammatik, Sprachverständnis und logi-

sches Denken herausarbeiten.268 In diesem Spektrum finden sich auf 

den ersten Blick soziale, insbesondere interkulturelle Kompetenzen 

nicht oder zumindest nur am Rande wieder. Um die interkulturelle 

Öffnung der Stadt und ihres Personals voranzutreiben, insbesonde-

re, um Kollegen und Kunden mit Migrationshintergrund gegenüber 

aufgeschlossene Nachwuchskräfte gezielter zu rekrutieren, könnte 

eine Änderung der Prüfungen erwogen werden. Hierzu wurden im 

Rahmen der Projektgruppe zwei Optionen erwogen: zum einen das 

Erstellen eines vollständig neuen Einstellungstests bloß für die Stadt 

Jülich durch diese selbst, zum anderen eine teilweise Abwandlung 

des Tests, welcher bisher einheitlich in der gesamten Städteregion 

                                                 
268 Vgl. Ausbildungspark: Einstellungstest für den öffentlichen Dienst (abgerufen 

unter http://www.ausbildungspark.com/ein stellungstest/oeffentlicher-
dienst/oeffentlicher-dienst-verwaltung am 07.05.2017). 
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Aachen gestellt wurde, den spezifischen Bedürfnissen Jülichs ent-

sprechend. 

Um zu ergründen, inwieweit sich die geplanten Maßnahmen bei der 

Stadt Jülich überhaupt umsetzen ließen, wurde am 02.05.2017 ein 

telefonisches Experteninterview mit Stephan Cranen durchgeführt, 

dem Studienleiter des Studieninstituts für kommunale Verwaltung 

Aachen, welches laut eigener Angabe „eine vom Gesetzgeber vor-

geschriebene Ausbildungs- und Prüfungsinstitution […] zuständig 

[…] für die praxisorientierte schulische Ausbildung in einer Reihe von 

Verwaltungsberufen mit abschließender Prüfung durch eigene Prü-

fungsausschüsse“ ist.269 Die Kreise Düren und Heinsberg sowie die 

Städteregion und die Stadt Aachen sind Mitglieder des kommunalen 

Zweckverbands, welcher der Träger des Studieninstituts ist.270 Die 

Aufgaben des Studieninstituts gliedern sich auf in Personalauswahl, 

Prüfung, Fort- und Ausbildung. Zu Letzterem gehört die Zuständig-

keit für beispielsweise Auszubildende zum Verwaltungsfachange-

stellten, Anwärter des mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes 

und Angestellte in den Angestelltenlehrgängen I und II.271 

Zunächst muss das Verhältnis zwischen der Stadt Jülich und dem 

Studieninstitut für kommunale Verwaltung Aachen ergründet werden. 

Im Gespräch mit Herrn Cranen äußerte dieser sich dazu, dass man 

sich die Zusammenarbeit nicht zwingend als eine Kooperation vor-

stellen müsse, die einer der beiden Parteien in irgendeiner Weise 

Verpflichtungen auferlegen würde. Vielmehr stellt das Studieninstitut 

in Form der Tests für die Nachwuchskräfte der Verwaltung ein Ange-

bot zur Verfügung, welches durch die Mitglieder des Zweckverbands, 

eben auch durch die Stadt Jülich, in Anspruch genommen werden 

                                                 
269 Studieninstitut Aachen: Startseite (abgerufen unter http://www.studieninstitut-

aachen.de/ am 05.05.2017). 
270 Ebd. (abgerufen am 05.05.2017). 
271 Vgl. Studieninstitut Aachen: Aufgaben (abgerufen unter 

http://www.studieninstitut-aachen.de/aufgaben am 05.05.2017). 
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kann. Folglich stünde es der Stadtverwaltung laut Herrn Cranen in 

der Theorie frei, ihre eigenen Tests zu erstellen und diese unabhän-

gig von allen anderen Kommunen durchzuführen. Da zum Beispiel 

die Entscheidung über die Anmeldung der Anwärter an der Fach-

hochschule für öffentliche Verwaltung des Landes Nordrhein-

Westfalen oder der Auszubildenden an der Berufsschule in der Hand 

der jeweiligen Einstellungsbehörde liegt, wäre ein eigener Einstel-

lungstest auch rechtlich nicht zu beanstanden. Auf die Praktikabilität 

dieser Lösung wird im Folgenden eingegangen.272 

Des Weiteren wurde im Interview die Möglichkeit diskutiert, dass die 

Stadt Jülich keinen völlig eigenen Test, sondern eine abgeänderte 

Version durchführen würde, die auf der Vorlage des Studieninstituts 

basieren würde. Konkret würde das bedeutet, dass einzelne Fragen 

wegfielen und andere dazukämen, um das Ziel der interkulturellen 

Öffnung auf die Stadt Jülich zugeschnitten im Einstellungstest abzu-

prüfen. So wäre es denkbar, zusätzliche Fragen zu integrieren, die 

auf das situative Verhalten des Bewerbers im Umgang mit anderen 

Kulturen im Amt, die interkulturelle Kompetenz usw. abstellen. Wenn 

die Stadt Jülich andererseits keinen Wert darauf legen würde, ob ihr 

künftiges Personal vertraut mit deutschen Sprichwörtern oder ande-

ren sprachlichen Besonderheiten ist, die selbst ein gut integrierter 

Mensch mit oder womöglich sogar ohne Migrationshintergrund nicht 

zwingend beherrscht, könnte nach dieser Überlegung auf solche 

Fragen verzichtet werden. Herr Cranen vertrat hierzu die Meinung, 

dass es problematisch wäre, solch einen „abgespickten“ Test für ein-

zelne Kommunen durchzuführen. Der Einstellungstest werde in je-

dem Jahr von einer Arbeitsgruppe beim Studieninstitut entwickelt 

und den aktuellen Entwicklungen angepasst. Dementsprechend 

würden nach Herr Cranens Aussage auch interkulturelle Kompeten-

                                                 
272 Entsprechend der telefonischen Auskunft von Herrn Stephan Cranen am 

02.05.2017 um 11.15 Uhr. 
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zen abgefragt und in einem angemessenen Maß berücksichtigt. Ob 

es überhaupt machbar wäre, die Tests so individuell zu modellieren, 

müsste nach Bedarf mit der Arbeitsgruppe selbst geklärt werden. Im 

Vorfeld wurde hier aber bereits auf die besondere Schwierigkeit die-

ses Vorhabens hingewiesen.273 

Es soll nun ergründet werden, inwieweit die vorgeschlagenen Maß-

nahmen zur Optimierung von Bewerbungstests für die Stadtverwal-

tung Jülich praktikabel wären. Die letztgenannte Variante, nämlich 

das Individualisieren der durch das Studieninstitut bereitgestellten 

Einstellungstests, würde vermutlich an der Durchführbarkeit schei-

tern. Grundsätzlich wäre diese Methode relativ leicht und kosten-

günstig umzusetzen; der Aufwand der Anpassung könnte vermutlich 

durch die Ausbildungsleitung, gegebenenfalls durch eine kleine Ar-

beitsgruppe, bewältigt werden. Auch wäre diese Methode effektiver 

für die Stadt, als einen völlig neuen Einstellungstest zu erstellen, da 

die Grundzüge der Anforderungen an alle Anwärter und Auszubil-

dende des öffentlichen Dienstes landesweit ähnlich sein sollten. Zu-

dem muss bedacht werden, dass – bei allen Öffnungsgedanken – 

die interkulturelle Orientierung zwar zweifellos ein wichtiges Thema 

ist, es jedoch andererseits zahlreiche andere erforderliche Qualitäten 

gibt, von der Allgemeinbildung über das logische Denken bis hin zur 

sozialen Kompetenz, die den Nachwuchskräften abverlangt werden. 

Interkulturelle Offenheit genügt alleine nicht für eine Einstellung im 

öffentlichen Dienst. Abgesehen davon wäre eine Abfrage interkultu-

reller Offenheit vermutlich wenig valide, da jedem Bewerber bewusst 

sein dürfte, welche Verhaltensweisen eine Stadtverwaltung als wün-

schenswert erachtet und somit lediglich anhand der Antworten keine 

wirklichen Rückschlüsse auf das tatsächliche Verhalten im Amt ge-

zogen werden könnten. Diese Problematik gilt für beide Formen der 

alternativen Prüfungen. 

                                                 
273 Ebd. 
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Somit scheitert ein abgewandelter Test trotz mancher Vorteile letzt-

endlich vor allem an der Umsetzbarkeit. Für einen vollständig neuen 

Einstellungstest würden viele der zuvor genannten Nachteile eben-

falls gelten. Obwohl solch eine Prüfung sehr individuell wäre, würde 

mit ihr ein erheblicher Arbeits- und Kostenaufwand einhergehen. 

Dieser wäre für jeweils nur einen eingestellten Anwärter pro Jahr-

gang bei einer Verwaltung dieser Größe – einer mittleren, kreisange-

hörigen Stadt wie Jülich – eine unverhältnismäßig hohe Belastung, 

die außerdem nicht erheblich zielführender wäre. Zudem müsste je-

der Bewerber, der sich bei den Kommunen im Kreis Düren, der Städ-

teregion usw. bewirbt, speziell für die Stadt Jülich einen zusätzlichen 

Test absolvieren, der denselben Umfang wie die Universalprüfung für 

eine Vielzahl von Städten hätte. Gegebenenfalls wäre dieser zusätz-

liche Arbeitsaufwand für manche Nachwuchskräfte abschreckend. Es 

könnte auch irritierend für Unbeteiligte wirken, dass nur eine Kom-

mune ihre privaten schriftlichen Auswahlverfahren durchführt. Im 

schlimmsten Fall würde dies das Gegenteil des gewünschten Effek-

tes bewirken und potenzielle Kandidaten für die Anwärterposten so-

gar abschrecken. 

Die Veränderung der Einstellungstests nach den durch die Projekt-

gruppe erarbeiteten Methoden wäre somit wahrscheinlich keine ge-

eignete Maßnahme zur interkulturellen Öffnung der Stadtverwaltung 

Jülich. Als letzte Möglichkeit wäre der Stadt Jülich im Bedarfsfall zu 

empfehlen, sich mit der Arbeitsgruppe in Verbindung zu setzen und 

Vorschläge zu erörtern, um den Test für alle Kommunal- und Kreis-

verwaltungen im Einzugsbereich des Studieninstituts zu verändern. 

Hierfür könnte auch das Gespräch mit den betroffenen Behörden 

gesucht werden, um sich deren Rückhalt im Dialog mit der Arbeits-

gruppe zu sichern und auch deren Bedürfnisse im Entscheidungs-

prozess zu berücksichtigen. 
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2.2.1.2 Berufsorientierung 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Eine weitere Maßnahme könnten Tests zur Berufsorientierung dar-

stellen. 

Um auf verschiedene Möglichkeiten der Ausgestaltung solcher Tests 

einzugehen, werden im Folgenden drei verschiedene Arten von 

Tests vorgestellt: ein kurzer Test der Stadtverwaltung München und 

jeweils ausführlichere der Stadtverwaltung Hamburg und der Polizei 

Nordrhein- Westfalen. 

Im Rahmen des Tests „Bist du reif für die Stadt?“ der Stadtverwal-

tung München soll Menschen durch die Beantwortung von fünf Fra-

gen die Möglichkeit gegeben werden, ihr Interesse für eine Ausbil-

dung bei der Stadtverwaltung einschätzen zu können 274. 

Bei den Fragen handelt es sich um die Folgenden: 

1. Bist du ein Sicherheitstyp? 

2. Bist du weltoffen? 

3. Bist du ein Schreibtischmensch? 

4. Bist du neugierig? 

5. Bist du ein Macher? 275 

                                                 
274 Vgl. Stadtverwaltung München: Einstellungstest (abgerufen unter 

http://www.muenchen.info /por/POR_Einstellungstest_JS/index.html am 
08.05.2017). 

275 Ebd. 
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Quelle: Stadtverwaltung München276 

Nach Beantwortung der fünf Fragen gelangt man zu der Auswertung 

des Tests. Hierbei wird die Testperson, je nach Beantwortung der 

Fragen, Typ A oder Typ B oder C zugeteilt. 

Erreicht man das Ergebnis „Du bist Typ A“ wird man freundlich da-

rauf hingewiesen, sich bei der Stadtverwaltung München zu bewer-

ben:277  

Quelle: Stadtverwaltung München278 

                                                 
276 Ebd. 
277 Vgl. Stadt München: Testergebnis A ( abgerufen unter http://www.muenchen. 

info/por/POR_Einstellungstest_JS/ergebnis_a.html am 08.05.2017). 
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Am Ende der Auswertung des Ergebnisses „Du bist Typ A“ ist über-

dies hinaus der Link „München wartet auf dich!“ zu sehen. Durch Kli-

cken auf diesen Satz gelangt man zu der Ausbildungsplattform der 

Stadtverwaltung.279 

Erreicht man dagegen das Ergebnis „Du bist Typ B oder C“ erhält 

man die Mitteilung, nicht für eine Ausbildung bei der Stadtverwaltung 

München geeignet zu sein:280 

 

Quelle: Stadtverwaltung München281 

Auch das Zentrum für Aus- und Fortbildung (ZAF) des Personalam-

tes der Stadtverwaltung Hamburg bietet einen anonymen Online- 

Selbsteinschätzungstest an.282 

Im Rahmen dieses Tests können die Interessenten sich in die Rolle 

eines Auszubildenden versetzen und ähnlich wie bei einem Compu-

terspiel, die verschiedenen Stationen eines Auszubildenden durch-

                                                                                                                            
278 Vgl. Stadtverwaltung München (abgerufen unter http://www.muenchen.info 

/por/POR_Einstellungstest_JS/ergebnis_a.html am 08.05.2017). 
279 Vgl. Stadt München: Ausbildungsplattform (abgerufen unter 

https://www.muenchen.de/rathaus/Stadtverwaltung/Personal-und-
Organisationsreferat/Stellen/Ausbildung-und-Studium.html am 08.05.2017). 

280 Vgl. Stadt München: Testergebnis B und C (abgerufen unter http://www.muen 
chen.info/por/POR_Einstellungstest_JS/ergebnis_b.html am 08.05.2017).  

281 Ebd. 
282 Vgl. Offizielles Stadtportal für Hamburg: Pressearchiv (abgerufen unter 

http://www.hamburg.de/pressearchiv-fhh/227106/2007-11-29-zaf-cyou/ am 
08.05.2017).  
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laufen und so spielerisch und auf unterhaltsame Art und Weise et-

was über die Ausbildung erfahren.283 Der Test dauert circa 40 bis 50 

Minuten.284 

Die Stadtverwaltung Hamburg hat mit diesem Test bereits erfolgreich 

an verschiedenen Wettbewerben teilgenommen.285 

Die Projektgruppe hat den gesamten Test für das Studium Public 

Management durchgeführt.286 

Nach einer kurzen Einführung gelangt man zu den Fragen, ob be-

reits ein Praktikum in der öffentlichen Verwaltung oder einem ähnli-

chen Bereich absolviert wurde und ob man eine abgeschlossene Be-

rufsausbildung hat.  

In einem weiteren Schritt werden die Interessenten nach persönli-

chen Daten wie Alter bei Beginn des Studiums und Noten gefragt. 

Danach werden verschiedene Fragen zum Grundgesetz oder dem 

Aufbau einer Verwaltung gestellt. 

Nach dem ersten Block erfolgt ein kurzes Feedback, ob eine Eig-

nung für eine Ausbildung bei der Stadtverwaltung Hamburg grund-

sätzlich vorliegt und ob die ersten Fragen zufriedenstellend beant-

wortet wurden. 

Im zweiten Block wird den Interessenten zunächst ein Muster- Stun-

denplan des Bachelorstudiums dargestellt und die verschiedenen 

Fächer kurz beschrieben. 

                                                 
283 Ebd. 
284 Vgl. Offizielles Stadtportal für Hamburg: Cyou - Startlearning (abgerufen unter 

http://www.cyou-startlearning.hamburg.de/zaf/index.php?pid=1050 am 
08.05.2017). 

285 Ebd. 
286 Zur Vereinfachung wird für den gesamten folgenden Abschnitt über den Selbst-

einschätzungstest der Stadt Hamburg als Quelle lediglich die Startseite des 
Tests genannt: Offizielles Stadtportal für Hamburg: Startseite (abgerufen unter 
http://www.cyou-startlearning.hamburg.de/zaf/index.php?pid=3000 am 
08.05.2017). 
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Nach dieser Vorstellung gilt es einige fächerspezifische Fragen zu 

beantworten (zum Beispiel: Rechnungswesen, Staatsrecht, Berech-

nung von Elterngeld), deren Lösung im Anschluss gezeigt wird.  

Ein Beispiel einer im vorliegenden Test gestellten fachtheoretischen 

Frage ist die Folgende aus dem Bereich des Rechnungswesens: 

 

Quelle: Stadt Hamburg 

Ein Beispiel für eine Frage aus dem fachpraktischen Teil, ist eine aus 

dem Bereich des Elterngeldes: 

Quelle: Stadt Hamburg 
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Nach der Beantwortung einiger weiterer Fragen aus den fachtheore-

tischen und fachpraktischen Abschnitten, erhält man ein Gesamter-

gebnis. In diesem wird einem aufgezeigt, welche individuellen Stär-

ken und Schwächen man hat und wie die Erfolgsaussichten einer 

Bewerbung sind.  

Durch die Dauer des Tests von circa 40 - 50 Minuten erhalten die 

Testpersonen viele Informationen, gleichzeitig sind jedoch auch viele 

fächerspezifische Fragen zu beantworten, so dass der Interessent 

einen guten Überblick über den Aufbau und den Inhalt des Studiums 

erhält. 

Eine weitere Möglichkeit von Selbsteinschätzungstests bietet die Po-

lizei Nordrhein-Westfalen auf ihrer Internetseite an.  

Auch bei diesem Test sind verschiedene Arten von Fragen zu be-

antworten. Hierbei handelt es sich zum Beispiel um Fragen, die mit 

Hilfe von mehreren Antwortmöglichkeiten beantworten werden sol-

len. Auch verschiedene Sachverhalte aus dem polizeilichen Alltag 

werden geschildert, für die die Testperson den Grad ihres Interesses 

bekunden muss. Weiterhin muss der Interessent aus verschiedenen 

Aussagen von Polizisten die Aussage auswählen, die am ehesten 

seiner eigenen entsprechen würde.287 

Am Ende des Tests erhält die Testperson auch hier ein Feedback, 

bei dem auf die Berufsmotivation, das Selbstvertrauen, die Teamori-

entierung, das Fremdbild, die Kommunikationsfähigkeit, die Konflikt-

fähigkeit und die Wertorientierung eingegangen wird.288 

Zusammengefasst kann gesagt werden, dass ein Selbsttest eine gu-

te Möglichkeit ist, sich mit dem eigenen Interesse für einen bestimm-

ten Berufszweig auseinanderzusetzen.  

                                                 
287 Für den gesamten Abschnitt gilt: vgl. Polizei Nordrhein-Westfalen: Selbstcheck 

(abgerufen unter http://selbstcheck.polizeibewerbung.nrw.de/selbstcheck 
/main.php am 08.05.2017). 

288 Ebd.  
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Die Mitglieder der Projektgruppe vertreten jedoch, nach Durchfüh-

rung der drei vorgestellten Selbsttests, die Meinung, dass es sich 

hierbei um einen ausführlicheren Test handeln sollte, wie er bei der 

Stadtverwaltung Hamburg oder der Polizei Nordrhein-Westfalen an-

geboten wird. 

Bei den ausführlicheren Tests erfährt man deutlich mehr über den 

beruflichen Alltag, die Aufgaben und im Falle des Tests der Stadt-

verwaltung Hamburg auch über den fachtheoretischen Teil des Stu-

diums, als bei dem kurzen Test der Stadtverwaltung München. 

Ein Test zur Berufsorientierung wäre, aus Sicht der Mitglieder der 

Projektgruppe, nicht mit hohen Kosten verbunden, da sich die eige-

nen Mitarbeiter mit der Erstellung eines solchen Tests beschäftigten 

könnten. Der Personal- und Zeitaufwand wird dagegen, zumindest in 

der ersten Phase, als hoch eingeschätzt, da die Entwicklung eines 

solchen Tests einige Zeit in Anspruch nehmen würde. Ein solcher 

Test hätte außerdem eine geringere Wirkung als andere beschriebe-

ne Maßnahmen, da sich Interessenten zunächst die Mühe machen 

müssen, den Test ehrlich zu beantworten. Weiterhin könnten poten-

zielle Bewerber bei einer negativen Rückmeldung abgeschreckt sein 

und sich möglicherweise nicht mehr bei der Stadtverwaltung Jülich 

bewerben. 
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2.2.1.3 Anonymisierte Bewerbungsverfahren 

Verfasst von Yasemin Adsan 

 

„Gleiche Qualifikation – Ungleiche Chancen“289  

Diese Erfahrung machen täglich viele Menschen mit Migrationshin-

tergrund.290 Bei einer Bewerbung reicht oftmals die Angabe unter 

anderem des Namens oder der Herkunft aus, um aussortiert zu wer-

den.291 Vor allem Menschen mit Migrationshintergrund, Frauen und 

ältere Bewerber haben deutlich niedrigere Chancen zu einem Vor-

stellungsgespräch eingeladen zu werden.292  

Statistisch gesehen findet Diskriminierung vor allem in der ersten 

Phase von Bewerbungsprozessen statt293,  somit noch vor dem Vor-

stellungsgespräch. Durch die anonymisierte Bewerbung (auch ano-

nyme Bewerbung genannt) soll die Einladung zu einem Vorstel-

lungsgespräch lediglich anhand der Qualifikation der Bewerber erfol-

gen. Bei anonymisierten Bewerbungen wird daher auf ein Foto der 

sich bewerbenden Person, ihren Namen, die Adresse, das Geburts-

datum oder Angaben zu Alter, Familienstand oder Herkunft verzich-

tet.294  

Durch den Einsatz der anonymisierten Bewerbung soll Willkür im 

ersten Schritt des Auswahlverfahrens vermieden werden. Zudem soll 

der Gedanke des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes unter-

                                                 
289 ADS: Anonymisierte Bewerbungsverfahren (abgerufen unter http://www.antidis 

kriminierungsstelle.de/DE/ThemenUndForschung/anonymisierte_bewerbungen/ 
das_pilotprojekt/anonymisierte_bewerbungen_node.html am 07.05.2017). 

290 Vgl. ebd. 
291 Ebd. 
292 Ebd.; vgl. auch Institut zur Zukunft der Arbeit (Hrsg.): Krause et al.: Anonymi-

sierte Bewerbungsverfahren, S. 1 (abgerufen unter http://www.iza.org/en/web 
content/publications/reports/report_pdfs/iza_report_27.pdf am 07.05.2017). 

293 Ebd.; vgl. auch ebd. S. 4. 
294 Ebd.; vgl. auch ebd. S.1. 
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stützt werden. Demnach sind gemäß § 1 des AGG Benachteiligun-

gen aus Gründen der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, 

des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinde-

rung, des Alters oder der sexuellen Identität zu verhindern oder zu 

beseitigen. 

„Der Anteil der Beschäftigten mit Migrationshintergrund im öffentli-

chen Dienst ist gemessen an ihrem Anteil an den Erwerbstätigen in 

Deutschland noch gering.“295 Trotz des hohen Anteils von Personen 

mit Migrationshintergrund in der Bevölkerung, haben bei Bewerbun-

gen, neben Frauen mit Kindern und älteren Menschen, Bewerber mit 

ausländisch klingendem Namen schlechtere Chancen als andere.296  

Die anonymisierte Bewerbung soll dazu beitragen, die Benachteili-

gung dieser und weiterer im § 1 AGG genannten Personen zu ver-

meiden. Mit ihr sollen möglichen Diskriminierungen wegen eines Mig-

rationshintergrundes bei der Stellenbesetzung entgegengewirkt wer-

den.297 

 

Methoden 

Welche Daten genau in den Bewerbungsunterlagen anonymisiert 

werden, muss vorher festgelegt werden. Neben der, für die ethnische 

Herkunft wichtigen Daten, wie Bewerbungsfoto, Name, Nationalität, 

Geburtsort, sind noch weitere Daten wichtig. Bei der anonymisierten 

Bewerbung sollten außerdem Angaben zur Religion, zum Ge-

schlecht, zum Alter, zum Familienstand und einer Behinderung ano-

                                                 
295 Die Bundesregierung: Migranten im öffentlichen Dienst (abgerufen unter: 

https://www.bundesregierung.de/Webs/Breg/DE/Bundesregierung/Beauftragtefue
rIntegration-alt/arbeitsmarkt/migranten/_node.html am 07.05.2017). 

296 Vgl. Lüders (Leiterin der ADS) aus Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S.11. 
297 Vgl. Ciekanowski/ Kraska: Abschlussbericht - Pilotprojekt "Anonymisierte Be-

werbung" NRW, S. 2 (abgerufen unter: https://www.mais.nrw/sites/default/files 
/asset/document/121005_anonymisierte_bewerbung_abschlussbericht.pdf am 
29.04.2017). 
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nymisiert werden.298 Die Angabe zur sexuellen Identität ist kein typi-

scher Bestandteil der Bewerbungsunterlagen und wird deshalb nicht 

thematisiert. Da jedoch die Angabe zum Geschlecht (Bundesgleich-

stellungsgesetz) oder zu einer Behinderung (Neuntes Buch des So-

zialgesetzbuches) Förderungen mit sich bringen kann, sollte die 

Freiwilligkeit dieser Angaben überdacht werden. 299  E-Mail Adressen 

enthalten oftmals Vor- und Zunamen und sollten ebenfalls anonymi-

siert werden. Über Angaben zum Mutterschutz und zum Wehr- und 

Zivildienst sollte nachgedacht werden, da diese Angaben Rück-

schlüsse zum Geschlecht zulassen.  

In den folgenden Abschnitten werden drei Methoden der Anonymi-

sierung vorgestellt. Im Anhang sind jeweils Muster zu diesen Metho-

den zu finden. Die anonymisierte Bewerbung und die einzelnen Me-

thoden werden zudem im Hinblick auf die Kriterien Kosten, Wirkung, 

Personal- und Sachaufwand aus der Nutzwertanalyse bewertet. Da 

alle Methoden nach der Meinung der Projektgruppe die gleiche Wir-

kung haben, wird diese unter positiver und negativer Kritik behandelt. 

 

Nachträgliche Anonymisierung 

Die klassische Bewerbung mit Anschreiben, Lebenslauf und Anlagen 

auf Papier kommt auch bei Unternehmen, die mit anonymisierten 

Bewerbungen arbeiten, häufig zum Einsatz. Um diese Unterlagen zu 

anonymisieren, werden Kopien angefertigt und alle Hinweise auf die 

oben genannten Merkmale mit einem Stift geschwärzt. Die ge-

schwärzten Unterlagen werden an die Personalsachbearbeiter wei-

tergegeben. Die Originalunterlagen bleiben bis zur erfolgten Einla-

                                                 
298 Vgl. Institut zur Zukunft der Arbeit (Hrsg.): Krause et al.: Anonymisierte Bewer-

bungsverfahren, S. 26 (abgerufen unter http://www.iza.org/en/webcontent/ 
publications/reports/report_pdfs/iza_report_27.pdf am 07.05.2017). 

299 Vgl. Plankl: Die anonyme Bewerbung, ein Postulat des AGG?, S. 24. Aufgrund 
der Ferne zum Thema dieser Projektarbeit, wird nicht näher auf diese Förderun-
gen eingegangen. 
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dung zum Vorstellungsgespräch unter Verschluss. Anschließend er-

hält der Personalsachbearbeiter die Originale zur weiteren Bearbei-

tung.300 

Aus Sicht der Projektgruppe ist der Vorteil dieses Verfahrens, dass 

die in der Verwaltung gewohnte Form des papiergebunden Bewer-

bungsprozesses bis auf die Schwärzung der Unterlagen beibehalten 

werden kann. Ein Nachteil könnte die Beteiligung einer zusätzlichen 

Person (neutrale Stelle)301  in der Personalauswahl sein, die im Um-

gang mit den kritischen Merkmalen geschult wird. Diese Person 

muss sehr aufmerksam bei der Schwärzung der Daten arbeiten und 

die getrennt aufzubewahrenden Unterlagen sorgfältig behandeln. 

Aus Sicht der Bewerber könnte ein Nachteil sein, dass die alleinige 

Möglichkeit der papiergebundenen Bewerbung auf geringe Medien-

kompetenz des Arbeitgebers deuten kann und beim Wettbewerb um 

Talente den Arbeitgeber nicht ansprechend wirken lässt.302 

Dieses Verfahren kann aus Sicht der Studierenden aber auch bei 

Bewerbungsunterlagen genutzt werden, welche per Mail gesendet 

werden. Entweder werden diese im Unternehmen ausgedruckt und 

mit einem Stift geschwärzt oder am Bildschirm durch ein entspre-

chendes Programm. Der Vorteil elektronischer Dokumente ist die 

einfache und schnelle interne Weiterleitung. 

Die nachträgliche Anonymisierung könnte eine Ungewissheit bei 

dem potentiellen Bewerber auslösen, da er sich auf die vollständige 

Anonymisierung verlassen muss. Die Projektgruppenmitglieder sind 

                                                 
300 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S. 34. 
301 Vgl. MAIS (Hrsg.): Ciekanowski/ Kraska: Abschlussbericht - Pilotprojekt "Ano-

nymisierte Bewerbung" NRW, S. 12 (abgerufen unter 
https://www.mais.nrw/sites/default/files/asset/document/121005_anonymisierte_b
ewerbung_abschlussbericht.pdf am 07.05.2017). 

302 Vgl. Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S. 35.  



 

108 

 

der Meinung, dass der Bewerber sich somit über die tatsächliche 

Einhaltung der Anonymisierung unsicher ist. 

Bei der Methode der nachträglichen Anonymisierung würden kaum 

zusätzliche Kosten anfallen. Schwarze Stifte sind vermutlich in jeder 

Verwaltung vorhanden beziehungsweise günstig zu beschaffen. Für 

die Schwärzung am Computer sind möglicherweise Standard Pro-

gramme wie Paint, Office oder Adobe ebenfalls in Verwaltungen vor-

handen und für die Schwärzung ausreichend. Die Sachkosten wür-

den somit nicht hoch sein. Aufgrund der vorherigen Schwärzung der 

Bewerbungen, ist diese Methode zeitaufwendiger als das Verfahren 

ohne Anonymisierung. 

In Anhang 13  ist ein Muster zu dieser Methode zu finden. 

 

Standardisierte Bewerbungsformulare 

Da das Durchsichten frei formulierter Bewerbungen aus dem klassi-

schen Verfahren anspruchsvoll und aufwendig ist, setzen Unterneh-

men und Verwaltungen elektronische Formulare ein.303  Hierbei wer-

den standardisierte Formulare im Internet bereitgestellt, in denen 

bestimmte und verbindliche Antwortfelder vorhanden sind.304  Durch 

diesen Aufbau werden diejenigen Daten der Bewerber erfragt, wel-

che für die angebotene Stelle notwendig sind. Außerdem werden 

Bewerber hierdurch einfacher vergleichbar, da alle das gleiche For-

mular verwenden.305 Die Unterlagen können papiergebunden oder 

elektronisch im Unternehmen oder in der Verwaltung eingereicht 

werden. Persönliche Daten und Kontaktdaten werden von den weite-

                                                 
303 Ebd., S. 36. 
304 Ebd. 
305 Ebd. 
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ren Bewerbungsunterlagen getrennt und die Bewerber erhalten 

Nummern zur Identifikation.306   

Dieses Verfahren birgt die Gefahr, dass Bewerber trotz des Hinwei-

ses, beispielsweise geschlechtsneutrale Angaben zu machen, es 

dennoch tun. Dadurch würde die Anonymität verloren gehen. Somit 

sollte auch in diesem Verfahren, eine unabhängige Person einge-

setzt werden, welche die Unterlagen auf eine vollständige Anonymi-

sierung überprüft und die persönlichen Daten von den Bewerbungs-

unterlagen trennt. Zusätzliche Kosten entstehen möglicherweise nur 

bei der Erstellung der standardisierten Formulare. Anschließend 

kann dieses Verfahren aufgrund der Einheitlichkeit aller Bewerbun-

gen zu einer Arbeitserleichterung und somit einer Reduzierung des 

Personalaufwandes führen. Aufgrund der vorherigen Bearbeitung der 

Bewerbungen, ist auch diese Methode zeitaufwendiger als das Ver-

fahren ohne Anonymisierung. 

In Anhang 14 ist ein Muster zu dieser Methode zu finden. 

 

Blindschalten von Informationen 

Das Blindschalten sensibler Daten stellt eine spezifische Mischform 

der beiden vorherigen Methoden dar. Auch hier werden die Bewer-

ber darauf hingewiesen, in den Bewerbungsschreiben keine Hinwei-

se zu den zuvor aufgeführten Merkmalen zu geben. Die zuvor fest-

gelegten zu anonymisierenden Merkmale werden durch das Online-

System für den Personalverantwortlichen blind geschaltet. Diese 

Blindschaltung dauert bis zu dem Zeitpunkt der Einladung zu einem 

Vorstellungsgespräch an.307 

                                                 
306 Ebd., S. 37. 
307 Für den gesamten Abschnitt gilt: vgl. ADS (Hrsg.): Alt et al.: Pilotprojekt „ Ano-

nymisierte Bewerbungsverfahren" -Abschlussbericht-, S. 6 (abgerufen unter 
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikatione
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Sowohl bei standardisierten Bewerbungsformularen als auch bei 

dem Blindschalten sensibler Daten wird auf die Einsicht von Zeug-

nissen und Referenzschreiben bis zur Aufhebung der Anonymisie-

rung verzichtet. Bei der nachträglichen Anonymisierung können 

Zeugnisse geschwärzt vorliegen.308 

Der Vorteil dieser Methode liegt in dem Online-System. Es ist keine 

zusätzliche Person notwendig, um die Daten zu anonymisieren. Die-

se werden durch das System blindgeschaltet. 

Allerdings wird die Umsetzung aufwendig sein. Ob durch die eigene 

IT-Abteilung oder durch ein externes Unternehmen, die Erstellung 

dieses Online-Systems wird vermutlich kostenintensiv werden. Nach 

der Umsetzung der Methode, könnte das Online-System allerdings 

eine Arbeitserleichterung darstellen. Diese digitale Weise der Bewer-

bung ist zudem modern und für Bewerber ansprechend und erspart 

möglicherweise viel papiergebundenen Aufwand. Zusätzliche Perso-

nalkosten sind nicht ersichtlich. Ein Nachteil ist, dass auch hier die 

Anonymisierung beispielsweise in den Freitextfeldern nicht sicherge-

stellt ist, wenn die Bewerber die neutrale Schreibweise nicht einhal-

ten. 

In Anhang 15 ist ein Muster zu dieser Methode zu finden. 

 

Positive Kritik der anonymisierten Bewerbung 

Durch die Anonymisierung der vorurteilsempfindlichen Merkmale der 

Bewerber kann die Objektivität in der Vorauswahl, also vor dem Vor-

stellungsgespräch, gesteigert werden.309 Zumindest bis zu dem Zeit-

punkt des Vorstellungsgespräches wird eine Gleichbehandlung im 

                                                                                                                            

n/AnonymBewerbung/Abschlussbericht-anonymisierte-bewerbungsverfahren-
20120417.pdf?__blob=publicationFile am 07.05.2017). 

308 Für den gesamten Abschnitt gilt: ebd. 
309 Vgl. Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S. 14 f. 
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Sinne des AGG erreicht und das Prinzip der Bestenauslese310 ge-

wahrt.311 Aufgrund der Berücksichtigung der objektiven und fähig-

keitsbezogenen Kriterien, entstehen valide Entscheidungen.312 Be-

werber mit ausländisch klingenden Namen, welche Hemmungen hat-

ten, sich zu bewerben, können so einfacher in den Beruf einsteigen 

oder eine Karriere beginnen.313 Dies kann zu einer größeren Vielfalt 

von Bewerbern führen.314 Die anonymisierte Bewerbung im öffentli-

chen Sektor zeigt den Integrationswillen315 der Unternehmen und 

Verwaltungen, sei es von Menschen mit Migrationshintergrund, 

Frauen, Älteren oder Behinderten. Die Einführung der anonymisier-

ten Bewerbung kann auch die positive Wirkung haben, eine Perso-

nalwerbemaßnahme für das Unternehmen oder die Verwaltung zu 

sein.316 Hiermit zeigt der Arbeitgeber, dass er lediglich Wert auf die 

Qualifikationen legt und sachfremde Gesichtspunkte keine Rolle in 

der Personalauswahl spielen. Ein weiterer positiver Effekt ist, dass 

sich mit Hilfe der anonymisierten Bewerbung alle Beteiligten auf die 

Anforderungen einer Stelle konzentrieren und möglichst objektiv die 

passgenaue Eignung der Kandidaten einschätzen.317 In Verwaltun-

gen, in denen die Personalauswählenden eine Antipathie gegenüber 

Bewerbern mit Migrationshintergrund haben, könnten durch die ano-

nymisierte Bewerbung mehr Menschen mit Migrationshintergrund zu 

                                                 
310 Vgl. Art. 33 Abs. 2 GG und § 9 BeamtStG; vgl. auch Betzinger und Husemann: 

Anonyme Bewerbung: Bitte probieren! Zeitschrift für Rechtspolitik, Heft 1, S. 16. 
311 Vgl. Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S. 14 f. 
312 Ebd., S. 30. 
313 Ebd., S. 15. 
314 Vgl. Hesse/ Stuber: Pro & Contra: Anonymisierte Bewerbung, Personal, 

Zeitschrift für Human Ressource Management, Bd. 62 (Nr. 9), S. 18. 
315 Vgl. Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S. 15. 
316 Ebd. 
317 Vgl. Hesse/ Stuber: Pro & Contra: Anonymisierte Bewerbung, Personal, 

Zeitschrift für Human Ressource Management, Bd. 62 (Nr. 9), S. 18. 
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Vorstellungsgesprächen eingeladen werden.318 Zudem wird die so-

genannte Vetternwirtschaft ausgeschlossen und alle Bewerber ha-

ben die gleiche Chance, zum Vorstellungsgespräch eingeladen zu 

werden.319 Durch eine abgestimmte Aufgabenverteilung werden 

möglicherweise keine zusätzlichen Personalkosten verursacht. 

 

Negative Kritik der anonymisierten Bewerbung 

Neben vielen Befürwortern hat die anonymisierte Bewerbung auch 

Kritiker und Gegner. Einer der größten Kritikpunkte ist, dass der Zeit-

punkt der Diskriminierung lediglich verschoben wird,320 nämlich auf 

den Zeitpunkt nach der Einladung zum Vorstellungsgespräch. Au-

ßerdem lässt der Lebenslauf trotz Anonymisierung Rückschlüsse auf 

das Alter zu.321 Wird beispielsweise kein ehemaliger Arbeitgeber ge-

nannt, kann auf einen jungen Bewerber geschlossen werden. Die 

Angabe vieler Arbeitgeber könnte auf einen älteren Bewerber oder 

aber auf einen Jobhopper322 deuten.323 Ein weiterer Kritikpunkt ist, 

dass Angaben zu Wehr- und Zivildienstzeiten bei Männern sowie 

Mutterschutzzeiten bei Frauen Rückschlüsse auf das Geschlecht 

zulassen.324 Zudem kann die Angabe von Fremdsprachen, welche 

ein wichtiges Qualifikationsmerkmal darstellen kann, auf einen Migra-

                                                 
318 Vgl. Gourmelon/ Hoffmann: Stellenbesetzungs- und Auswahlverfahren treff- und 

rechtssicherer gestalten, S. 111. 
319 Vgl. Lüders aus Thiede: Chance für alle - anonyme Bewerbung, S. 17. 
320 Vgl. Plankl: Die anonyme Bewerbung, ein Postulat des AGG?, S. 23; vgl. auch 

Hesse/ Stuber: Pro & Contra: Anonymisierte Bewerbung, Personal, Zeitschrift für 
Human Ressource Management, Bd. 62 (Nr. 9), S. 18.  

321 Ebd., S. 24. 
322 „Jemand, der häufig seine Stelle wechselt [mit dem Ziel des Karrieremachens]“ 

Duden: Jobhopper (abgerufen unter http://www.duden.de/rechtschreibung/ Job-
hopper am 25.05.2017). 

323 Vgl. Bus aus Thiede: Chance für alle - anonyme Bewerbung, S. 41. 
324 Vgl. ADS (Hrsg.) : Leitfaden für Arbeitgeber, Anonymisierte Bewerbungsverfah-

ren, S.15  (abgerufen unter http://www.antidiskriminierungsstelle.de/Shared 
Docs/Downloads/DE/publikationen/AnonymBewerbung/Leitfaden-anonymisierte-
bewerbungsverfahren.pdf?__blob=publicationFile am 08.05.2017). 
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tionshintergrund deuten. Viele Arbeitgeber sind der Meinung, die Ein-

führung der anonymisierten Bewerbung bedeute Mehraufwand.325 

Außerdem kann die Einführung der anonymisierten Bewerbung 

Skepsis und Widerstand bei den Personalverantwortlichen und bei 

dem bestehenden Personal auslösen.326 Mögliche Kosten sind die 

Einrichtung einer neutralen Stelle327, also der Einsatz einer weiteren 

Person zur Schwärzung und Sicherstellung der Anonymisierung. 

Übernimmt jedoch ein bereits vorhandener Personalsachbearbeiter 

diese Rolle, fallen keine unmittelbaren Kosten an. 

Zusammenfassend sind viele Vor- und Nachteile, sowohl der ano-

nymisierten Bewerbung im Allgemeinen als auch der einzelnen Me-

thoden, vorhanden. Legt ein Arbeitgeber Wert auf die lediglich quali-

fikationsbezogene Mitarbeiterauswahl, wie sie auch in der Besten-

auslese praktiziert werden sollte, ist die anonymisierte Bewerbung 

ein hilfreiches Mittel zur Gleichbehandlung aller Bewerber. Die nach-

trägliche Schwärzung stellt hier nach Meinung der Projektgruppe die 

einfachste, kostengünstigste Methode mit wenig Personal- und 

Sachaufwand dar. Die zuvor genannten Nachteile der anonymisier-

ten Bewerbung könnten durch Schulungen der Personalverantwortli-

chen teilweise behoben werden, sodass das Unternehmen oder die 

Verwaltung den maximalen Nutzen aus dieser Methode für sich her-

leiten kann.328 

Erkenntnisse im Ausland zeigen, dass durch die anonymisierte Be-

werbung die Diskriminierung von Personen mit Migrationshintergrund 

                                                 
325 Vgl. Lüders aus Thiede: Chance für alle - anonyme Bewerbung, S. 14. 
326 Vgl. Döse: Die anonyme Bewerbung und das Berliner Partizipations- und 

Integrationsgesetz, Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht, Heft 14, S. 781. 
327 Vgl. MAIS (Hrsg.): Ciekanowski/ Kraska: Abschlussbericht - Pilotprojekt „Ano-

nymisierte Bewerbung" NRW, S. 12 (abgerufen unter 
https://www.mais.nrw/sites/default/files/asset/document/121005_anonymisierte_b
ewerbung_abschlussbericht.pdf am 07.05.2017). 

328 Vgl. 2.2.2.5 Schulungen „interkultureller Kompetenz". 
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reduziert wurde.329 Ausgehend von den guten Erfahrungen im Aus-

land (u.a. Belgien, Niederlande, Schweden, USA) hat die Antidiskri-

minierungsstelle des Bundes im Jahr 2010 ein Pilotprojekt in 

Deutschland gestartet.330 In diesem Projekt konnte nachgewiesen 

werden, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren Menschen mit 

Migrationshintergrund bessere Chancen zur Einladung zum Vorstel-

lungsgespräch bieten.331 Mittlerweile nutzen viele Länder, Kommu-

nen und Ministerien anonymisierte Bewerbungsverfahren.332 

 

Bewerbungsverfahren der Stadt Jülich 

Die Stadt Jülich wendet die anonymisierte Bewerbung nicht an. In 

den folgenden Abschnitten wird das Bewerbungsverfahren der Stadt 

Jülich bis zur Einladung zum Vorstellungsgespräch beschrieben. Das 

weitere Verfahren wird unter 2.2.1.4 erläutert. 

Bei Bewerbungen um eine Ausbildungsstelle werden zunächst sei-

tens des Haupt- und Personalamtes die Bewerbungen gesichtet. 

Hierbei werden auffällige Bewerbungen, die beispielsweise im Fach 

                                                 
329 Vgl. Institut zur Zukunft der Arbeit (Hrsg.): Krause et al.: Anonymisierte Bewer-

bungsverfahren, S.5 ff., S.33 (abgerufen unter http://www.iza.org/en/webcontent/ 
publications/reports/report_pdfs/iza_report_27.pdf am 07.05.2017). 

330 Vgl. ADS (Hrsg.): Anonymisierte Bewerbungsverfahren (abgerufen unter 
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ThemenUndForschung/anonymisiert
e_bewerbungen/das_pilotprojekt/anonymisierte_ bewerbun-
gen_node.html;jsessionid=7619CAED7652CA64DDD75C2C927D7DFB.2_cid34
0 am 08.05.2017); vgl. Erfahrungen im Ausland auch Krause et al.: Anonymisier-
te Bewerbungsverfahren, S.8-18 (abgerufen unter http://www.iza.org/en/web 
content/publications/reports/report_pdfs/iza_report_27.pdf am 07.05.2017). 

331 Vgl.  ADS (Hrsg.): Alt et al.: Pilotprojekt „ Anonymisierte Bewerbungsverfahren" 
-Abschlussbericht-, S. 32, 47 (abgerufen unter http://www.anti diskriminierungs-
stelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Anonym Bewerbung 
/Abschlussbericht-anonymisierte-bewerbungsverfahren-20120417.pdf?__blob 
=publication File am 07.05.2017). 

332 Vgl. Lüders, ADS (Hrsg.):  Leitfaden für Arbeitgeber, Anonymisierte Bewer-
bungsverfahren, S. 3 (abgerufen unter http://www.antidiskriminierungsstelle.de 
/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/AnonymBewerbung/Leitfaden-
anonymisierte-bewerbungsverfahren.pdf?__blob=publication File&v=1 am 
08.05.2017) 
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Deutsch die Note mangelhaft haben, aussortiert. Die restlichen Be-

werber werden zu einem Online-Vortest bei dem Studieninstitut 

Aachen angemeldet.333 Bei diesem Vortest werden innerhalb von 

etwa 2,5 Stunden die kognitive Leistungsfähigkeit, Schlüsselqualifi-

kationen und die berufliche Motivation der Bewerber abgefragt.334 

Der Test wird von zu Hause aus an einem PC oder Laptop absol-

viert.335 Die durch das Studieninstitut weitergegebenen Testergeb-

nisse werden in der Verwaltung analysiert. Anschließend werden die 

besten Bewerber zu einem Vorstellungsgespräch eingeladen. Vor 

dem Vorstellungsgespräch wird allerdings noch ein sogenannter 

Cross-Check Test durchgeführt, der Leistungsaufgaben beinhaltet. 

Durch diesen Test kann überprüft werden, ob der Bewerber den On-

line-Vortest selbständig bearbeitet hat. Nach erfolgreichem Cross-

Check Test folgt dann das Vorstellungsgespräch, welches unter 

2.2.1.4 näher beschrieben wird. 

Bei Bewerbungen um sonstige Stellen ist das Verfahren bis auf den 

Vortest identisch.336 

Da die nachträgliche Anonymisierung die kostengünstigste Methode 

der anonymisierten Bewerbung darstellt, sollte die Stadt Jülich bei 

einer Umsetzung diese Methode bevorzugen. Hierbei kann die Stadt 

Jülich die gewohnte Form der papiergebundenen Bewerbung bezie-

hungsweise die gewohnte Zusendung per E-Mail festhalten und le-

diglich die Schwärzung ergänzen. 

 

 

                                                 
333 Vgl. für mehr Informationen Studieninstitut Aachen: Allgemeine Informationen 

für Bewerberinnen und Bewerber (abgerufen unter http://www.studieninstitut-
aachen.de/informationen_fuer_bewerber am 15.05.2017). 

334 Ebd. 
335 Ebd. 
336 Die Informationen bezüglich des Auswahlverfahrens wurden durch Herrn 

Richard Schumacher, Stadt Jülich, bereitgestellt. 
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2.2.1.4 Assessment-Center 

Verfasst von Melissa Meyer 

 

Im Zuge der interkulturellen Öffnung der Verwaltung ist es sinnvoll, 

neues Personal zu gewinnen, welches zumindest in Ansätzen über 

eine interkulturelle Kompetenz337 verfügt. Ob diese Kompetenz bei 

den Bewerbern vorhanden ist, kann im Auswahlverfahren mit Hilfe 

eines Assessment-Centers überprüft werden. 

Der Begriff „Assessment“ stammt aus dem Englischen und bedeutet 

u. a. „Bewertung“, „Beurteilung“ oder „Einschätzung“.338 Das Asses-

sment-Center (AC) ist ein Instrument, welches sowohl zur externen 

Personalauswahl als auch zur internen Personaldiagnostik verwen-

det wird.339 Zudem kann es zur Förderung der bereits in der Organi-

sation tätigen Mitarbeitern angewandt werden.340 Es kann sowohl mit 

Einzelpersonen (Einzel-AC) als auch in Gruppen (Gruppen-AC bzw. 

Assessment-Center) durchgeführt werden.341 Die Dauer eines As-

sessment-Centers kann zwischen ein und drei Tagen variieren.342 

In ein Assessment-Center sind neben den Bewerbern bzw. Mitarbei-

tern als Kandidaten auch mehrere geschulte Beobachter („Assesso-

ren“) involviert.343 Diese bewerten das Verhalten der Kandidaten 

                                                 
337 Vgl. 1.2.3 Interkulturelle Kompetenz. 
338 Vgl. Vogt: Assessments meistern. Wie bereite ich mich auf ein Assessment 

vor?, S. 1. 
339 Vgl. Rohrschneider/ Friedrichs/ Lorenz: Erfolgsfaktor Potenzialanalyse - Aktuel-

les Praxiswissen zu Methoden und Umsetzung in der modernen Personalent-
wicklung, S. 71. 

340 Vgl. Obermann: Assessment Center - Entwicklung, Durchführung, Trends. Mit 
originalen AC-Übungen, S. 9.  

341 Vgl. Vogt: Assessments meistern. Wie bereite ich mich auf ein Assessment 
vor?, S. 1.  

342 Vgl. Bartell/ Zeranski (Hrsg.) / Reuse (Hrsg.): Qualtitätssicherung im Assess-
ment-Center. Wissenschaftliche Betrachtung in Theorie und Praxis, S. 2.  

343 Vgl. olev.de: Assessment Center (AC) (abgerufen unter http://www.olev.de 
/ar.htm#Assessment_Center am 11.05.2017). 
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nach festgelegten Kriterien.344 Im Zuge der interkulturellen Öffnung 

der Verwaltung ist es sinnvoll, die Personalauswahlkommission auch 

mit Personen aus anderen Kulturkreisen zu besetzen.345 Dadurch 

kann Kulturoffenheit signalisiert, mehr Akzeptanz bei Bewerbern mit 

Migrationshintergrund bewirkt und die kulturelle Fairness des Aus-

wahlverfahrens erhöht werden.346 Sofern es nicht möglich ist, Mitar-

beiter anderer Kulturkreise als Beobachter einzusetzen, sollte zu-

mindest eine Person mit Fachwissen auf dem Gebiet der interkultu-

rellen Öffnung bzw. Kompetenz beim Auswahlverfahren anwesend 

sein. Als Assessor bietet sich insofern der Integrationsbeauftragte 

aufgrund seines Aufgabenfeldes an.347 Die benötigten Fachkenntnis-

se könnten außerdem im Rahmen einer interkulturellen Schulung 

gewonnen werden.348 Dies wäre jedoch die kostenintensivste Varian-

te.  

Das Assessment-Center stellt kein einheitliches und statisches Ver-

fahren dar, sondern kann auf verschiedene Art und Weise gestaltet 

werden.349 Verschiedene Übungen wie beispielsweise Interviews, 

Rollenspiele, Postkorb-Aufgaben, Gruppendiskussionen und Präsen-

tationen bilden typische Bausteine eines Assessment-Centers.350 Die 

                                                 
344 Ebd. 
345 Vgl. Bundesakademie für öffentliche Verwaltung im Bundesministerium des 

Inneren (Hrsg.): Interkulturelle Öffnung der Personalauswahl im öffentlichen 
Dienst - Handreichung für Beschäftigte, die an Auswahlverfahren beteiligt sind, 
und Dozentinnen und Dozenten, die Seminare zum Thema „Personalauswahl“ 
durchführen, S. 20 (abgerufen unter http://www.wir-sind-bund.de/Shared 
Docs/Anlagen/WSB/DE/Downloads/broschuere-interkulturelle-oeffnung.pdf? 
__blob=publicationFile am 12.05.2017). 

346 Ebd. 
347 Vgl. 3.2.1 Integrationsbeauftragte. 
348 Vgl. 3.2.5 Schulungen „interkultureller Kompetenz". 
349 Vgl. Bartell/ Zeranski (Hrsg.)/ Reuse (Hrsg.): Qualtitätssicherung im Assess-

ment-Center - Wissenschaftliche Betrachtung in Theorie und Praxis, S. 5.  
350 Vgl. Haderlein aus Absolventa (Hrsg.): Übung macht den Meister. Typische 

Assessment Center Übungen (abgerufen unter 
https://www.absolventa.de/karriereguide/ac-hilfe/assessment-center-uebungen, 
am 03.05.2017). 
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Übungen werden so ausgewählt und entwickelt, dass mit ihnen be-

stimmte Kompetenzen abgefragt werden können, welche besonders 

relevant für eine (vakante) Stelle sind.351 Die erforderlichen Kompe-

tenzen werden zuvor mit Hilfe einer Anforderungsanalyse ermittelt. 
352 Dazu gehören die Sozialkompetenz (Teamfähigkeit, Konfliktfähig-

keit, etc.), die Selbstkompetenz (Selbstständigkeit, Belastbarkeit, 

etc.), die Führungskompetenz (Management, Mitarbeiterförderung, 

etc.) und die Methodenkompetenz (Lern- und Arbeitstechniken etc.) 

des Teilnehmers.353  

Neben den bereits genannten Fähigkeiten kann im Rahmen des As-

sessment-Centers auch die interkulturelle Kompetenz des Bewerbers 

abgefragt werden. Dafür muss zunächst im Rahmen der Anforde-

rungsanalyse evaluiert werden, inwieweit diese Kompetenz zur Erfül-

lung der Aufgaben einer bestimmten Stelle erforderlich ist. So muss 

beispielweise hinterfragt werden, ob das einwandfreie Beherrschen 

der deutschen Sprache oder Kenntnisse der deutschen Kultur und 

Geschichte beim potenziellen neuen Mitarbeiter zwingend vorhanden 

sein müssen. Ebenso muss z. B. überlegt werden, ob eine Person, 

welche aufgrund ihres Migrationshintergrundes über Sprachkennt-

nisse über die deutsche Sprache hinaus verfügt, nicht sogar besser 

für eine Stelle geeignet ist als eine Person, welche lediglich Deutsch 

spricht. Dies betrifft vor allem Aufgabenfelder mit vielfältigem Kontakt 

zu Menschen mit Migrationshintergrund.354 

                                                 
351 Vgl. Kanning: Personalauswahl zwischen Anspruch und Wirklichkeit. Eine wirt-

schaftspsychologische Analyse, S. 126.  
352 Ebd. 
353 Vgl. Vogt: Assessments meistern - Wie bereite ich mich auf ein Assessment 

vor?, S. 3.  
354 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Bundesakademie für öffentliche Verwaltung 

im Bundesministerium des Inneren (Hrsg.): Interkulturelle Öffnung der Personal-
auswahl im öffentlichen Dienst. Handreichung für Beschäftigte, die an Auswahl-
verfahren beteiligt sind, und Dozentinnen und Dozenten, die Seminare zum 
Thema „Personalauswahl“ durchführen, S. 8 f. (abgerufen unter http://www.wir-
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Anschließend müssen die Übungen auf die im Rahmen der Analyse 

ermittelten Anforderungsfelder ausgerichtet werden. Im Folgenden 

werden die Bausteine Rollenspiel, Präsentation und Gruppendiskus-

sion kurz erläutert. Danach werden Umsetzungsbeispiele zu den je-

weiligen Übungen entwickelt. Des Weiteren wird bewertet, ob die 

Bausteine zur Überprüfung der interkulturellen Kompetenz grund-

sätzlich geeignet sind. 

 

Das Rollenspiel 

Bei einem Rollenspiel wird eine berufsrelevante Gesprächssituation 

mit dem Bewerber oder Mitarbeiter simuliert.355 Diese Situation sollte 

möglichst genau auf die angestrebte Position oder zukünftige Funkti-

on ausgerichtet sein, um eine Praxisrelevanz zu gewährleisten.356 Es 

kann beispielsweise ein Gespräch mit einem Mitarbeiter, ein Kon-

fliktgespräch oder ein Kundengespräch geführt werden.357 Auch 

wenn Rollenspiele vielfältig gestaltet werden können, basieren sie 

ungefähr auf der gleichen Struktur.358 Der Aufbau lässt sich anhand 

eines selbst entwickelten konkreten Beispiels für ein Rollenspiel dar-

stellen.  

Im ersten Schritt wird die Ausgangslage beschrieben:359 

„Sie sind im Sozialamt der Stadt Jülich tätig. Dort werden An-

träge für Sozialleistungen bearbeitet. Um über eine Bewilli-

gung der Leistungen entscheiden zu können, werden be-

                                                                                                                            

sind-bund.de/SharedDocs/Anlagen/WSB/DE/Downloads/broschuere-
interkulturelle-oeffnung.pdf?__blob=publicationFile am 12.05.2017). 

355 Vgl. Rippler (Hrsg.)/ Woischwill/ Große Klönne: Trainee Knigge - Der Ratgeber 
für den erfolgreichen Karrierestart, S. 64 f. 

356 Vgl. Vogt: Assessments meistern - Wie bereite ich mich auf ein Assessment 
vor?, S. 15. 

357 Ebd. 
358 Ebd.. 
359 Ebd. 
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stimmte Unterlagen der Antragstellenden, u.a. Kontoauszüge 

der letzten drei Monate, benötigt.“  

Im zweiten Schritt erfolgen Informationen zu den Beteiligten Perso-

nen360: 

„Sie sind Sachbearbeiter im hiesigen Sozialamt und bearbei-

ten im Moment den Fall des Herrn Yildirim. Herr Yildirim, der 

schon viele Jahre in Deutschland lebt und eine doppelte 

Staatsangehörigkeit besitzt, hegt eine kritische Einstellung 

gegenüber der deutschen Bürokratie. Er ist der Meinung, dass 

die Behörden bei der Bewilligung von Sozialleistungen zu vie-

le Informationen von ihren Kunden erfragen und ihre privaten 

und wirtschaftlichen Verhältnisse zu stark kontrollieren.“ 

Im dritten Schritt wird die Problemstellung erläutert:361 

„Obwohl Sie Herrn Yildirim bereits mehrmals aufgefordert ha-

ben, die fehlenden Kontoauszüge nachzureichen und ihm so-

gar eine Frist gesetzt haben, kommt dieser seiner Verpflich-

tung nicht nach. Dementsprechend konnten Sie bis jetzt keine 

Sozialleistungen für ihn bewilligen. Herr Yildirim erscheint un-

angekündigt und sichtlich verärgert in Ihrem Bürozimmer. Er 

beschwert sich darüber, dass er noch immer keine Leistungen 

erhalten habe, obwohl aus seiner Sicht dafür alle notwendigen 

Unterlagen vorlägen. Weiterhin erläutert er, dass er das Geld 

dringend bräuchte, um seine Miete und andere offene Forde-

rungen begleichen zu können. Herr Yildirim erwartet, dass Sie 

die Leistungen sofort bewilligen und auszahlen.“ 

Im vierten und letzten Schritt erfolgen Hinweise zur Dauer des Ge-

spräches. Diese beträgt in der Regel zwischen zehn und 30 Minu-

ten.362 

                                                 
360 Ebd. 
361 Ebd. 
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Das entwickelte Beispiel verdeutlicht, dass der Baustein des Rollen-

spiels geeignet ist, die interkulturelle Kompetenz des Teilnehmenden 

zu überprüfen. Für die oben dargestellte Situation wurde als Ge-

sprächspartner bewusst eine fiktive Person ausgewählt, welche auf-

grund ihres Nachnamens und der doppelten Staatsangehörigkeit of-

fensichtlich einen Migrationshintergrund aufweist. Bei der Entwick-

lung der Gesprächssituation muss jedoch beachtet werden, dass 

gerade externe Bewerber für Ausbildungsberufe wie z. B. Schüler oft 

nur über ein begrenztes Fachwissen im Verwaltungshandeln verfü-

gen. Deswegen sollte die Situation möglichst einfach gehalten wer-

den und auch ohne Fachkenntnisse bewältigt werden können. 

 

Die Präsentation 

Bei einer Präsentation wird ein vorgegebenes oder frei wählbares 

Thema durch den Bewerber oder Mitarbeiter erarbeitet und im An-

schluss vor einer Gruppe vorgestellt.363 Inhaltlich kann beispielswei-

se ein bestimmtes aktuelles Thema oder die Vorstellung der eigenen 

Person ausgewählt werden.364 Es kann zudem Material zur Verfü-

gung gestellt werden, welches aufbereitet, strukturiert und dargestellt 

wird.365 Die Vorbereitungszeit beträgt zwischen 30 und 60 Minuten; 

darauf folgt die zehn- bis 20-minütige Präsentation.366  

Dieser Baustein kann zum Beispiel so konzipiert werden, dass sich 

der Präsentierende mit der Thematik der interkulturellen Öffnung der  

Stadt Jülich befassen soll. Dafür könnte er Informationsmaterial zum 

Begriff der interkulturellen Öffnung und der bei der Stadt Jülich be-

                                                                                                                            
362 Für den gesamten Absatz gilt: ebd. 
363 Vgl. Vogt: Assessments meistern - Wie bereite ich mich auf ein Assessment 

vor?, S. 6. 
364 Ebd., S. 21. 
365 Ebd. 
366 Ebd. 
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stehenden Maßnahmen erhalten. Mit Hilfe des Materials könnte zu-

nächst der Ist-Zustand bei der Stadt Jülich erarbeitet werden.  An-

schließend könnte eine Bewertung des Ist-Zustandes erfolgen und 

Vorschläge für weitere Maßnahmen entwickelt werden.  

Eine Präsentation zu dieser Thematik bietet den Vorteil, dass aus 

der geleisteten Eigenarbeit des Präsentierenden Rückschlüsse zu 

seiner interkulturellen Kompetenz bzw. seiner Einstellung zur inter-

kulturellen Öffnung gezogen werden können. Daneben kann die 

Stadt Jülich sogar von den vorgebrachten Vorschlägen für weitere 

Maßnahmen profitieren. Somit ist die Geeignetheit des Bausteins als 

positiv zu bewerten. 

 

Die Gruppendiskussion 

Bei einer Gruppendiskussion sollen die Teilnehmenden umfassend 

über ein Thema diskutieren. Das Thema kann einen Bezug zum Un-

ternehmen bzw. zur Behörde haben oder eine aktuelle Tagesdebatte 

behandeln. Dabei sollten die Kandidaten ihren eigenen Standpunkt 

offensiv aber zugleich sachlich vertreten und logisch und überzeu-

gend argumentieren, ohne dabei den Standpunkt eines anderen Mit-

diskutierenden zu übergehen. Alternativ kann den Teilnehmern eine 

Position vorgeschrieben werden, die sie einnehmen müssen, auch 

wenn sie persönlich eine andere Meinung vertreten.367 

Beispielhaft kann das Thema „Mitarbeiter mit Migrationshintergrund/ 

ausländische Mitarbeiter bei der Stadt Jülich“ zur Diskussion gestellt 

werden. Zu der Thematik können Pro- und Contra-Argumente entwi-

ckelt und diskutiert werden. Ein weiterer Themenvorschlag wäre „der 

Umgang der Verwaltungsmitarbeiter mit Menschen anderer Kultu-

ren“. Dabei könnte diskutiert werden, was beim Kontakt mit solchen 

Menschen beachtet werden muss, welche Fehler dabei gemacht 
                                                 
367 Für den gesamten Absatz gilt: ebd., S. 64. 
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werden können oder inwieweit man auf eine andere Kultur eingehen 

muss.  

Beide genannten Themenvorschläge lassen sich dem Hauptthema 

der interkulturellen Öffnung368 zuordnen. Mit diesen Diskussionsvor-

schlägen kann zudem in Erfahrung gebracht werden, ob und inwie-

weit die Teilnehmer interkulturell kompetent sind. Vor allem der Dis-

kussionsinhalt zum zweiten Themenvorschlag dürfte Aufschluss dar-

über geben, wie die Teilnehmer gegenüber Menschen anderer Kultu-

ren eingestellt sind und wie sie als potenzielle Verwaltungsmitarbei-

ter mit solchen Personengruppen umgehen würden. 

Folglich eignet sich die Gruppendiskussion als Baustein des Asses-

sment-Centers, die interkulturelle Kompetenz der Bewerber oder 

Mitarbeiter zu überprüfen. Dies ist jedoch nur möglich, wenn die Teil-

nehmer ihren eigenen Standpunkt vertreten können. Daher sollte 

eher davon abgesehen werden, ihnen eine Position vorzuschreiben, 

die sie vertreten sollen. So wäre besonders kritisch zu betrachten, 

wenn eine Person aufgrund der Vorgabe eine negative Einstellung 

gegen Menschen mit Migrationshintergrund einnehmen und sich 

folglich gegen die interkulturelle Öffnung positionieren müsste. 

Resümierend kann festgehalten werden, dass die drei vorgestellten 

Bausteine Rollenspiel, Präsentation und Gruppendiskussion grund-

sätzlich geeignet sind, die interkulturelle Kompetenz der teilnehmen-

den Kandidaten zu überprüfen und einzuschätzen. Jedoch sollte bei 

der Entwicklung eines Assessment-Centers der Fokus nicht lediglich 

auf die interkulturelle Kompetenz, sondern auch auf die anderen 

oben genannten Kompetenzen gelegt werden. Daher empfiehlt es 

sich, lediglich einen Baustein auf die interkulturelle Kompetenz des 

Bewerbers auszurichten. 

                                                 
368 Vgl. 1.2.2 Interkulturelle Öffnung. 
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Insgesamt eignet sich das Assessment-Center bezüglich der Thema-

tik der interkulturellen Öffnung im Bereich der Personalbeschaffung. 

Wird es im Rahmen des Bewerbungsverfahren verwendet, so kön-

nen gezielt neue Mitarbeiter, die eine interkulturelle Kompetenz (in 

Ansätzen) aufweisen, ausgewählt werden. Gleichzeitig kann die At-

traktivität der Behörde aus Sicht der Bewerber mit Migrationshinter-

grund erhöht werden, da bei einem Assessment-Center durch Übun-

gen zur interkulturellen Kompetenz und Beobachter anderer Kultur-

kreise eine kulturelle Offenheit signalisiert wird. Einige Übungen des 

Assessment-Centers können auch angewandt werden, um das be-

reits vorhandene Personal in diesem Themengebiet zu schulen und 

für verschiedene Kulturen zu sensibilisieren. Somit kann mit Hilfe des 

Instrumentes Assessment-Centers ebenfalls die Personalentwicklung 

in Bezug auf die kulturelle Diversität vorangetrieben werden.  

Mit der interkulturellen Öffnung im Bereich der Personalauswahl im 

öffentlichen Dienst haben sich bereits mehrere Institutionen befasst. 

So hat beispielsweise das Bundesministerium für Inneres eine 

„Handreichung für Beschäftigte, die an Auswahlverfahren beteiligt 

sind, und Dozentinnen und Dozenten, die Seminare zum Thema 

,Personalauswahl‘ durchführen“ zu diesem Thema entwickelt, welche 

u.a. Empfehlungen zur Konzipierung von Assessment-Centern ent-

hält.369 Auf diese Quelle wurde in den Ausführungen zum Teil Bezug 

genommen.  Ein weiteres Beispiel ist der vom Hessischen Ministeri-

um für Soziales und Integration entwickelte „Praxisleitfaden [zur] in-

                                                 
369 Vgl. Bundesakademie für öffentliche Verwaltung im Bundesministerium des 

Inneren (Hrsg.): Interkulturelle Öffnung der Personalauswahl im öffentlichen 
Dienst. Handreichung für Beschäftigte, die an Auswahlverfahren beteiligt sind, 
und Dozentinnen und Dozenten, die Seminare zum Thema „Personalauswahl“ 
durchführen (abgerufen unter http://www.wir-sind-bund.de/Shared 
Docs/Anlagen/WSB/DE/Downloads/broschuere-interkulturelle-oeffnung.pdf? 
__blob=publicationFile am 12.05.2017). 
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terkulturelle[n] Öffnung“.370 Diesem ist u.a. die „Interkulturelle Kom-

petenz im Personalauswahlverfahren“ als Schwerpunkt zugrunde 

gelegt. Als letztes Beispiel ist die Organisation Interpol zu nennen, 

welche Angebote zu Unterstützungsmaßnahmen im Bereich interkul-

turelle Assessment-Center zur Verfügung stellt.371 Die Organisation 

bietet die Konzipierung solcher Assessment-Center und Schulungen 

für Beobachter an und ihre Vertreter nehmen bei Bedarf selbst als 

Beobachter am Personalauswahlverfahren teil.372 

Auch die Stadt Jülich verwendet das Assessment-Center als Instru-

ment der Personalauswahl.373 Es findet sowohl bei der Auswahl 

neuer Auszubildenden als bei anderen Bewerbern Anwendung. Da-

bei wird ein ca. 40-minütiges Vorstellungsgespräch durchgeführt, 

welches ein Interview auf Basis eines strukturierten Fragebogens 

und einen zehnminütigen Vortrag zu einem mit der Einladung ver-

sendeten Thema beinhaltet. Die Auswahlkommission besteht aus 

dem Personalrat, der Gleichstellungsstelle, der Schwerbehinderten-

vertretung, der Jugend- und Auszubildendenvertretung, dem Leiter 

des Haupt- und Personalamtes bzw. der Ausbildungsleitung und 

dem Bürgermeister. Die Informationen bezüglich des Auswahlverfah-

rens wurden durch Herrn Richard Schumacher bereitgestellt.  

Das Assessment-Center der Stadt Jülich ließe sich auf den Aspekt 

der interkulturellen Öffnung ausrichten, indem z. B. eine der beiden 

Übungen interkulturelle Kompetenz der Bewerber abfragen und/ oder 

die Auswahlkommission um den Integrationsbeauftragten oder eine 

Person mit Migrationshintergrund erweitert werden würde. Ob und 

                                                 
370 Vgl. Hessisches Ministerium für Soziales und Integration: Praxisleitfaden inter-

kulturelle Öffnung (abgerufen unter http://www.integrationskompass.de/global/ 
show_document.asp?id=aaaaaaaaaaafppw am 12.05.2017). 

371 Vgl. Interpol: Interkulturelle Assessment Center (abgerufen unter 
http://www.interpool-hr.com/de/assessment-center am 12.05.2017). 

372 Ebd. 
373 Zum Auswahlverfahren bis zum Assessment-Center: vgl. 2.2.1.3 Anonymisierte 

Bewerbungsverfahren. 
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inwieweit eine solche Ausrichtung bereits erfolgt ist, kann nicht beur-

teilt werden. 

Eine Ergänzung des Assessment-Centers der Stadt Jülich um den 

Aspekt der interkulturellen Kompetenz dürfte nicht so kostenaufwen-

dig wie die Neuentwicklung eines interkulturellen Assessment-

Centers sein. Grundsätzlich wäre ein interkulturelles Assessment-

Centers eher kostenintensiv, da die Vorbereitung, Umsetzung und 

Nachbereitung zum einen Personal mit Fachkenntnissen, zum ande-

ren entsprechende Materialien und Räumlichkeiten erfordert.   

Generell richten sich die mit der Konzipierung und Durchführung ei-

nes Assessment-Centers verbundenen Kosten nach der Anzahl und 

Komplexität der Übungen, nach der Dauer des Assessment-Centers 

und nach der Anzahl der teilnehmenden Personen und ihren Vo-

raussetzungen. Enthält das Assessment-Center viele Bausteine, 

welche aufwendig entwickelt und ausgewertet werden müssen (z.B. 

Rollenspiel), nehmen viele Bewerber teil und sind Beobachter betei-

ligt, die zuvor auf dem Gebiet der interkulturellen Kompetenz ge-

schult werden mussten, so ist es eher als kostenintensiv zu bewer-

ten. Werden dahingegen lediglich zwei Bausteine, welche einfach zu 

konzipieren und auszuwerten sind (z. B. Präsentation), ausgewählt, 

ist die Teilnehmerzahl eher gering und sind bereits Beobachter mit 

den notwendigen Fachkenntnissen vorhanden, so sind die Kosten 

als eher gering einzuschätzen. 

Das Assessment-Center dürfte in Bezug auf die interkulturelle Öff-

nung der Stadt Jülich wirkungsvoll sein, da es einen Beitrag zu die-

ser Zielsetzung leistet. Wie bereits ausführlich erläutert, bietet die 

Maßnahme die Möglichkeit, die interkulturelle Kompetenz der Be-

werber abzufragen und sich gegenüber Menschen mit Migrationshin-

tergrund als kulturell offen zu präsentieren. Jedoch trägt sie nicht auf 

direktem Wege zur interkulturellen Öffnung bei, sondern erleichtert 

lediglich das Auswählen von interkulturell kompetentem Personal. Ob 
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eine Einstellung erfolgt, hängt nicht nur vom Arbeitgeber, sondern 

auch von der Bereitschaft des Bewerbers ab. 

Der Personalaufwand ist grundsätzlich als sehr hoch einzuschätzen, 

da zum einen mehrere Mitarbeiter mit entsprechendem Know-How 

als Beobachter agieren und diese zum anderen über längere Zeit in 

das Verfahren eingebunden sind. Da die Stadt Jülich bereits ent-

sprechendes Personal für die Vorbereitung, Durchführung und 

Nachbereitung des Assessment-Centers vorgesehen hat und das 

Auswahlgremium lediglich um eine Person mit Migrationshintergrund 

oder dem Integrationsbeauftragten erweitert werden müsste, wäre 

der neu entstehende Personalaufwand als gering zu bewerten. 

Der Zeitaufwand ist abhängig von der Anzahl der Bewerber bzw. 

Mitarbeiter, die das Assessment-Center durchlaufen, und von der 

Anzahl und Länge der Übungen, die das Assessment-Center bein-

haltet. 

 

2.2.1.5 Bewerberinfotag 

 

Eine weitere Maßnahme könnte die Veranstaltung eines Bewerberin-

fotages sein.  

 

 

Werbung 

Verfasst von Miriam Dommel 

Für eine solche Veranstaltung müsste im Vorfeld Werbung gemacht 

werden. 

Hierfür würde sich das Erstellen von Flyern anbieten. Auf den Flyern 

könnten das Programm des Bewerberinfotages und die wichtigsten 

Informationen über die verschiedenen Ausbildungen stehen. 
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Die Flyer würden sowohl im Rathaus der Stadtverwaltung Jülich 

ausgelegt werden, als auch in verschiedenen Schulen und Vereinen.  

Ebenso das Werben über das Radio ist ein denkbares Instrument. 

Hierdurch kann ein größerer Personenkreis erreicht werden. Die 

Stadtverwaltung Jülich könnte in den Wochen vor dem Bewerberinfo-

tag einen kurzen Spot, beispielsweise aufgenommen von eigenen 

Auszubildenden, im Radio abspielen lassen. 

Weiterhin wäre denkbar, über Facebook auf den Bewerberinfotag 

hinzuweisen. Hierbei könnten der erstellte Flyer, oder von einem Fly-

er unabhängige Informationen über den Bewerberinfotag, auf der 

Facebook- Seite der Stadtverwaltung Jülich veröffentlicht werden. 

Die Kosten für die Flyer wären nicht sehr hoch sein, da man diese 

über die Hausdruckerei drucken lassen könnte. Die Kosten für die 

Schaltung eines Spots können durch die Projektgruppe nur schwer 

eingeschätzt werden. 

Der Personal- und Zeitaufwand für das Werben für den Bewerberin-

fotag ist zwar nicht gering, jedoch könnten die eigenen Auszubilden-

den der Stadtverwaltung Jülich einen Flyer entwerfen und einen Ra-

diospot aufnehmen.  

 

 

 

Tagesablauf 

Verfasst von Luisa Kersgens 

Nachdem Werbung gemacht wurde muss nun der Tagesablauf fest-

gelegt werden.  

Die Organisation soll durch die Azubis der Stadt Jülich und einen 

Betreuer vom Haupt- und Personalamt (Herr Schumacher) erfolgen. 

Die Interessenten können ohne Anmeldung in einem bestimmten 



 

129 

 

Zeitraum (z.B. 10 - 15 Uhr) an einem Wochentag ins Rathaus der 

Stadt Jülich kommen. Unter der Woche können die potentiellen Be-

werber das aktuelle Tagesgeschehen in der Verwaltung hautnah 

miterleben.  

Nachdem ein Azubi (JAV) die Interessenten begrüßt und ihnen einen 

Einblick in den Tagesablauf gegeben hat, folgt ein Rundgang durch 

das Rathaus. Dort werden die wichtigsten und größten Ämter der 

Verwaltung besichtigt, mit denen die Interessenten vielleicht selber 

schon einmal in Kontakt getreten sind. Zunächst wird die Gruppe ins 

Büro des Bürgermeisters Axel Fuchs geführt. Falls es zeitlich mög-

lich ist, kann der Bürgermeister einige Worte an die Interessenten 

richten, ihnen von seiner täglichen Arbeit berichten und Allgemeines 

über die Stadt Jülich erzählen (Geschichte, Einwohner, For-

scherstadt).  

Als nächstes könnten die potentiellen Bewerber in die Büros des 

Ordnungs-, Sozial- und Bauamtes der Verwaltung geführt werden. 

Dort können sie die Mitarbeiter bei ihrer Arbeit erleben. Diese können 

der Gruppe von den Aufgaben in ihrem Amt berichten, wie zum Bei-

spiel Geschwindigkeitskontrollen im Außendienst des Ordnungsam-

tes oder Bauabnahmen im Bauamt durchführen.  

Während des Rundgangs können die Besucher jederzeit Fragen 

stellen und Wünsche äußern, was sie gerne zusätzlich sehen oder 

wissen wollen. Dieser Rundgang dient der ersten Orientierung im 

Haus. Die potentiellen Bewerber können schon einige Mitarbeiter 

kennenlernen und einen Überblick über den Aufbau der Verwaltung 

bekommen. Sie können sehr praxisnah ihre potentielle spätere Arbeit 

beobachten und können alle möglichen Fragen stellen, um einen 

umfangreichen Einblick in die Stadt Jülich zu bekommen.  

Nach dem Rundgang können die Azubis der Stadt Jülich die einzel-

nen Ausbildungsberufe bei der Stadt Jülich vorstellen. In einem klei-

nen Vortrag können sie vom Bewerbungseingang bis zur Abschluss-
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prüfung den Ausbildungsverlauf theoretisch beschreiben und von 

ihren Erfahrungen bis zu diesem Tag berichten. Dabei ist von Vorteil, 

dass die Azubis mit den Interessenten auf einer Augenhöhe sind und 

so einen besseren Zugang zu den potentiellen Bewerbern haben.  

Unter anderem könnte ein Mitarbeiter des Personalamtes von den 

zahlreichen Weiter- und Fortbildungsmöglichkeiten berichten. An 

dieser Stelle könnte man bei den Fortbildungen einen Schwerpunkt 

auf die Schulung der interkulturellen Kompetenz legen und kurz von 

den Inhalten der Schulung berichten. Es könnte sein, dass die Inte-

ressenten ihren Freunden und Verwandten von dem Tag berichten, 

sodass diese sich ebenfalls bewerben. Es ist wahrscheinlich, dass 

unter diesen Dritten ebenfalls Menschen mit Migrationshintergrund 

sind.  

Die Interessenten können an diesem Tag bereits ihre Bewerbungs-

unterlagen mitbringen. Sie können diese mit den Azubis durchgehen 

und überprüfen, ob sie vollständig und fehlerfrei sind und diese bes-

tenfalls direkt an die zuständigen Mitarbeiter im Haus weiterleiten.  

Gleichzeitig könnte man ihnen einige Werbegeschenke mitgeben, 

wie zum Beispiel Kugelschreiber oder Notizblöcke.  

Man müsste bei der Organisation jedoch beachten, dass mehrere 

Rundgänge und Vorträge an dem Tag terminiert werden, da die Inte-

ressenten zu verschiedenen Zeiten ins Rathaus kommen werden.  

Dieser Bewerberinfomarkt muss noch konkreter und praktischer aus-

gearbeitet und organisiert werden, ist aber gut auf die Stadt Jülich 

anwendbar, da ein solcher Infotag nicht nur mehr Bewerber anzieht, 

sondern bestenfalls auch einige mit Migrationshintergrund anspricht. 

Dies könnte man unterbewusst unterstützen, indem man beispiels-

weise den Flyer mit Fotos der aktuellen Azubis bei der Stadt Jülich 

bedruckt, weil von ihnen auch einige erkennbar einen Migrationshin-

tergrund haben.  
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Es ist jedoch zu beachten, dass dieser Infotag einen hohen Perso-

nalaufwand hat, da die Mitarbeiter und Azubis fast den vollständigen 

Tag von ihrer eigentlichen Arbeit fernbleiben und ihr so nicht nach-

kommen können. Gleichzeitig nimmt die Organisation des Tages in-

klusive vorbereitende Maßnahmen viel Zeit und auch Personal in 

Anspruch. Durch Drucken von Flyern oder Ähnlichem und den Wer-

begeschenken kommen ebenfalls einige Kosten auf die Stadt Jülich 

zu.  

Es ist also fraglich, ob der Aufwand auch die gewünschte Wirkung 

erzielt. Da die Stadt Jülich jährlich nur bis zu zwei Auszubildende neu 

einstellt, wäre der Aufwand zu hoch und steht in keinem Verhältnis 

zu dem Ergebnis. Es wäre also möglich einen solchen Tag zu orga-

nisieren, würde aber mehr Aufwand als Nutzen mit sich bringen.  

 

2.2.1.6 Praktikum 

Verfasst von Miriam Dommel 

 

Eine weitere Handlungsempfehlung stellt das Angebot freiwilliger 

Praktika dar. 

Durch ein Praktikum haben junge Menschen die Möglichkeit, Einbli-

cke in den Arbeitsalltag eines bestimmten Berufsfeldes zu erhalten 

und können so entscheiden, ob der entsprechende Beruf ihren Inte-

ressen entspricht. Neben Schulpraktika, Tagen der offenen Tür oder 

Aktionen wie „Girls Day“ oder „Boys Day“ ermöglichen einige Stadt-

verwaltungen auch eigens auf junge Menschen mit Migrationshinter-

grund zugeschnittene Praktika, auf die im Folgenden genauer einge-

gangen wird. 

Um zwei verschiedene Modelle aufzuzeigen, werden die Modelle der 

Stadtverwaltung Köln und der Stadtverwaltung Bamberg erläutert. 
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Die Stadtverwaltung Köln bietet im Rahmen des Projektes „Integrati-

on von Menschen mit Migrationshintergrund“ die Möglichkeit eines 

freiwilligen Praktikums an. 

Die Voraussetzungen für das Praktikum sind:  

 mindestens Fachoberschulreife 

 Vorliegen eines Migrationshintergrundes 

 nicht älter als 25 Jahre 

 keine Eintragungen im Führungszeugnis 

 erfolgreiche Teilnahme am Einstellungstest und der zweitäti-

gen Berufsorientierung. 374 

Das Praktikum beginnt jeweils zum 1. Januar des Jahres und dauert 

sechs Monate. Interessierte Bewerber sollten sich im Sommer des 

Vorjahres (Bewerbungsfrist 31. August) bewerben. 

Im Rahmen des sechsmonatigen Praktikums können die Praktikan-

ten in den unterschiedlichsten Ämtern eingesetzt werden, so dass 

jeder seine Stärken zum Ausdruck bringen kann. 

Neben der fachpraktischen Zeit findet wöchentlich ein fachtheoreti-

scher Teil im Rheinischen Studieninstitut für Kommunale Verwaltung 

Köln statt. Hierbei wird das Hauptaugenmerkt auf das Fach Deutsch 

gelegt. Die Praktikanten erhalten für das Praktikum eine Aufwands-

entschädigung in Höhe von 160 Euro. 

Überdies hinaus können die Praktikanten, bei guter Leistung wäh-

rend des Praktikums, im Anschluss in ein Ausbildungsverhältnis als 

Verwaltungsfachangestellte übernommen werden.375 

                                                 
374 Vgl. Stadt Köln: Integration von Jugendlichen mit Migrationshintergrund (abge-

rufen unter http://www.stadt-koeln.de/politik-und-verwaltung/arbeiten-bei-der-
stadt/ausbildung/projekt-integration-von-jugendlichen-mit-migrationshintergru am 
04.05.2017). 

375 Ebd. 
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Auch die Stadt Bamberg stellt Praktikumsplätze für Jugendliche und 

junge Erwachsene mit Migrationshintergrund zur Verfügung.376 Hier 

dauert das Praktikum, im Gegensatz zu dem bei der Stadt Köln, nur 

ein bis vier Wochen. Insgesamt stehen jährlich 40 Praktikumsplätze 

für Jugendliche und junge Erwachsene mit Migrationshintergrund 

zwischen 14 und 20 Jahren zur Verfügung. Da eine Bewerbung lau-

fend möglich ist, können sich Interessierte schriftlich, unter Angabe 

des gewünschten Praktikumszeitraums und Arbeitsfeldes, bei der 

Stadtverwaltung bewerben.377 

Im Rahmen des Schnupperpraktikums werden die Praktikanten ei-

nerseits über die verschiedenen Berufe bei der Stadtverwaltung 

Bamberg informiert, andererseits soll ihnen der Arbeitsalltag in der 

öffentlichen Verwaltung sowie der Verwaltungsaufbau als solcher 

nähergebracht werden. Für das Schnupperpraktikum erhalten die 

Praktikanten jedoch keine Aufwandsentschädigung. Auch in Bam-

berg werden sie in verschiedenen Bereichen eingesetzt.378 

Das Angebot freiwilliger Praktika für Jugendliche und junge Erwach-

sene mit Migrationshintergrund könnte auch für die Stadtverwaltung 

Jülich eine umsetzbare Maßnahme sein.  

Die Praktikanten könnten, angelehnt an das Praktikum der Stadtver-

waltung Bamberg, bei ihrer Bewerbung einen Wunsch äußern, wo 

sie gerne eingesetzt werden würden. Mitarbeiter der Stadtverwaltung 

würden im Praktikumszeitraum die Betreuung der Jugendlichen und 

jungen Menschen mit Migrationshintergrund übernehmen. 

                                                 
376 Vgl. Stadt Bamberg: Schnupperpraktikum (abgerufen unter 

https://www.stadt.bamberg.de/index.phtml?La=1&sNavID=1829.56&mNavID=1.1
00&object=tx%7C1829.3336.1&kat=&kuo=1&sub=0 am 04.05.2017). 

377 Ebd. 
378 Für den gesamten Absatz gilt: ebd.  
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Man könnte sich für das Angebot eines unentgeltlichen, mehrwöchi-

gen Praktikums entscheiden, so dass keine weiteren Kosten auf die 

Stadtverwaltung zukommen würden.  

Bei der beschriebenen Maßnahme darf jedoch der Personal- und 

Zeitaufwand nicht unterschätzt werden, da Mitarbeiter die Praktikan-

ten über mehrere Wochen betreuen würden. Ein solches Schnup-

perpraktikum könnte jedoch eine große Wirkung haben, da sich die 

Praktikanten im besten Fall für eine Ausbildung bei der Stadtverwal-

tung Jülich entscheiden und hierdurch potenzielle Bewerber werden. 

 

2.2.1.7 Steckbrief 

Verfasst von Tobias Müller 

 

Eine weitere Maßnahme zur interkulturellen Öffnung könnte es dar-

stellen, wenn auf der Website der Stadt Jülich Steckbriefe der Aus-

zubildenden und Anwärter öffentlich zur Verfügung gestellt würden, 

die ihre Ausbildung bzw. ihr Studium bereits erfolgreich abgeschlos-

sen haben oder während dieser Zeit von ihrem Alltag und ihren Er-

fahrungen berichten. 

Eine starre Beschreibung dieser Methode ist problematisch, da es 

zahlreiche verschiedenartige Beispiele in ganz Deutschland gibt, die 

erfolgreich funktionieren. Im Grunde sind einer Variation der Grund-

idee, dass sich junge Nachwuchskräfte im Internet selbst vorstellen, 

in der digitalen Welt keine Grenzen gesetzt. Daher wird statt einer 

stringenten Definition im Folgenden eher die Beschreibung unter-

schiedlicher erwähnenswerter Herangehensweisen durchgeführt. 

Es gibt zahlreiche Kommunal- oder Kreisverwaltungen, welche die-

ses Verfahren bereits seit einigen Jahren praktizieren. Der Vorteil 

des Konzepts liegt zum einen in der hohen Reichweite. So können 

diese Steckbriefe sehr kostengünstig und ohne großen Verwaltungs-
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aufwand auf der Website der entsprechenden Behörde wie auch auf 

deren digitalen Profilen in den sozialen Medien hochgeladen werden, 

um ein breites Publikum auf den verschiedenen Kanälen anzuspre-

chen. Zum anderen stellen diese Steckbriefe eine Vorbildfunktion 

dar; interessierte Nachwuchskräfte können durch die Berichte der 

vorhandenen Auszubildenden motiviert werden. Junge Menschen mit 

Migrationshintergrund könnten sich zusätzlich zu einer Bewerbung 

ermutigt sehen, wenn ihnen vor Augen geführt wird, dass sich bereits 

vor ihnen Gleichgesinnte erfolgreich beworben haben und eingestellt 

wurden. 

Die Stadt Jülich stellt hierfür eine ideale Basis zur Verfügung. Von 

aktuell sieben Auszubildenden bzw. Anwärtern in der Verwaltung 

haben vier einen Migrationshintergrund. Es gäbe also ausreichend 

Musterbeispiele, mit denen die Stadt Jülich werben und sich als mo-

derner Arbeitgeber darstellen könnte. Neben den interkulturellen Öff-

nungsgedanken würde bei der derzeitigen Verteilung dennoch nicht 

der Eindruck entstehen, dass die Behörde nur Menschen mit Migrati-

onshintergrund und keine mehr ohne einstellen will. Dieses Vorstel-

len der Auszubildenden, idealerweise in Kombination mit Beschrei-

bungen und Bewerbungsvoraussetzungen der entsprechenden Beru-

fe, ist ein bewährtes Verfahren bei einigen Best-Practice-Fällen wie 

dem Bundesland Berlin.379 

Ein nennenswertes Beispiel außerhalb Nordrhein-Westfalens ist au-

ßerdem die Freie und Hansestadt Hamburg. Unter dem Slogan 

„Hamburg – Bist du dabei?“ stellen sich auf der offiziellen Website 

der Stadt ganz gezielt Nachwuchskräfte mit Migrationshintergrund 

vor, beispielsweise aus der allgemeinen Verwaltung, dem Justizvoll-

zug, der Feuerwehr und der Steuerverwaltung. Neben der Angabe 

ihres jetzigen Studiums bzw. ihrer Ausbildung werden die jungen 

                                                 
379 Vgl. Handschuck/ Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S. 94. 
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Menschen mit Foto dargestellt und erzählen kurz und prägnant von 

ihrer Herkunft, ihrem schulischen Werdegang, wie sie auf die Stadt 

Hamburg aufmerksam wurden, wie ihre Bewerbungsverfahren ablie-

fen und welche Erfahrungen sie bereits in den Ämtern und Dienst-

stellen ihres Arbeitgebers bzw. Dienstherrn sammeln konnten.380 

Dieses Vorgehen bietet reichlich Identifikationspotenzial bei gerin-

gem Aufwand, da die Texte von den Nachwuchskräften selbst ver-

fasst werden. Daher wäre diese Methode auch für die Stadt Jülich zu 

erwägen. Voraussetzung ist eine Bereitschaft der Auszubildenden, 

die Berichte zu schreiben, sowie eine regelmäßige Pflege und Aktua-

lisierung der Website durch die EDV-Abteilung der Stadtverwaltung. 

Derartige Internetpräsenzen werden zum Teil in hohem Umfang auf 

den Websites einiger Verwaltungen in der Städteregion Aachen ge-

würdigt. Auf der Homepage der Stadt Aachen wird beispielsweise ein 

sehr detaillierter Bericht aus der Sicht einer Stadtinspektoranwärterin 

über alle drei Jahre des dualen Studiums, beginnend mit einer per-

sönlichen Vorstellung und endend mit einem Fazit, zur Verfügung 

gestellt.381 Für ein Dokument in diesem Umfang gibt es unter Um-

ständen datenschutzrechtliche Bedenken, wenn Vor- und Nachna-

me, Wohnort und Alter angegeben werden. Eine wirkliche Anonymi-

sierung ist in einer Kommune in der Größe von Jülich kaum möglich 

und auch wenig zielführend, allerdings könnten weitere persönliche 

Daten ausgelassen werden. Für die Darstellung des Migrationshin-

tergrundes würde beispielsweise die Angabe eines Herkunftslandes 

statt eines Wohnortes genügen, wobei selbst das vom Einverständ-

nis der Nachwuchskräfte abhinge.  

                                                 
380 Stadt Hamburg: Kurzportraits im Überblick (abgerufen unter http://www.ham 

burg.de/bist-du-dabei/1910030/kurzportraits-im-ueberblick/ am 08.05.2017). 
381 Vgl. Stadt Aachen: Ausbildungsangebote (abgerufen unter 

http://www.aachen.de/DE/stadt_buerger/politik_verwaltung/ausbildungsangebote
/ausbildungsmoeglichkeiten/erfahrungsberichte/gd/index.html am 08.05.2017). 
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Eine andere Variante wäre es, Erfahrungsberichte in Form eines kur-

zen Interviews mit den Auszubildenden zu veröffentlichen. Auch hier 

bestünde die Möglichkeit, dass die Nachwuchskräfte sich kurz vor-

stellen und aus ihrer Sicht zum Beispiel den abwechslungsreichen 

Alltag zwischen Amt und Fachhochschule während eines dualen 

Studiums präsentieren. Dies bietet – wie die zuvor genannten Vor-

schläge – ebenfalls den Vorteil, dass jungen Bewerbern von Gleich-

gesinnten „auf Augenhöhe“ zahlreiche Informationen gegeben wer-

den und nicht bloß von einer höheren, womöglich anonymen Instanz. 

Die Steckbriefe verleihen all den Daten, die auf anderen Kanälen 

wohl deutlich objektiver abzurufen sind, ein Gesicht und eine persön-

liche Note. Derartige Interviews publizierte beispielsweise die Städte-

region Aachen.382 Allerdings muss darauf geachtet werden, dass in 

den Berichten keine detaillierten Angaben zu Vorgängen oder Eins-

ätzen sowie personenbezogene Daten der beteiligten Mitarbeiter und 

Kunden verbreitet werden, die durch Dritte missbraucht werden 

könnten. Auf weitere Chancen und Risiken wird in Abschnitt 2.2.1.8 

(Ausbildungs-Tagebuch) eingegangen. 

Die Kommunikation „auf Augenhöhe“ könnte auch durch Werbe-

maßnahmen in sozialen Medien vorangetrieben werden, die womög-

lich zusätzliche Verlinkungen zur Homepage der Verwaltung aufwei-

sen, auf der dann umfangreichere Informationen für Interessenten 

bereitgestellt werden. So wirbt die Städteregion Aachen beispiels-

weise mit den erfolgreichen Abschlüssen ihrer Verwaltungsfachan-

gestellten383 oder verweist auf ihre Präsenz bei Berufsmessen.384 

                                                 
382 Vgl. Städteregion Aachen: Unsere Azubis im Porträt (abgerufen unter 

https://www.staedteregion-aachen.de/de/navigation/aemter/zentrale-dienste-a-
10/ausbildung-bei-der-staedteregion-aachen/unsere-azubis-im-portraet am 
09.05.2017). 

383 Vgl. Städteregion Aachen auf Facebook (abgerufen unter https://m.facebook. 
com/StaedteRegion.Aachen/photos/a.241138219289746.54581.1969077970461
22/1073941582676068/?type=3&source=54 am 07.05.2017). 
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Diese Form der kostenlosen Werbung wäre auch für die Stadt Jülich 

interessant. Im Interview mit Herrn Richard Schumacher, dem Leiter 

des Personalamts der Stadt Jülich, wurde der Projektgruppe die Bitte 

entgegengebracht, bei der Suche nach Konzepten zur interkulturel-

len Öffnung die begrenzten finanziellen Mittel der Stadt Jülich im 

Blick zu behalten, damit auch umsetzbare Lösungsansätze entwi-

ckelt werden.385 In diesen Rahmen würde sich diese Maßnahme den 

Wünschen der Stadt Jülich entsprechend einfügen. 

Die großflächige Vernetzung und Netzwerkarbeit dient zur Ermuti-

gung neuer Bewerber. Der Erfolg dieser Form der interkulturellen 

Öffnung hat sich in anderen Bereichen des öffentlichen Sektors wie 

dem Lehrerberuf selbst auf Landesebene deutlich bewährt.386 Au-

ßerdem verfügt die Stadt Jülich bereits über die Grundlagen, um mit 

Steckbriefen und anderen Maßnahmen dieser Art die interkulturelle 

Öffnung voranzutreiben. Es existiert eine Facebookseite „Stadt Jü-

lich“ mit rund 1.600 „Gefällt mir“-Angaben (Stand: 9. Mai 2017), auf 

der allerdings noch keine Beiträge zur Personalgewinnung zu finden 

sind.387 Auch könnte erwogen werden, die bestehende Website der 

Stadt Jülich zu erneuern bzw. aktuell, gepflegt und übersichtlicher zu 

halten.388 Dies wäre der größte Arbeitsaufwand, der durch das Er-

stellen solcher Steckbriefe entstehen würde. Allerdings könnte 

dadurch der Internetauftritt der Stadt Jülich im Allgemeinen besser 

                                                                                                                            
384 Vgl. Städteregion Aachen auf Facebook (abgerufen unter https://m.facebook. 

com/StaedteRegion.Aachen/photos/a.241138219289746.54581.1969077970461
22/1431077830295773/?type=3&source=54&ref=page_internal am 07.05.2017). 

385 Vgl. Anhang 2: Experteninterview 1. 
386 Vgl. Landesinitiative Nordrhein-Westfalen (Hrsg.): Mehr Migrantinnen und Mig-

ranten in den Öffentlichen Dienst – Interkulturelle Öffnung der Landesverwaltung. 
5. Umsetzungsbericht für den Zeitraum Mai 2015 bis November 2016 und Bilanz. 

387 Vgl. Stadt Jülich auf Facebook (abgerufen unter https://m.facebook.com/Stadt-
J%C3%BClich-865853770134666/?ref=page_internal&mt_nav=1 am 
09.05.2017). 

388 Vgl. Stadt Jülich: Startseite (abgerufen unter https://www.juelich.de/ am 
09.05.2017). 
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werden, die Vorteile würden sich nicht nur auf die Personalgewin-

nung beschränken. 

Grundsätzlich ist diese Maßnahme als zielführend und relativ simpel 

durchführbar zu bewerten. Sofern es keine datenschutzrechtlichen 

Bedenken oder Einwände von Seiten der Auszubildenden und An-

wärter der Verwaltung gibt, sondern die Bereitschaft zum Verfassen 

kurzer Texte besteht, könnten durch diese Steckbriefe Nachwuchs-

kräfte erfolgreich angeworben werden. Jedoch würden wahrschein-

lich nicht nur Menschen mit Migrationshintergrund, sondern alle Inte-

ressierten, unabhängig von ihrer Kultur oder Herkunft, durch solche 

Kampagnen angesprochen werden. Zum Zwecke der interkulturellen 

Öffnung wäre diese Maßnahme möglicherweise also nicht zielgerich-

tet genug. Außerdem wird hierdurch lediglich das Anwerben neuer 

Arbeitskräfte vorangetrieben, nicht die Sensibilisierung vorhandener 

Mitarbeiter. Vermutlich werden durch Aktionen in sozialen Medien 

usw. vorwiegend junge Menschen angesprochen. Wenn also auch 

die Eltern der potenziellen Bewerber erreicht werden sollen, die wo-

möglich Einfluss auf die Berufswahl ihrer Kinder ausüben, wäre unter 

Umständen die Chance zur Identifikation mit den erfolgreichen Aus-

zubildenden zu minimal. Des Weiteren könnten Eltern mit Migrati-

onshintergrund nicht nur im Umgang mit der deutschen Sprache, 

sondern auch mit den neuen Medien, an ihre Grenzen stoßen. 

Insgesamt lässt sich dieses Konzept trotz begrenzter Möglichkeiten 

als positiv bewerten. Wegen des vergleichsweise geringen Aufwan-

des könnte das Erstellen und Veröffentlichen von Steckbriefen durch 

die Stadt Jülich dieser in jedem Fall empfohlen werden. 

2.2.1.8 Ausbildungs-Tagebuch bei Facebook 

Verfasst von Melissa Meyer 
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„Facebook“ ist ein soziales Netzwerk, welches in Deutschland von 

rund 28 Millionen Menschen aktiv genutzt wird (Stand: Februar 

2016).389 Auch die Stadt Jülich betreibt dort eine eigene Seite, auf 

der z.B. amtliche Bekanntmachungen und Informationen zu Veran-

staltungen in der Stadt zu finden sind.390 Informationen zu Ausbil-

dungsangeboten sind jedoch nicht vorhanden. Mit einem sogenann-

ten Ausbildungs-Tagebuch bei Facebook kann dem entgegengewirkt 

werden. Durch dieses Instrument kann die Stadt Jülich auf eine mo-

derne und lebhafte Art und Weise für die Ausbildung bei der Stadt-

verwaltung werben.  

Generell lässt sich das Tagebuch als ein „Buch, Heft für tägliche Ein-

tragungen persönlicher Erlebnisse und Gedanken“391 bzw. als ein 

„Buch, Heft für laufende Eintragungen dienstlicher Vorgänge“392 defi-

nieren. Abweichend davon wird ein Ausbildungs-Tagebuch auf Fa-

cebook nicht in einem Buch bzw. Heft, sondern in Beiträgen auf einer 

Facebook-Seite geführt. Zum Inhalt und zur Gestaltungsweise dieses 

digitalen Tagebuches werden im Folgenden eigene Vorschläge ent-

wickelt und ein bestehendes Beispiel zur Veranschaulichung vorge-

stellt. 

Das Ausbildungs-Tagebuch sollte regelmäßig durch Auszubildende 

verschiedener Ausbildungsformen (Verwaltungsfachangestellte, ge-

hobener Dienst etc.) geführt werden. Diese berichten über den Ab-

lauf eines Arbeitstages in dem jeweiligen Amt, in welchem sie einge-

setzt sind. Dabei kann beispielsweise auf die Funktionen des jeweili-

gen Amtes und auf die Aufgaben der Auszubildenden selbst einge-

                                                 
389 Vgl. Wiese aus allfacebook.de: Offizielle Facebook Nutzerzahlen für Deutsch-

land (Stand: Februar 2016) (abgerufen unter https://allfacebook.de/zahlen_fakten 
/erstmals-ganz-offiziell-facebook-nutzerzahlen-fuer-deutschland am 05.05.2017). 

390 Vgl. Stadt Jülich auf Facebook (abgerufen unter https://www.facebook.com/ 
Stadt-J%C3%BClich-865853770134666/ am 26.05.2017). 

391 Duden: Tagebuch (abgerufen unter http://www.duden.de/rechtschreibung/Tage 
buch am 17.05.2017). 

392 Ebd. 
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gangen werden. Zu beachten ist, dass manche Amtshandlungen wie 

zum Beispiel im Bereich des Ordnungswesens nicht im vollen Um-

fang publik gemacht werden sollten. Ebenso ist mit sensiblen Sach-

verhalten, die Personen in ihrer persönlichen Sphäre tangieren, mit 

Vorsicht zu verfahren. Des Weiteren kann der theoretische bzw. 

schulische Teil der Ausbildung dargestellt werden. Es kann bei-

spielsweise darauf eingegangen werden, welche Fächer unterrichtet 

werden, welche Themengebiete diese beinhalten und welche Prü-

fungsformen es gibt. Alternativ besteht die Möglichkeit, anstelle eines 

Ausbildungstages einen Ausbildungsabschnitt zu beleuchten. 

Da das Tagebuch auch Menschen mit Migrationshintergrund und 

Ausländer als potenzielle Bewerber ansprechen soll, sollte zumin-

dest ein Auszubildender aus dieser Personengruppe vertreten sein. 

Dieser Auszubildende symbolisiert die interkulturelle Offenheit der 

Stadt Jülich, auf die auch im Bereich Personal Wert gelegt wird. 

Dadurch können mögliche Hemmnisse393 bei Menschen mit Migrati-

onshintergrund, sich bei einer Stadtverwaltung zu bewerben, verrin-

gert werden. 

Bei der Umsetzung muss außerdem der Datenschutz gewährleistet 

sein. Sofern personelle datenschutzrechtliche Probleme bestehen 

sollten, können beispielsweise die Personen, die das Tagebuch füh-

ren, frei erfunden oder lediglich ihre Vornamen angegeben werden. 

Die Sprache sollte möglichst einfach gehalten und es sollte auf 

Fachbegriffe verzichtet werden, damit der Inhalt der Tagebucheinträ-

ge für jeden Leser verständlich ist. Damit das Tagebuch für junge 

Menschen ansprechend ist, sollte die Sprache außerdem an die 

Sprechweise dieser Personengruppe angepasst werden. Trotzdem 

sollte die Ausdrucksweise in Hinblick auf die Qualität der Ausbildung 

                                                 

393 Vgl. Anhang 5: Experteninterview 4. 
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und die erwartete sprachliche Qualifikation des Bewerbers angemes-

sen sein. 

Des Weiteren können zur Visualisierung der Inhalte Fotos hinzuge-

fügt werden. Dies erhöht die Attraktivität des Tagebuches und seiner 

Einträge. Wird beispielsweise über einen Außeneinsatz im Bereich 

des Vermessungswesens berichtet, kann dies durch entsprechende 

Fotos der Vermessungstechnik visualisiert werden. 

Das Ausbildungs-Tagebuch kann zugleich als Austauschmedium 

zwischen Auszubildenden und Bewerbern verwendet werden. Sofern 

Fragen bei den Bewerbern offen sind, können diese in den Kommen-

taren unter dem Facebook-Eintrag gestellt und durch den Auszubil-

denden beantwortet werden. Andere Bewerber können den Aus-

tausch zwischen beiden Parteien mit verfolgen und je nachdem da-

von profitieren, da sie ihre Fragen, die von anderen Nutzern bereits 

gestellt wurden, nicht erneut stellen müssen. 

Das im folgenden dargestellte Umsetzungsbeispiel der Stadt Wup-

pertal ist zwar nicht im sozialen Netzwerk Facebook, aber auf der 

Internetseite der Stadtverwaltung zu finden. Dort sind u. a. Tage-

bucheinträge einer Anwärterin für den gehobenen nichttechnischen 

Dienst und einer Verwaltungsfachangestellten zu finden. Die Anwär-

terin für den gehobenen Dienst berichtet darin von einer Woche in 

ihrem dritten Praxisabschnitt im Presseamt. Aufgrund der Struktur 

der Ausbildung beleuchtet die Verwaltungsfachangestellte in ihrem 

Eintrag sowohl die zwei Schultage an der Berufsschule als auch die 

drei Tage im Ausbildungsabschnitt in der Elterngeldstelle.   
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Quelle: Stadt Wuppertal394 

                                                 
394 Stadt Wuppertal: Ausbildungstagebuch – eine Woche im Presseamt (Aus-

schnitt) (abgerufen unter https://www.wuppertal.de/rathaus-
buergerservice/verwaltung/ausbildungsangebote/ausbildungstagebuch 
/102370100000652395.php am 17.05.2017). 
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Quelle: Stadt Wuppertal395 

 

Die Umsetzung der Maßnahme dürfte ebenfalls für die Stadt Jülich 

möglich sein. Die Auszubildenden könnten so wie im Beispiel der 

Stadt Wuppertal über eine Ausbildungswoche berichten und die Ta-

gebucheinträge auf der Facebook-Seite veröffentlichen. Zusätzlich 

könnten die Einträge auf der Internetseite der Stadt Jülich veröffent-

licht werden, wie es bei der Stadt Wuppertal der Fall ist. 

Grundsätzlich ist ein solches Tagebuch einfach zu realisieren und mit 

wenig Aufwand verbunden. Neben dem ohnehin anfallenden Perso-

nalaufwand entstehen keine zusätzlichen Kosten für die Stadt Jülich, 

                                                 
395 Stadt Wuppertal: Verwaltungsfachangestellte in der Elterngeldstelle (abgerufen 

unter: https://www.wuppertal.de/rathaus-buergerservice/verwaltung/ausbildungs 
angebote/ausbildungstagebuch/102370100000674328.php am 17.05.2017). 
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da das soziale Netzwerk „Facebook“ unentgeltlich genutzt werden 

kann und die Anwärter bzw. Auszubildenden die Einträge verfassen 

können. Voraussetzung dafür ist wiederum die Bereitschaft der Aus-

zubildenden hierzu. Der Zeitaufwand ist abhängig vom Umfang der 

Einträge und der Häufigkeit der Berichterstattung. Er ist aber grund-

sätzlich als eher gering einzuschätzen. 

Die Maßnahme dürfte vor allem junge Menschen und somit die 

Hauptzielgruppe für potenzielle Bewerber ansprechen. Sie ist mo-

dern, da sie auf das Zeitalter der sozialen Netzwerke ausgerichtet ist. 

Dadurch könnten außerdem das Image der Stadt Jülich aufgewertet 

und möglicherweise auch Vorurteile junger Menschen gegenüber der 

öffentlichen Verwaltung bezüglich ihres Konservativismus beseitigt 

werden. Jedoch werden mit der Maßnahme nicht nur Menschen mit 

Migrationshintergrund, sondern alle jungen Menschen als potenzielle 

Bewerber angesprochen. Insofern dient sie nicht nur der interkultu-

rellen Öffnung im Bereich der Personalbeschaffung, sondern gene-

rell zum Anwerben neuer Mitarbeiter. Insgesamt ist die Wirkung der 

Maßnahme im Hinblick auf das Ziel der interkulturellen Öffnung als 

positiv zu bewerten. 

Des Weiteren ist aufgrund der hohen Facebook-Nutzerzahl eine gro-

ße Reichweite möglich. Damit die Maßnahme möglichst viele Men-

schen erreicht, ist es aber notwendig, Werbung für die Seite der 

Stadt Jülich und das Tagebuch zu betreiben. Aktuell haben 1.626 

Nutzer die Facebook-Seite der Stadt Jülich mit „Gefällt mir“ markiert 

und 1.629 die Seite abonniert.396 Diese beiden Zahlen gilt es zu er-

höhen, um eine größere Reichweite zu erzielen. 

Zuletzt ist bei einer möglichen Umsetzung in Erwägung zu ziehen, 

die vorgestellten Maßnahmen Steckbrief und Ausbildungs-Tagebuch 

                                                 
396 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Stadt Jülich auf Facebook: „Gefällt mir“-

Angaben (abgerufen unter https://www.facebook.com/pg/Stadt-J%C3 %BClich-
865853770134666/likes/?ref=page_internal am 13.05.2017). 
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zu kombinieren, indem beide auf einer Facebook-Seite umgesetzt 

und veröffentlicht werden. 

 

2.2.1.9 Ausbildungs-Flyer 

Verfasst von Yasemin Adsan und Luisa Kersgens 

 

Eine weitere Handlungsempfehlung für die Stadt Jülich könnte das 

Erstellen eines Flyers sein, der über die Ausbildung bei der Stadt-

verwaltung in Jülich informiert.  

Der aktuelle Informationsaustausch mit potentiellen Bewerbern er-

folgt nur sehr knapp auf der Internetseite der Stadt Jülich397 und 

durch zwei Flyer. Diese Flyer beschreiben nach Auffassung der Pro-

jektgruppe die beiden Ausbildungsberufe viel zu detailliert und be-

schränken sich nicht auf die wichtigsten Informationen. Das Design 

dieser Flyer ist nicht ansprechend, da sie - außer das Logo der Stadt 

Jülich – in schwarzer Schrift auf weißem Papier gedruckt sind.398  

Viele Informationen können über die derzeitige Stellenausschreibung 

für die Ausbildung auf der Homepage der Stadt Jülich eingesehen 

werden.399 Dieser Weg könnte jedoch zu kompliziert sein, um mög-

lichst viele Menschen mit und ohne Migrationshintergrund zu errei-

chen. Vielen Bewerbern erleichtert eine übersichtliche Internetseite 

oder ein übersichtlicher Flyer möglicherweise die Entscheidung dar-

über, ob dieser Arbeitgeber attraktiv genug ist, um eine Bewerbung 

an diesen zu verschicken. Die Stadt Jülich sollte in diesem Zusam-

menhang auch ihren Internetauftritt überarbeiten und ergänzen. Ein 
                                                 
397 Vgl. Stadt Jülich: Startseite (abgerufen unter https://www.juelich.de am 

24.05.2017).   
398 Vgl. Anhang 16: Alte Ausbildungs-Flyer Stadt Jülich. 
399 Vgl. Stadt Jülich: Stellenausschreibungen (abgerufen unter: https://www.juelich. 

de/lw_resource/datapool/_items/item_8483/stadtinspektoranwaerter_und_azubi_
2018.pdf am 24.05.2017).  
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direkter Link auf der Startseite zu Stellenangeboten oder zu Informa-

tionen zu den Ausbildungsberufen wäre vorteilhaft. 

Aus den zuvor genannten Gründen erscheint es sinnvoll, über die 

Neugestaltung eines Flyers bezüglich Ausbildungsberufe nachzu-

denken.  Dieser sollte ansprechend und übersichtlich sein und einen 

möglichst großen Bewerberkreis ansprechen.  

Diese Flyer könnten dann in Schulen, Vereinen und öffentlichen Ein-

richtungen ausgelegt werden, sodass sie in der Stadt Jülich und im 

näheren Umkreis präsent sind und verbreitet werden.  

Um auch die Menschen mit Migrationshintergrund zu erreichen, soll-

te das Deckblatt entsprechend gestaltet werden. Denkbar erscheint 

hier beispielsweise ein Bild, auf dem Auszubildende aus verschiede-

nen Nationen zu sehen sind, um Vorurteile zu entkräften und um die 

Bedeutung der Vielfalt in der Verwaltung zu verdeutlichen. Alternativ 

könnte man auch einen Slogan für die Ausbildung bei der Stadt Jü-

lich erstellen, der neben der deutschen Sprache in verschiedenen 

Sprachen und Farben ausgearbeitet und in den Flyer aufgenommen 

werden kann. Dieser mehrsprachige Slogan hat als Wirkung, dass 

sich viele Menschen möglicherweise direkt angesprochen fühlen, 

wenn sie beispielsweise ihre Muttersprache sehen. Dadurch könnte 

der Flyer mehr Interesse wecken. Der Flyer soll allerdings nicht nur 

Menschen mit Migrationshintergrund ansprechen. Durch sein attrak-

tives Design soll er darüber hinaus dazu beitragen, die Bewerberzahl 

insgesamt zu erhöhen. 

Auf den einzelnen Seiten könnte man die einzelnen Ausbildungsbe-

rufe vorstellen und allgemeine Informationen über die Ausbildung 

und über die Stadt Jülich geben. Dadurch erhalten die Interessenten 

einen groben Überblick darüber, was sie nach erfolgreich beendetem 

Bewerbungsverfahren erwarten könnte.  
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Die Erstellung und Verbreitung des Flyers würde nur einen geringen 

Personal- und Zeitaufwand mit sich bringen. Eine Person sollte aus-

reichen, diesen zu erstellen und den Druckauftrag zu erteilen. Um 

ihn hochwertig erscheinen zu lassen, wird empfohlen, die Flyer auf 

Glanzpapier zu drucken. Je nach gedruckter Stückzahl werden eini-

ge Kosten auf die Stadt Jülich zukommen. Nach Meinung der Pro-

jektgruppenmitglieder steht diesen geringen Kosten allerdings ein 

großer Nutzen entgegen. Ein übersichtlicher Flyer minimiert nicht nur 

den Informationsmangel der Jugendlichen400, sondern steigert auch 

das Image der Stadt Jülich. Die Umsetzung dieser Maßnahme ist 

folglich sehr empfehlenswert. 

 

2.2.2  Personalentwicklung 

Verfasst von Thomas Schepp 

 

Unter Personalentwicklung versteht man „alle planmäßigen und ziel-

gerichteten Maßnahmen der Bildung, der Förderung und der Organi-

sationsentwicklung.“401 Diese beziehen sich sowohl auf die Organi-

sation als auch auf die individuelle berufliche Förderung und Ent-

wicklung der Mitarbeiter.402 

Dementsprechend gibt es unterschiedliche Ziele der Personalent-

wicklung. Man unterscheidet zwischen mitarbeiterbezogenen und 

behördenspezifischen Zielen. Zu den mitarbeiterbezogenen Zielen 

gehört beispielsweise die Erlangung bisher nicht relevanter Fach-

kenntnisse oder die Schaffung von Aufstiegschancen bzw. Einkom-

menserhöhungen. Zu den behördenspezifischen Zielen gehört bei-

spielweise die Qualitätssteigerung durch neu gewonnene Fach-

                                                 
400 Vgl. 2.1.7 Umfrageergebnisse. 
401 Fischer (Hrsg.): Personalmanagement, S. 172. 
402 Vgl. Fischer (Hrsg.): Personalmanagement, S. 172 ff. 
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kenntnisse oder die Verbesserte Ausschöpfung des Mitarbeiterpo-

tentials.403 

Das Themengebiet Personalentwicklung lässt sich weiterhin in drei 

verschiedene Bereiche differenzieren.404 Der erste Bereich umfasst 

die Personalbildung. Darunter versteht man „alle Maßnahmen zur 

Begründung, zum Erhalt und zur Erweiterung des Wissens der Be-

schäftigten.“405 Die Personalförderung stellt einen weiteren Bereich 

der Personalentwicklung dar. Darunter versteht man „alle Maßnah-

men, die auf das individuelle berufliche Weiterkommen des Einzel-

nen ausgerichtet sind.“406 Der letzte zu differenzierende Bereich der 

Personalentwicklung ist die Organisationsentwicklung. Diese beinhal-

tet „alle Maßnahmen der zielorientierten Beeinflussung von Struktu-

ren, Prozessen und Personen.“407 

 

2.2.2.1 Der Integrationsbeauftragte 

Verfasst von Luisa Kersgens 

 

Aus der letzten Sitzung der Arbeitsgruppe der Stadt Jülich zur inter-

kulturellen Öffnung der Verwaltung am 27.04.2017 kam hervor, dass 

Frau Lenzen als Geschäftsführerin des Integrationsrates gleichzeitig 

Integrationsbeauftragte genannt wird, offiziell aber nicht diesen Pos-

ten innehat. Es wäre von Vorteil, wenn man einen hauptamtlichen 

Integrationsbeauftragten hätte, der sich intensiv mit der interkulturel-

len Öffnung auseinandersetzt und die Entwicklung beobachten kann. 

                                                 
403 Für den gesamten Absatz gilt: ebd., S. 179 ff.  
404 Ebd. 
405 Fischer (Hrsg.): Personalmanagement, S. 173. 
406 Ebd. 
407 Ebd. 
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Der Beauftragte ist für alle integrationsrelevanten Fragen und Ent-

scheidungen zuständig, beziehungsweise mindestens beratend zu 

beteiligen. Er hält Kontakt zu den beteiligten Gruppen der Bürger, 

z.B. zu den einzelnen Kulturvereinen in der Umgebung und versucht, 

ihnen die Verwaltung attraktiv zu machen. Gleichzeitig versucht er, 

intern die Mitarbeiter mit Migrationshintergrund durch verschiedene 

Maßnahmen möglichst gut in die Verwaltung zu integrieren. Der In-

tegrationsbeauftragte setzt die vorgeschlagenen theoretischen Maß-

nahmen in die Praxis um, reflektiert sie und verbessert sie gegebe-

nenfalls.  

Es wäre hilfreich, wenn der Integrationsbeauftragte am Bewerbungs-

verfahren beteiligt wäre, sodass eine Diskriminierung von Menschen 

mit Migrationshintergrund von Anfang an ausgeschlossen werden 

kann. 

Die Kosten sind die üblichen Personalkosten je nach der Stellenbe-

wertung. Da die interkulturelle Öffnung der Verwaltung sowohl auf 

Bundes-, als auch auf Landesebene ein hoch aktuelles Thema ist 

und es ein Auftrag des Landes war, könnte man dort auch für finan-

zielle Zuschüsse anfragen.  

Rechtlich gesehen, muss sich der Integrationsbeauftragte an die Re-

gelungen des Allgemeinen Gleichstellungsgesetzes (AGG) und des 

Aufenthaltsgesetzes (AufenthG) halten und dafür sorgen, dass die 

Verwaltung diese einhält.  

Auf Bundesebene gibt es eine Beauftragte für Migration, Flüchtlinge 

und Integration namens Aydan Özoguz.408 Ihre Aufgaben bestehen 

darin, das Zusammenleben aller Menschen im Land zu fördern, un-

                                                 
408 Vgl. Die Beauftragte der Bundesregierung für Migration, Flüchtlinge und In-

tegration: Startseite (abgerufen unter https://www.integrationsbeauftragte.de am 
09.05.2017). 
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abhängig davon, ob sie Deutsche oder Ausländer sind und eine Ein-

wanderungsgeschichte haben oder nicht.409  

„Eine ihrer Hauptaufgaben besteht darin, die Integration der in 

Deutschland lebenden Einwanderer zu fördern. Sie soll die 

Bedingungen für ein möglichst spannungsfreies Zusammenle-

ben zwischen allen Bürgerinnen und Bürgern weiterentwi-

ckeln, das Verständnis füreinander fördern und Fremdenfeind-

lichkeit und Ungleichbehandlung entgegenwirken.“410 

Es ist fraglich, ob die Einstellung eines Integrationsbeauftragten auch 

bei der Stadt Jülich umsetzbar ist. Zum einen müsste eine Stelle da-

für neu beantragt werden und zum anderen müssen die Kosten dafür 

gedeckt sein. Aber da die interkulturelle Öffnung der Stadt Jülich ein 

Auftrag des Landes war, werden die nächst höheren Behörden der 

Idee vermutlich positiv gegenüberstehen und sie auch unterstützen. 

Ein hauptamtlicher oder beauftragter Integrationsbeauftragter scheint 

durchaus sinnvoll zu sein, um die Maßnahmen umzusetzen und die 

Entwicklung im Blick zu halten. 

Man könnte versuchen, die Aufgaben des Integrationsbeauftragten 

der aktuellen Gleichstellungsbeauftragten zu übertragen. Die aktuelle 

Gleichstellungsbeauftragte hat zwar nur eine Halbtagsstelle, sie sitzt 

aber ohnehin in den Auswahlverfahren und in entscheidungsrelevan-

ten Terminen und könnte somit beide Aufgaben wahrnehmen. Also 

würde der Antrag auf eine neue Stelle und die damit verbundenen 

Personalkosten vollständig wegfallen. Man müsste sie gegebenen-

falls in der Thematik schulen. 

 

                                                 
409 Vgl. Die Beauftragte der Bundesregierung für Migration, Flüchtlinge und In-

tegration: Amt und Person (abgerufen unter 
https://www.integrationsbeauftragte.de/Webs/IB/DE/Amt UndPer-
son/AmtUndAufgaben/amt%20und%20aufgaben_node.html am 09.05.2017). 

410 Ebd. 



 

152 

 

2.2.2.2 Gebetsraum 

Verfasst von Noah Rottenfußer 

 

Eine weitere Möglichkeit zur Steigerung des Wohlgefühls der Mitar-

beiter aus verschiedenen Kulturen könnte auch die freie ungestörte 

Ausübung der Religion am Arbeitsplatz sein. Zwar wird die Religion 

eher als Privatsache angesehen411, dennoch ist es vielen Menschen 

wichtig, auch am Arbeitsplatz ihrem Glauben in Form von Gebeten 

nachzukommen. Durch die im weiteren Verlauf beschriebene Maß-

nahme der neutralen Büros kann diese Freizügigkeit gestört werden. 

(Beide Maßnahmen sollten sich gegenseitig nicht behindern.) Hinge-

gen könnte ein zwecks eigener Raum, in den sich der Gläubige zu-

rückziehen kann, die ungestörte Religionsausübung wieder ermögli-

chen. 

Dieser eigene Raum sollte nur für den Zweck des Gottesdienstes 

genutzt werden und nicht als Freizeitraum oder gar als eigenes Büro 

missbraucht werden. Darüber hinaus müsste er konfessionsneutral 

gestaltet sein, dass sowohl Christen, als auch Juden und Muslime412 

in ihm einen Platz finden, an welchem sie ungestört ihren Glauben 

verrichten können. Möglich wäre dies dann in Form einer Pause, 

ähnlich einer Raucherpause. 

Ein möglicher Effekt wäre das gesteigerte Wohlgefühl der gläubigen 

Mitarbeiter. Ihnen wäre es fortan möglich die Religion auszuüben, 

ohne es in den eigenen Büros413 kundzugeben. Ein weiterer Effekt 

zeigt sich bei den Kunden. Es könnte für Kunden eine ungewohnte 

                                                 
411 Vgl. Weidner aus ZeitOnline: Religion im Job (abgerufen unter 

http://www.zeit.de/ karrier/beruf/2015-02/religion-glauben-christen-muslime-job-
arbeitsplatz/komplettansicht am 16.05.2017). 

412 Der Einfachheit halber wird nur auf die drei weltweit größten Religionsgruppen 
verwiesen. 

413 Vgl. 2.2.2.6 Neutrale Büros. 
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und gegebenenfalls sogar unangenehme Situation sein, ein öffentli-

ches Amt zu betreten und dort den Verwaltungsmitarbeiter auf dem 

Boden betend anzutreffen414. Durch den Gebetsraum könnte sich 

also ein positiver Effekt sowohl bei den Mitarbeitern, als auch bei den 

Kunden zeigen. 

Als Beispiel eines solchen Konzeptes dient der Flughafen Düssel-

dorf. Dieser richtete im Jahr 2013 einen separaten Gebetsraum für 

Muslime ein. Dort zu finden getrennt für Männer und Frauen ist ein 

neutral gestalteter Raum, der eigens für Gebetszwecke gedacht 

ist.415 Ähnliche Räume gibt es bereits seit längerem Im Frankfurter 

Flughafen für Christen und Juden. 

Der Gebetsraum für die Stadt Jülich müsste jedoch aus Kostengrün-

den so gestaltet sein, dass ein einziger Raum für alle Gläubige alles 

Religionsgruppen genügt. Ein Raum einzig für Muslime oder für 

Christen wäre aufgrund der Gleichbehandlung nicht zielführend. Ein 

eigener Raum für jede denkbare Religionsgemeinschaft wäre 

schlicht nicht realisierbar in einer Stadtverwaltung von der Mitarbei-

teranzahl der Stadt Jülich.  

Es darf jedoch nicht die Gefahr aus dem Auge verloren werden, dass 

möglicherweise nur eine Konfession von einem solchen Raum profi-

tieren könnte. Für einen Raum offen für alle Konfessionen gibt es 

aktuell kein Beispiel, lediglich für einzelne Religionen wie beim Bei-

spiel des Flughafen Düsseldorf. 

Die Kosten einer solchen Maßnahme lassen sich nicht allgemein be-

ziffern. Es entstünden aber keine unmittelbaren Kosten, da nichts 

extra geschaffen werden müsste. Einzig ein Raum müsste für diese 

                                                 
414 Das Beten auf dem Boden ist religionsübergreifend und soll keine Rückschlüs-

se auf eine bestimmte vermeintlich präferierte Religion bieten. 
415 Vgl. Düsseldorf Airport: Gebetsraum (abgerufen unter https://www.dus.com/de-

de/services/flughafen-von-a-z/gebetsraum am 01.06.2017). 
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Zwecke blockiert werden, sodass dahingehend mittelbare Kosten 

entstehen. 

In der Rechtsprechung findet sich kein passendes Urteil zu dieser 

Maßnahme, welches den Erfolg oder Misserfolg untermauern könnte. 

Zudem ist die Ausübung der Religion am Arbeitsplatz und in öffentli-

chen Gebäuden ein sehr umstrittenes Thema. Die aktuelle Diskussi-

on erklärt auch, warum die Rechtsprechung sich bisher nicht zu die-

sem Thema geäußert hat.  

Für die Stadt Jülich wäre diese Maßnahme, aufgrund der geringen 

Kosten, erfüllbar. Fraglich ist jedoch die Notwendigkeit eines solchen 

Raumes. Zum einen ist der Stadt Jülich als Arbeitgeber nicht be-

kannt, wie viele ihrer Mitarbeiter einer Glaubensgemeinschaft ange-

hören und zum Anderen weiß sie nicht, wie viele ihren Glauben auch 

tatsächlich ausüben. So ist die Notwendigkeit eines solchen Raumes 

schwer zu ergründen. Zudem besteht die oben beschriebene unge-

naue Rechtslage. Daher ist diese Maßnahme nicht als konkrete 

Handlungsempfehlung, sondern eher als Denkanstoß anzusehen. 

 

2.2.2.3 Dolmetscherpool / Einsatz von Übersetzern 

Verfasst von Luisa Kersgens 

 

Eine weitere Maßnahme für die externe interkulturelle Öffnung der 

Verwaltung der Stadt Jülich könnte die Eröffnung eines Dolmet-

scherpools beziehungsweise der Einsatz von Übersetzern sein.  

„Dolmetschen ist die mündliche Übertragung eines gespro-

chenen oder schriftlich fixierten Textes. Dolmetscher haben in 

der Regel ein Studium an einer Universität oder Fachhoch-

schule absolviert und die Techniken für die zeitgleiche bzw. 

zeitversetzte Übertragung von Reden, Gesprächen und Ver-

handlungen gelernt. Sie beherrschen mehrere Sprachen, ken-
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nen sich in mehreren Fachgebieten aus und bereiten sich ge-

zielt auf die Inhalte ihrer Einsätze vor.“416 

„Übersetzen ist eine zielgerichtete sprachliche Tätigkeit. Der 

Verfasser des Ausgangstextes hat eine bestimmte Mittei-

lungsabsicht, die den Adressaten in der Zielsprache so vermit-

telt werden muss, dass die Botschaft des Autors in der beab-

sichtigten Weise verstanden wird. Dafür genügt es nicht, ein-

fach ein Wort durch ein anderes zu ersetzen: Es müs-

sen Mehrdeutigkeiten, sprachliche Bilder, besondere Assozia-

tionen, die mit Wörtern und Wendungen verbunden sind, die 

kommunikativen Gepflogenheiten innerhalb eines Sprecher-

kreises u.v.a.m. berücksichtigt werden. Das können Maschi-

nen nicht in vollem Umfang leisten. 

Der qualifizierte Übersetzer analysiert deshalb den vorgeleg-

ten Text mit seinem kulturellen Hintergrund sehr genau, be-

rücksichtigt den vorgesehenen Zweck der Übersetzung und 

arbeitet zielgruppenorientiert für den intendierten Adressaten-

kreis. Dies setzt u.a. detaillierte Kenntnisse der Quellen und 

Möglichkeiten zur Beschaffung der erforderlichen Informatio-

nen voraus. Insofern ist eine kreative, analytisch-synthetische 

und kritische Vorgehensweise die Voraussetzung für eine 

qualifizierte Übersetzung. Übersetzer verfügen daher nicht nur 

über ausgezeichnete Kenntnisse in zwei oder mehr Sprachen, 

sondern über weitere Fähigkeiten, die während 

der Ausbildung gezielt vermittelt und ausgeprägt werden.“417 

 

                                                 
416 Bundesverband der Dolmetscher und Übersetzer: Berufsbild Dolmetscher (ab-

gerufen unter http://www.bdue.de/der-beruf/dolmetscher/ am 13.05.2017). 
417 Bundesverband der Dolmetscher und Übersetzer: Berufsbild Übersetzer (abge-

rufen unter http://www.bdue.de/der-beruf/uebersetzer/ am 13.05.2017). 
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Wie unter Punkt 2.1.5 bereits erwähnt gibt es bei der Stadt Jülich 

sog. Sprachpaten bzw. eine sog. „ad-hoc-Liste“. Diese Sprachpaten 

sind Mitarbeiter der Stadt Jülich, die eine andere Sprache sprechen 

oder gute Kenntnisse in dieser Sprache haben. Diese Liste ist im 

Intranet für jeden Mitarbeiter zugänglich.  

Sie steht den anderen Mitarbeitern theoretisch jederzeit zur Verfü-

gung, um die Kommunikation mit Menschen mit Migrationshinter-

grund zu erleichtern, die der deutschen Sprache nicht mächtig sind. 

Das Problem dabei ist, dass Sprachen wie zum Beispiel Chinesisch, 

Polnisch und Türkisch, das heißt die am häufigsten vertretenen 

Sprachen in Jülich und näherer Umgebung, nicht vertreten sind.  

Somit ist die Idee entstanden, eine Art „Dolmetscherpool“ zu eröff-

nen, um sowohl den Bürgern als auch den Mitarbeitern der Stadt Jü-

lich die Kommunikation untereinander zu erleichtern und so Sprach-

barrieren abzubauen. Häufig sind gerade die fehlende Deutsch-

kenntnisse Auslöser dafür, dass diese Bürger erst gar nicht mit ihren 

Belangen die Behörde aufsuchen, weil sie vermutlich denken, man 

kann ihnen nicht helfen, weil man sie nicht versteht. Ein Dolmetscher 

kann vermitteln und den Menschen ihre Hemmungen nehmen.  

Da es in der Stadt Jülich einige Kulturvereine gibt418, könnte man mit 

diesen näher in Kontakt treten. Es gibt unter anderem einen Chinesi-

schen und einen deutsch-russischen Kulturverein, in denen man an-

fragen könnte, ob diese bereit wären die Stadt Jülich zu unterstüt-

zen. Man könnte zunächst in einem kleinen Rahmen ausprobieren, 

inwiefern Bedarf besteht und wie es angenommen wird. Man könnte 

sogar anfragen, ob einige Mitglieder dies in Form eines Ehrenamtes 

ausüben würden oder ihnen dafür eine Aufwandsentschädigung an-

bieten.  

                                                 
418 Vgl. Stadt Jülich: Vereinekultur (abgerufen unter https://www.juelich.de/vereine 

kultur am 04.05.2017). 
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Problematisch hierbei könnte sein, dass die Mitglieder der Kulturver-

eine sehr wahrscheinlich keine abgeschlossene Ausbildung als Dol-

metscher oder Übersetzer haben. Es ist also fraglich, ob sie die 

Fachbegriffe der Verwaltung in ihrer Sprache hundertprozentig richtig 

übersetzen können.  

Um dies zu gewährleisten müsste man fertig ausgebildete Dolmet-

scher einkaufen und würde somit wieder hohe Kosten verursachen. 

Ein gutes Beispiel bietet die Bundesagentur für Arbeit in Aachen. 

Dort wurde aufgrund der Flüchtlingswelle ein sogenannter „Integrati-

on Point“ eingerichtet. Dieser ist bestenfalls mit Mitarbeitern der 

Bundesagentur besetzt, die selber Migrationshintergrund haben und 

eine andere Sprache beherrschen. Zusätzlich wurden aber Dolmet-

scher eingekauft, die beispielsweise Arabisch oder andere Sprachen 

beherrschen. Sie sind zu den Hauptbesuchszeiten anwesend und 

können von jedem Mitarbeiter im Integration Point jederzeit mit in 

den Termin gerufen werden. Dies erleichtert nicht nur den Mitarbei-

tern, sondern vor allem den Bürgern die Kommunikation. Es ist be-

sonders auffällig, wie dankbar die Menschen sind, dass Bemühun-

gen angestrebt werden, um sie noch besser zu verstehen. Der Dol-

metscherpool stößt dort auf großen Andrang und wird dankend an-

genommen.419 

Es ist jedoch wichtig, dass die Sachbearbeiter zunächst selbst ver-

suchen soweit es möglich ist mit den Bürgern zu kommunizieren und 

ihr Anliegen zu bearbeiten. Der Dolmetscher sitzt in einem separaten 

Raum und ist jederzeit auf Abruf bereit um die Mitarbeiter zu unter-

stützen, falls die Kommunikation gar nicht möglich ist. Den Dolmet-

scher dazu zu rufen sollte also die aller letzte Möglichkeit sein. 

Dadurch wird vermieden, dass die Nutzung des Dolmetschers ausar-

                                                 
419 Die Aussage beruht auf Erfahrungen der Verfasserin dieses Abschnittes aus 

dem Praxiseinsatz im Jobcenter der StädteRegion Aachen. 
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tet und eventuell sogar ausgenutzt wird, sowohl durch den Bürger, 

als auch durch den Mitarbeiter selber.  

Es ist jedoch fraglich, ob diese Maßnahme auch auf die Stadt Jülich 

anwendbar ist. Die Organisation eines Dolmetscherpools bringt viel 

zusätzlichen Aufwand und Kosten mit sich und es ist fraglich, ob 

überhaupt genug Nachfrage besteht oder ob die bestehende 

Sprachpatenliste, wenn sie durch die fehlenden Sprachen ergänzt 

wird ausreichend ist. Falls es Freiwillige in den Kulturvereinen gibt, 

die für einige Stunden in Form eines Ehrenamtes in der Verwaltung 

übersetzen würden, könnte man im Rahmen einer Erprobungszeit 

prüfen, ob es sich lohnt dahingehend zu investieren und langfristig 

Dolmetscher oder Übersetzer einzustellen. 

 

2.2.2.4 Mitarbeiterbefragung und Kennzahlen mit Bezug 

zum Migrationshintergrund 

Verfasst von Yasemin Adsan 

 

Eine weitere Maßnahme der Personalentwicklung könnte die Mitar-

beiterbefragung darstellen. Diese wird nun zunächst definiert und 

anschließend wird ein möglicher Ablauf dargestellt. 

Eine Mitarbeiterbefragung, auch Betriebsklimaanalyse oder Mitarbei-

terzufriedenheitsanalyse genannt, ist ein Instrument der partizipati-

ven Führung und Zusammenarbeit. Im Auftrag der Unternehmens- 

beziehungsweise Behördenleitung führt häufig der Personalbereich 

im Dialog mit den Arbeitnehmervertretern diese Befragung durch. Die 

Befragung wird oft durch den Einsatz von standardisierten und/oder 

teilstandardisierten Fragebögen durchgeführt. Sie wird anonym und 

auf freiwilliger Basis bei allen Mitarbeitern, einer repräsentativen 

Stichprobe oder einer bestimmten Zielgruppe durchgeführt. Unter 

Beachtung methodischer, organisatorischer und rechtlicher Rah-
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menbedingungen, kann die Mitarbeiterbefragung online oder auf 

schriftlichem Weg stattfinden. Mithilfe der Mitarbeiterbefragung kön-

nen Informationen, Erwartungen, Bedürfnisse sowie Änderungswün-

sche der Mitarbeiter erfragt werden. Auf diesem Weg können Hin-

weise auf betriebliche Stärken und Schwächen erlangt werden. An-

schließend können Führungskräfte, die Unternehmens- beziehungs-

weise Behördenleitung und die Mitarbeiter gemeinsam Ursachen von 

Handlungsfeldern ermitteln. Daraus können Veränderungsprozesse 

entwickelt werden, die geplant, realisiert und anschließend evaluiert 

werden sollten. Das Ziel der Mitarbeiterbefragung ist, eine höhere 

Arbeits- und Lebenszufriedenheit zu erreichen. Sie soll außerdem zu 

einer Leistungssteigerung und der Verbesserung der Arbeitgeberat-

traktivität führen.420  

Der Ablauf einer Mitarbeiterbefragung lässt sich in drei Phasen unter-

teilen: die Planung, die Durchführung und die Umsetzung.  

In der ersten Stufe der Planung diskutieren die Führungskräfte und 

eventuelle externe Experten die Ziele der Mitarbeiterbefragung. An-

schließend wird über das grobe Konzept und den Ablauf entschieden 

und eine notwendige Genehmigung von zu beteiligenden Personen 

eingeholt. In der letzten Stufe der Planung stimmt die Mitarbeiterbe-

fragungsgruppe  Details des Konzepts ab, informiert die Führungs-

kräfte und führt eventuelle Pretests421 durch. 

In der ersten Stufe der Durchführung wird ein detailliertes Marketing-

konzept entwickelt, um eine breite Akzeptanz zu erreichen. Dieses 

Konzept soll zur Erhöhung der Rücklaufquoten führen. Anschließend 

wird in der zweiten Stufe der Fragebogen gestaltet, eventuell ge-

druckt, durchgeführt und auf die Rückläufe gewartet. Die dritte Stufe 

                                                 
420 Für den gesamten Abschnitt gilt: vgl. Domsch/ Ladwig: Handbuch Mitarbeiterbe-

fragung, S. 11 f. 
421 „Erprobung eines Mittels für Untersuchungen o. Ä. (z. B. eines Fragebogens) 

vor der Durchführung der eigentlichen Erhebung; Vortest“ Duden: Pretest (abge-
rufen unter http://www.duden.de/rechtschreibung/Pretest am 02.06.2017). 
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der Durchführung ist die Ergebnisdarstellung. Die Fragebögen kön-

nen auch EDV-gestützt ausgewertet und aufbereitet werden. 

In der ersten Stufe der Umsetzung werden Aktionspläne erstellt und 

über durchzuführende Maßnahmen entschieden. Anschließend wer-

den in der zweiten Stufe die zuvor erstellten Maßnahmen realisiert 

und im Dialog mit den Führungskräften koordiniert. Die Erfolgskon-

trolle findet in der letzten Stufe der Umsetzung statt. Hier diskutieren 

Unternehmens- beziehungsweise Behördenleitung, Führungskräfte 

und Mitarbeiter des Personalbereiches die Ergebnisse.  

Wichtig ist, die Mitarbeiterbefragung alle zwei beziehungsweise drei 

Jahre zu wiederholen. Diese Wiederholung dient der Überprüfung 

der Erfolgswirksamkeit der durchgeführten Maßnahmen und hilft, 

neue strategische Ziele zu entwickeln.422 

Mitarbeiterbefragungen müssen mit den richtigen methodischen 

Grundsätzen durchgeführt werden.423 Sie sollen unter anderem ein-

fache Formulierungen beinhalten, suggestive Formulierungen und 

doppelte Verneinungen vermeiden. Weiterhin muss beispielsweise 

die richtige Befragungsart gewählt werden.424  

Mitarbeiterbefragungen helfen Risiken im Unternehmen und psychi-

sche Belastungen bei den Mitarbeitern rechtzeitig zu erkennen.425 

Allerdings führt auch die Durchführung von Mitarbeiterbefragungen 

zu Wahrnehmungen von Risiken unter den Beschäftigten. In den fol-

genden Abschnitten werden lediglich einige dieser Risiken und ver-

einzelte Chancen kurz erläutert.  

                                                 
422 Für die letzten vier Abschnitte gilt: vgl. Domsch/ Ladwig: Handbuch Mitarbeiter-

befragung, S. 20 ff. 
423 Vgl. Hans Böckler Stiftung (Hrsg.), Sven Hinrichs: Mitarbeiterbefragungen, S. 

30 (abgerufen unter https://www.boeckler.de/pdf/mbf_bvd_mitarbeiterbefragun 
gen.pdf am 27.05.2017). 

424 Ebd., S. 10. 
425 Vgl. Domsch/ Ladwig: Handbuch Mitarbeiterbefragung, S. 437. 
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Zu nennen ist die größte Befürchtung von Mitarbeitern um ihre Ano-

nymität.426 Diese Sorge der Mitarbeiter, dass ihre Angaben nicht 

anonym behandelt werden, geben sie oftmals in anschließenden 

Anmerkungen oder mündlichen Interviews an.427 Dies könnte nach 

Meinung der Studierenden zu einer Unwahrheit in der Befragung füh-

ren. Möglicherweise machen Mitarbeiter aus diesem Grund falsche 

oder positivere Aussagen, da sie eine Konsequenz seitens ihrer Vor-

gesetzten befürchten. Insgesamt entsteht dadurch eventuell ein posi-

tiveres Meinungsbild bei der gesamten Befragung, welches nicht die 

tatsächliche Situation abbildet. 

Viele Mitarbeiter sehen die Mitarbeiterbefragung auch als Zeit- und 

Geldverschwendung an.428 Dies könnte nach Auffassung der Pro-

jektgruppenmitglieder daraus folgen, dass Mitarbeiter bei immer grö-

ßer werdenden Anforderungen und Aufgabenbereichen am Arbeits-

platz, kaum Zeit für die Befragung finden. Eine Ursache für diese 

Sichtweise kann möglicherweise auch die Ansicht der Mitarbeiter 

sein, dass Mitarbeiterbefragungen ohnehin keinen Nutzen bringen 

und sie den Sinn anzweifeln.429 

Ein Problem, welches auch die Teilnahme an zukünftigen Mitarbei-

terbefragungen negativ beeinflussen kann, ist die unzureichende 

Kommunikation der Ergebnisse an die Mitarbeiter. Damit einherge-

hend ist auch die mangelhafte Umsetzung der Ergebnisse eine mög-

liche Ursache für eine negative Grundhaltung gegenüber Mitarbei-

terbefragungen. Werden Ergebnisse nicht umgesetzt, erkennen Mit-

arbeiter dadurch möglicherweise den Sinn der Mitarbeiterbefragung 

                                                 
426 Vgl. Com-X Institut für Kommunikations-Analyse und Evaluation: Mitarbeiterbe-

fragungen aus anderer Perspektive - Eine Befragung unter Personal- und Kom-
munikationsverantwortlichen, S. 11 (abgerufen unter http://www.comx-
forschung.de/dl/mitarbeiterbefragung_studie.pdf am 27.05.2017). 

427 Ebd. 
428 Ebd., S. 12. 
429 Ebd., S. 13.  
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nicht mehr. Zudem können auch eine unzureichende Vorfeld-

Kommunikation und die damit verbundene mangelnde Teilnahemoti-

vation die Teilnahme an der Mitarbeiterbefragung negativ beeinflus-

sen.430 

Die Mitarbeiterbefragung kann allerdings auch positive Auswirkun-

gen haben. Sie kann beispielsweise dazu führen, dass Mitarbeiter 

sich aktiv an der Mitgestaltung der Zukunft des Unternehmens betei-

ligt fühlen.431 Dieses Gefühl kann nach Meinung der Studierenden 

gesteigert werden, indem den Mitarbeitern Ergebnisse der Befragun-

gen kommuniziert werden. So erkennen die Mitarbeiter möglicher-

weise, dass ihre Teilnahme einen Erfolg hatte und animieren weitere 

Kollegen zur Teilnahme. 

Mitarbeiter erwarten die Durchführung regelmäßiger oder anlassbe-

zogener Mitarbeiterbefragungen.432 Nach Auffassung der Projekt-

gruppe zeigt diese Erwartung die Wichtigkeit und Notwendigkeit ei-

ner solchen Befragung. Möglicherweise fühlen sich Mitarbeiter durch 

eine Mitarbeiterbefragung ernst genommen und von den richtigen 

Personen gehört. Denn ihre Meinung erreicht nicht nur ihre direkten 

Vorgesetzten, sondern vor allem die Unternehmens- beziehungswei-

se Behördenleitung. 

Wird die Mitarbeiterbefragung intern, das heißt wie bei der Stadt Jü-

lich durch eigene Mitarbeiter durchgeführt, würden keine unmittelba-

ren Kosten anfallen. Führt eine externe Firma die Mitarbeiterbefra-

gung durch, dürfte diese Maßnahme kostenintensiv werden. Die ers-

te Erstellung des Fragebogens wird möglicherweise viel Zeit und die 

zwei- beiziehungsweise dreijährlichen Anpassungen eher wenig Zeit 

in Anspruch nehmen. Wird die Mitarbeiterbefragung online durchge-

                                                 
430 Für den gesamten Absatz gilt: ebd. S. 20. 
431 Ebd. S. 11. 
432 Ebd. S. 25. 
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führt, ist kein Sachaufwand für diese Maßnahme ersichtlich. Die Wir-

kung der Mitarbeiterbefragung wurde bereits zuvor bei den Chancen 

und Risiken näher erläutert. 

Die Stadt Jülich hat im Jahr 2015 die bisher einzige Mitarbeiterbefra-

gung durchgeführt. Aufgrund des Themas dieser Projektarbeit be-

schränken sich die Studierenden auf die Frage nach dem Migrati-

onshintergrund. Diese Frage wurde  im Rahmen der Mitarbeiterbe-

fragung im Jahr 2015 zum ersten Mal gestellt. Zuvor wurde der Be-

griff des Migrationshintergrundes definiert und anschließend nach 

einem Migrationshintergrund des jeweiligen Mitarbeiters gefragt.433 

Um Daten bezüglich des Migrationshintergrundes zu erfragen, ist 

dies ein toller Anfang. Wie zuvor erläutert, ist jedoch die Wiederho-

lung sehr wichtig. Durch Wiederholungen können fortlaufend Ent-

wicklungen festgestellt werden. Um Entwicklungen feststellen zu 

können, sollten Kennzahlen entwickelt werden, welche Vergleiche 

einfacher ermöglichen. Die notwendigen Daten für die Bildung der 

Kennzahlen können beispielsweise den Mitarbeiterbefragungen ent-

nommen werden. 

Die folgenden Kennzahlen beziehen sich lediglich auf das Thema 

Migrationshintergrund in den Mitarbeiterbefragungen. 

Kennzahlen sind Zahlenwerte, die Eigenschaften abbilden. Es sind 

quantitative Informationen mit besonderer Aussagekraft beispiels-

weise über Zustände. Sie ermöglichen den Vergleich zwischen Ist- 

und Soll-Werten und die Feststellung der Zielerreichung. Zudem las-

sen sie Entwicklungen im Zeitverlauf erkennen und lassen auch Ver-

gleiche mit anderen Unternehmen beziehungsweise Verwaltungen 

zu (Bench Marking).434 

                                                 
433 Vgl. Anhang 8: Mitarbeiterbefragung 2015. 
434 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Online-Verwaltungslexikon: Kennzahl(en) 

(abgerufen unter http://www.olev.de/k/kennz.htm am 09.05.2017). 
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Im Zusammenhang mit dem Thema dieser Projektarbeit, ist die Quo-

te der Beschäftigten mit Migrationshintergrund435 von großer Bedeu-

tung. Eine Quote ist ein Anteil im Verhältnis zum Ganzen.436 Die 

Quote der Beschäftigten mit Migrationshintergrund wird wie folgt be-

rechnet und in Prozent ausgedrückt: 

 

݀݊ݑݎ݃ݎ݁ݐ݄݊݅ݏ݊݅ݐܽݎ݃݅ܯ	ݐ݅݉	݊݁ݐ݃݅ݐä݂݄ܿݏ݁ܤ	ݎ݁݀	݈݄ܽݖ݊ܣ
݊݁ݐ݃݅ݐä݂݄ܿݏ݁ܤ	ݎ݁݀	݈݄ܽݖݐ݉ܽݏ݁ܩ

	100	ݔ	

	

Wie bereits unter 2.1.5.1 berechnet, ergibt sich für die Stadt Jülich 

folgende Quote der Beschäftigten mit Migrationshintergrund im Jahr 

2015: 

12
419

100	ݔ	 ൌ 2,8	% 

 

Setzt man statt der Gesamtzahl der Beschäftigten fairerweise ledig-

lich die Beschäftigten in den Nenner, die an der Umfrage teilgenom-

men haben, ergibt sich folgendes Ergebnis: 

 

12
221

100	ݔ	 ൌ 5,4	% 

Wiederholt die Stadt Jülich diese Umfrage regelmäßig, kann eine 

Entwicklung und die Wirksamkeit der zuvor erwähnten Maßnahmen 

zur interkulturellen Öffnung der Stadt Jülich festgestellt werden. 

                                                 
435 Vgl. Online-Verwaltungslexikon: Beispiele für Ziele und Kennzahlen im Ge-

samtkonzept (abgerufen unter http://www.olev.de/xyz/ziele_kennzahlen. 
htm#Beispiele am 09.05.2017). 

436 Vgl. Duden: Quote (abgerufen unter http://www.duden.de/rechtschreibung/ 
Quote am 09.05.2017). 
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Nach Auffassung der Projektgruppenmitglieder, sollte allerdings eine 

Zielquote ausdrücklich vermieden werden. Sie halten es nicht für 

sinnvoll, eine Zielquote von beispielsweise Auszubildenden mit Mig-

rationshintergrund von 25 %437 wie das Land Berlin zu setzen. Dies 

birgt möglicherweise die Gefahr, nur noch Menschen mit Migrations-

hintergrund einzustellen und Menschen ohne Migrationshintergrund 

zu vernachlässigen. Zwecks Erreichung dieser Zielquote, könnten 

zudem die Qualifikationen der eingestellten Mitarbeiter niedriger aus-

fallen, da die Personalsachbearbeiter nicht mehr auf die Qualifikati-

on, sondern eventuell nur noch auf die Eigenschaft des Migrations-

hintergrundes achten. Dadurch werden möglicherweise sehr gute 

Bewerber ohne Migrationshintergrund nicht berücksichtigt. 

Neben relativen Kennzahlen, wie beispielsweise die Quote der Be-

schäftigten mit Migrationshintergrund, bei denen zwei absolute Zah-

len ins Verhältnis gesetzt werden, dürfen auch absolute Kennzahlen 

nicht vernachlässigt werden. Diese sind Zahlen, die sich ohne weite-

re Berechnung aus betrieblichen Daten entnehmen lassen.438 Ein 

Beispiel hierfür ist die absolute Bewerberzahl. Die Maßnahmen, die 

im Rahmen dieser Projektarbeit umgesetzt werden, sollten als Be-

gleiteffekt zur Erhöhung der Gesamtbewerberzahl führen. Denn bei-

spielsweise durch den Flyer wird erwartet, dass sowohl die Bewer-

berzahl der Menschen mit Migrationshintergrund als auch der Be-

werber ohne Migrationshintergrund steigen wird. Diese Kennzahl 

kann jährlich beispielsweise für die Anzahl der Bewerbungen für 

Ausbildungsplätze erhoben werden. Die fortlaufende Erhebung die-

ser Daten ist auch bei absoluten Kennzahlen wichtig. Auch bei die-

sen Kennzahlen kann hierdurch eine Entwicklung und die Wirksam-

keit der Maßnahmen festgestellt werden. Eine mögliche Entwicklung 

könnte in einem Liniendiagramm dargestellt werden. 

                                                 
437 Vgl. 2.1.6 Best Practice. 
438 Vgl. Posselt: Mitarbeiter führen mit Kennzahlen – Attention Leadership, S. 9. 
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439 

Vom Jahr 2012 bis zum Jahr 2017 ist insgesamt ein Trend nach 

oben zu erkennen, auch wenn die Bewerberzahl zwischenzeitlich 

einen Rückgang erfahren hat. In Zeiten des demografischen Wan-

dels, in dem der Anteil der älteren gegenüber den jüngeren Men-

schen beständig wächst440, erscheint es äußerst schwierig, die Be-

werberzahl zu halten oder sogar zu erhöhen. Deshalb ist beispiels-

weise der Anstieg von lediglich zwei Bewerbern vom Jahr 2016 zum 

Jahr 2017 ein großer Erfolg. Durch diesen jährlichen Vergleich kön-

nen Verläufe und Erfolge betrachtet werden. 

Als letztes gibt die Projektgruppe den Hinweis, dass die Rücklauf-

quote bei der Mitarbeiterbefragung im Jahr 2015 sehr niedrig war. 

Die Stadt Jülich sollte Maßnahmen zur Erhöhung der Rücklaufquote 

entwickeln, auf die allerdings aufgrund des Themas dieser Projektar-

beit nicht eingegangen wird. 

 

                                                 
439 Diese Zahlen sind frei erfunden. 
440 Vgl. Bundeszentrale für politische Bildung: Demografischer Wandel (abgerufen 

unter https://www.bpb.de/apuz/33436/demografischer-wandel am 15.05.2017). 
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2.2.2.5 Schulungen "interkultureller Kompetenz" 

Verfasst von Thomas Schepp 

 

Heutzutage nimmt die interkulturelle Kompetenz eine immer wichti-

ger werdende Schlüsselkompetenz für die Beschäftigten der öffentli-

chen Verwaltung ein.441 

Unter der „interkulturellen Kompetenz“442 versteht man  

„die Fähigkeit, in interkulturellen Situationen effektiv und ange-

messen zu agieren; sie wird durch bestimmte Einstellungen, 

emotionale Aspekte, (inter-) kulturelles Wissen, spezielle Fä-

higkeiten und Fertigkeiten, sowie allgemeine Reflexionskompe-

tenz befördert.“443  

Dadurch, dass die Zahl der Menschen mit Migrationshintergrund in 

den letzten Jahren in Deutschland gestiegen ist,444 treffen in den 

Städten viele unterschiedliche Sprachen, Ethnien, Kulturen, Religio-

nen und Sozialmilieus aufeinander.445 Dementsprechend mehr Men-

schen mit Migrationshintergrund treten als Kunden mit den Stadtver-

waltungen in Kontakt. Aufgrund der vielfältigen Sprachen, Ethnien, 

Kulturen und Religionen kann es verstärkt zu Missverständnissen 

zwischen den Sachbearbeitern in der Stadtverwaltung und den Kun-

den mit Migrationshintergrund kommen. Folgende Beispiele verdeut-

lichen die zuvor genannte Situation:  
                                                 
441 Vgl. Gourmelon: Kompetenzen für die Zukunft – Personalentwicklung im Fokus, 

S. 45. 
442 Vgl. 1.2.3 Interkulturelle Kompetenz. 
443 Bertelsmann Stiftung und Fondazione Cariplo: Interkulturelle Kompetenz – die 

Schlüsselkompetenz im 21. Jahrhundert?, S. 4 (abgerufen unter http://www.ber 
telsmann-stiftung.de/fileadmin/files/BSt/Presse/imported/downloads/xcms_bst_ 
dms_30236_30237_2.pdf am 11.05.2017). 

444 Vgl. 2.1 Ausgangssituation. 
445 Vgl. Franzke/ Shvaikovska: Interkulturelles Training in einer Einwanderungsge-

sellschaft - 55 Critical Incidents für die Arbeitsfelder Jobcenter, Kommunalverwal-
tung, Kunst und Polizei, S. 5. 
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 Herr Bohl ist Sachbearbeiter des Sachgebiets, das Lizenzen 

für Fuhrunternehmen erteilt. Während seiner Arbeit trifft er auf 

den aus Afghanistan stammenden Herrn Abdelghafour. Wäh-

rend des Dialogs stellt Herr Abdelghafour dem Sachbearbeiter 

persönliche Fragen nach seinem Wohlergehen und dem sei-

ner Familie. Dieser ist verwirrt und fühlt sich bedrängt, da die-

se Informationen zu sehr auf seine Privatsphäre abzielen und 

weniger im Zusammenhang mit dem Verwaltungshandeln ste-

hen. Daher antwortet er ihm zögernd und auf einer harschen 

Art und Weise. Dies wiederum verwundert Herrn Abdelgha-

four, der sich seinerseits Gedanken über die vorliegende Situ-

ation macht. Im Gegensatz zum deutschen Sachbearbeiter 

gehören für ihn die persönlichen Fragen zum Werteverständ-

nis seiner Kultur.446 

 

 Frau Paul ist Politesse und hat dem türkischstämmigen Herrn 

Öztürk ein Bußgeld in Höhe von 30 € wegen Falschparkens 

auferlegt. Während des Dialogs versucht Herr Öztürk das 

Bußgeld zuerst auf 10 €, dann auf 15 € und zuletzt auf 20 € 

hinunter zu handeln, da er zurzeit nicht viel Geld hat. Darauf-

hin sagt Frau Paul, dass er nach dem Gesetz dazu verpflichtet 

sei, die 30 € zu bezahlen und dies kein „türkischer Bazar“ sei, 

bei dem man Bußgelder frei verhandeln kann. Durch diese 

unbewusst getätigte Aussage zeigt Frau Paul, dass sie sein 

Verhalten auf seine Kultur und der damit verbundenen Menta-

lität zurückführt.447 

Da die interkulturelle Kompetenz keine angeborene Fähigkeit ist, 

muss sie erlernt und trainiert werden. Dazu empfiehlt es sich, sämtli-

                                                 
446 Für den gesamten Absatz gilt: ebd., S. 131 f. 
447 Für den gesamten Absatz gilt: ebd., S. 138. 
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che Mitarbeiter einer Stadtverwaltung auf diesem Themengebiet zu 

schulen. 

Die Schulung gehört zum Aufgabenfeld der Personalentwicklung. Sie 

lässt sich der Klassifizierung „Personalentwicklung off the Job“ un-

terordnen.448 Bei einer Schulung sollen sowohl neue Fachkenntnisse 

erlernt werden, als auch vorhandene Fachkenntnisse aufgefrischt 

beziehungsweise weiterentwickelt werden.449 Die Vermittlung der 

Fachkenntnisse erfolgt meist in Kleingruppen bis zu 30 Personen.450 

Dabei kann die Verfahrensweise der Schulung unterschiedlich ge-

staltet werden. Eine erste Methode ist die Vorlesung, in der der Do-

zent die Kenntnisse den Mitarbeitern in einem einseitigen Vortrag 

vermittelt.451 Daneben gibt es noch die interaktiven Verfahrenswei-

sen, bei denen der Dozent mit den Mitarbeitern in Gruppendiskussi-

onen und Rollenspielen interagiert.452  

Das Ziel der Schulung ist die Vermittlung der interkulturellen Kompe-

tenz. Dabei soll auf die folgenden Aspekte eingegangen werden: 

 „Erkennen und Vermeiden von Stereotypen, 

 Förderung der Fähigkeit, mit Ungewissheiten und Unklarhei-

ten im interkulturellen Handlungsfeld umzugehen, 

 Erwerb von Wissen über andere Kulturen, 

 Erkennen von Kulturdimensionen, 

 Förderung der kulturübergreifenden Empathie,  

 Erkenntnis der Existenz von Dominanzkulturen, 

                                                 
448 Vgl. Fischer (Hrsg.): Personalmanagement, S. 187. 
449 Vgl. Lexikon online: Schulung (abgerufen unter http://lexikon.stangl.eu/2662/ 

schulung/ am 03.05.2017). 
450 Ebd. 
451 Ebd. 
452 Ebd. 
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 Reflexion der kulturellen Gebundenheit eigenen Verhaltens 

und Handelns.“453 

Aufgrund des breiten Spektrums von Fähigkeiten zur interkulturellen 

Kompetenz, lassen sich vier relevante Themengebiete differenzie-

ren. 

Das erste Themengebiet umfasst die allgemeinen Persönlichkeitsei-

genschaften eines Menschen einer anderen Kultur. Dazu gehören 

beispielsweise Humor, kognitive Flexibilität und emotionale Elastizi-

tät.  

Ein weiteres Themengebiet zur interkulturellen Fähigkeit bildet die 

soziale Kompetenz. Darunter versteht man die differenzierte Selbst-

wahrnehmung und realistische Selbsteinschätzung. Außerdem wird 

darunter die Fähigkeit zur Empathie verstanden.  

Das dritte Gebiet der relevanten Fähigkeiten umfasst die kulturallge-

meinen Fähigkeiten. Dabei soll das Bewusstsein der generellen Kul-

turabhängigkeit des Denkens, Deutens und Handelns manifestiert 

werden. Ferner soll den Mitarbeitern sowohl die Vertrautheit mit Me-

chanismen der interkulturellen Kommunikation, als auch die Ver-

trautheit mit Akkulturationsvorgängen bekannt gemacht werden.454 

Unter Akkulturation versteht man die wechselseitige Beeinflussung 

oder einseitige Angleichung verschiedener Kulturen.455   

                                                 
453 Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (bfz) gemeinnützige 

GmbH bfz Bildungsforschung (Hrsg.): Gaidosch/ Mau-Endres/ Ufholz/ Waas: In-
terkulturelles Kompetenz- und Konflikttraining für den Beruf (IKK) (abgerufen un-
ter http://www.f-bb.de/uploads/tx_fffbb /IKK-Grundlagen-Handout.pdf am 
03.05.2017). 

454 Für die gesamten Absätze gilt: vgl. KGST: Interkulturelle Öffnung - In sieben 
Schritten zur interkulturellen Öffnung der Verwaltung, Materialien Nr. 5/2008, S. 
17 ff (abgerufen unter https://www.kgst.de/documents/20181/89039/20080909A 
0020.pdf/00e98cca-a3ce-4515-8722-367528717e65?download=true am 
16.05.2017). 

455 Vgl. Lexikon Online: Akkulturation (abgerufen unter http://lexikon.stangl.eu/ 
2031/akkulturation/ am 03.05.2017).  
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Das letzte Themengebiet beinhaltet die spezifischen Kulturfähigkei-

ten. Dabei sollen die Sprachkompetenz und das landeskundliche 

Wissen geschult werden. Des Weiteren soll den Mitarbeitern Deu-

tungswissen bezüglich des Wahrnehmungs- und Kommunikations-

musters vermittelt werden.456  

Aufgrund der vielfältigen Themengebiete sollte man bei der Durch-

führung der Schulung der interkulturellen Kompetenz darauf achten, 

dass die Mitarbeiter in allen Bereichen geschult werden. Nur so be-

kommen sie eine umfassende interkulturelle Kompetenz vermittelt.  

Ferner sollten die Schulungen lediglich die Kulturen thematisieren, 

die in der jeweiligen Stadt am häufigsten vertreten sind.  

Neben den oben dargestellten Angeboten für alle Mitarbeiter sollten 

weitere zielgruppenspezifische Schulungsangebote bezüglich der 

interkulturellen Kompetenz bereitgestellt werden.457 Zu dieser Ziel-

gruppe gehören zum einen die Sachbearbeiter, die einen überdurch-

schnittlich hohen Kontakt zu Menschen mit Migrationshintergrund 

vorweisen.458 Dazu gehören beispielsweise die Mitarbeiter des Sozi-

alamtes oder die des Bürgeramtes. Zum anderen gehören die Füh-

rungskräfte zu dieser Zielgruppe.459 Für die Führungskräfte ist die 

Schulung der interkulturellen Kompetenz ebenfalls elementar, da sie 

„als Vorgesetzte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshin-

tergrund anleiten müssen, als Personalverantwortliche die interkultu-

relle Perspektive im Rahmen personalpolitischer Entscheidungen 

                                                 
456 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. KGST: Interkulturelle Öffnung - In sieben 

Schritten zur interkulturellen Öffnung der Verwaltung, Materialien Nr. 5/2008, S. 
17 ff (abgerufen unter https://www.kgst.de/documents/20181/89039/20080909A 
0020.pdf/00e98cca-a3ce-4515-8722-367528717e65?download=true am 
16.05.2017). 

457 Vgl. Gourmelon: Kompetenzen für die Zukunft – Personalentwicklung im Fokus, 
S. 43. 

458 Ebd. 
459 Ebd. 
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berücksichtigen und als ‚Zugpferde’ die interkulturelle Öffnung der 

Verwaltung aktiv mitgestalten.“460 

Die Dauer einer solchen Schulung sollte für eine Gruppe auf zwei 

Tage angesetzt werden. Dies ist mit den vielfältigen Themengebieten 

und der unterschiedlichen Kulturen zu begründen. Ferner sollten die 

Mitarbeiter ihre Kenntnisse innerhalb eines festgelegten Intervalls 

von zwei bis drei Jahren immer wieder auffrischen.  

Die Durchführung der Schulungen kann sowohl durch externe 

Dienstleister als auch durch eigene Mitarbeiter erfolgen.  

Der Vorteil eines externen Dienstleisters gegenüber einem internen 

Mitarbeiter sind die noch spezifischeren Fachkenntnisse, die dieser 

mitbringt. Der externe Dienstleister ist nicht nur ein Experte auf dem 

Fachgebiet, der den Mitarbeitern mehr Kenntnisse vermitteln kann, 

er kann auch die gesammelten Erfahrungen aus der Privatwirtschaft 

miteinbringen und somit neue Blickwinkel aufzeigen. Hingegen hat 

der eigene Mitarbeiter den Vorteil, dass er die Grundkenntnisse ver-

mitteln und dabei zugleich behördenspezifische Beispiele nennen 

kann. Ein weiterer Vorteil des eigenen Mitarbeiters wären die gerin-

geren Kosten für die Schulung. Zwar würden Kosten für die Schu-

lungen des eigenen Mitarbeiters anfallen, jedoch würden keine wei-

teren Kosten für die Schulungen aller Mitarbeiter entstehen. Trotz-

dem sollte man den zeitlichen Aufwand des eigenen Mitarbeiters 

nicht unterschätzen, da er neben diesen Schulungen noch seine 

Hauptaufgaben erledigen muss. 

Die Schulung der interkulturellen Kompetenz wird schon seit vielen 

Jahren in vielen deutschen Verwaltungen durchgeführt. Als Beispiele 

wären dabei die Städte Bochum, Dortmund, Duisburg, Essen, Gels-

                                                 
460 Ministerium für Arbeit, Integration und Soziales des Landes NRW (Hrsg.): Mölt-

gen/ Otten: Förderung interkultureller Kompetenzen und interkulturelle Personal-
entwicklung der Beschäftigten des Landes Nordrhein-Westfalen, S.74 (abgerufen 
unter https://www.mais.nrw/sites/default/files/asset/document/131111_ gutach-
ten_ikoe_mais_druckfassung_final.pdf am 11.05.2017). 
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emkirchen, Mülheim an der Ruhr, Oberhausen, Hamm, Münster und 

München zu nennen.461 Auch die Stadtverwaltung Jülich hat bereits 

eine Schulung der interkulturellen Kompetenz durchgeführt. Jedoch 

wurde diese Schulung bisher nur für die Führungskräfte und die Mit-

glieder des Arbeitskreises „Interkulturelle Öffnung“ angeboten. In Zu-

kunft sollte man diese Schulung auch für die restlichen Mitarbeiter 

der Stadtverwaltung Jülich anbieten.  

Der Vorteil einer solcher Schulung ist die fortlaufende Vertiefung 

bzw. Verbesserung der Fachkenntnisse bezüglich einzelner The-

mengebiete. Der erhöhte Zeitaufwand für die Mitarbeiter stellt einen 

Nachteil dar. Aufgrund der mehrtägigen Schulung bleiben die Haupt-

aufgaben unbearbeitet und müssen in der darauffolgenden Zeit zügig 

aufgearbeitet werden. Außerdem sind solche Schulungen meist 

kostspielig, vor allem wenn externe Dienstleister engagiert werden.  

Insgesamt lässt sich diese Maßnahme bei der Stadt Jülich durchaus 

realisieren. Zwar sind die Kosten für die Schulung der gesamten 

Verwaltungsmitarbeiter und der Personal- und Zeitaufwand relativ 

hoch, jedoch ist sie ein gutes Instrument, um die Mitarbeiter im Um-

gang mit Menschen anderer Kulturen zu sensibilisieren. 

 

2.2.2.6 Neutrale Büros 

Verfasst von Noah Rottenfußer 

 

Aus der Analyse des Ist-Zustandes der Stadt Jülich geht hervor, dass 

in ihr viele Menschen verschiedene Kulturen leben und als potentiel-

le Kunden auftreten. Die Definition des Begriffes "Kultur" bringt her-

vor, dass Kultur und Religion miteinander verbunden sind. Neutrale 

                                                 
461 Vgl. Gourmelon: Kompetenzen für die Zukunft – Personalentwicklung im Fokus, 

S. 44. 
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Büros können ermöglichen, dass Kunden, aber auch Kollegen nicht 

durch religiöse Symbole abgeschreckt werden. 

Unter neutraler Gestaltung soll verstanden werden, dass keine religi-

ösen Symbole oder anderweitige Gegenstände, die auf eine be-

stimmte Zugehörigkeit vermuten lassen, in den Büros sein sollen.462 

Die in Art. 4 GG gewährte Religionsfreiheit gilt auch dahingehend, 

sich der Religion zu entziehen. So können sich manche Menschen in 

der Ausübung ihrer, oder eben auch gar keiner Religion, gestört füh-

len, wenn religiöse Symbole in Büros zu erkennen sind. Zur Veran-

schaulichung dient hier das Kreuz, als Symbol des Christentums. In 

einem durch das Christentum geprägten Land, in welchem der größ-

te Teil der Bevölkerung dem Christentum angehört,463 liegt auf der 

Hand, dass sich gerne einmal ein Kreuz in einem Büro findet, da dies 

als normal angesehen wird. Jedoch kann dies für beispielsweise ei-

nen Juden oder Muslimen fremd, wenn nicht sogar abschreckend 

sein. 

Als Beispiel kann man das sogenannt Kruzifix-Urteil des Bundesver-

fassungsgerichtes aus dem Jahre 1995 nehmen.464 Bei diesem Ver-

fahren beschäftigte sich das Gericht mit der Frage, ob religiöse Sym-

bole wie das christliche Kreuz in Schulen hängen sollten. Zwar be-

schäftigt sich diese Arbeit nicht mit der Gestaltung von Klassenräu-

men, jedoch ist aus diesem Urteil die Neutralitätspflicht des Staates 

zu entnehmen. Das Bundesverfassungsgericht sagt in seinem Urteil, 

dass der Staat zur Neutralität in Bezug auf die Religion verpflichtet 

                                                 
462 Auf eine Diskussion eines Kopftuchverbotes wird in dieser Arbeit bewusst ver-

zichtet. 
463 Vgl. Statistisches Bundesamt:  Familienstand Zensus (abgerufen unter 

https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/Bevoelkerung/ Be-
voelkerungsstand/Tabellen/AltersgruppenFamilienstandZensus.html am 
27.04.2017). 

464 BVerfG, Urteil vom 16.05.1995 - 1 BvR 1087/91. 
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ist. Die Kommune als Teil der Staatsgewalt ist als auch zur religiösen 

Neutralität verpflichtet. 

Im Rahmen der interkulturellen Öffnung muss sich die Stadtverwal-

tung dieses Umstandes bewusst sein. Zudem treten immer häufiger 

Menschen aus anderen Kulturkreisen465 als Kunden auf. Der ver-

sprochene Erfolg fällt in Betracht auf die nicht vorhandenen Kosten 

relativ hoch aus, da zwar Religion und Kultur oft stark zusammen-

hängen, durch die Maßnahme zumindest Religion und Staat besser 

getrennt werden können. 

Die Stadt Jülich mit dem oben genannten hohen Anteil an Migranten 

und folglich auch vielen verschiedenen religiös geprägten Kulturen 

sollte sich diesem Umstand besonders bewusst sein. Die Maßnah-

me, Büros durch das Abhängen, bzw. dem Verbieten von religiös 

behafteten Symbolen neutraler zu gestalten lässt keine Kosten ent-

stehen. Es könnte beispielsweise ein Posten in die Allgemeine Ge-

schäftsanweisung aufgenommen werden. Dies ist zum Zeitpunkt die-

ser Arbeit nicht der Fall. Somit wäre diese Maßnahme für die Stadt 

Jülich durchaus praktikabel. 

Auf eine tiefere Diskussion um die Trennung zwischen Staat und Re-

ligion wurde bewusst verzichtet, da diese nicht die entscheidende 

Thematik dieser Arbeit beeinflusst. 

 

2.2.2.7 Charta der Vielfalt 

Verfasst von Luisa Kersgens 

 

Eine weitere Maßnahme, die die interkulturelle Öffnung der Stadt-

verwaltung Jülich vorantreiben könnte, ist der Eintritt in die sog. 

„Charta der Vielfalt“.  

                                                 
465 Vgl. 2.1 Ausgangssituation. 
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„Die Charta der Vielfalt ist eine Unternehmensinitiative zur Förderung 

von Vielfalt in Unternehmen und Institutionen. Bundeskanzlerin Dr. 

Angela Merkel ist Schirmherrin. Die Beauftragte der Bundesregie-

rung für Migration, Flüchtlinge und Integration, Aydan Özoğuz, unter-

stützt die Initiative.“466  

Durch diese Initiative sollen Organisationen ein Arbeitsumfeld schaf-

fen, das von jeglichen Vorurteilen befreit ist. Es sollen Anerkennung, 

Wertschätzung und Einbeziehung von Vielfalt in die Unternehmens-

kultur etabliert werden. Unabhängig von Geschlecht, Nationalität, 

ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, 

Alter, sexueller Orientierung und Identität sollen alle Mitarbeiter der 

Organisation Wertschätzung erfahren.467 

„Die Charta der Vielfalt wurde von Daimler, der BP Europa SE 

(ehemals Deutsche BP), der Deutschen Bank und der Deut-

schen Telekom im Dezember 2006 ins Leben gerufen. Mehr 

als 2.450 Unternehmen und öffentliche Einrichtungen haben 

die Charta der Vielfalt bereits unterzeichnet und kontinuierlich 

kommen neue Unterzeichner hinzu.“468 

Die Charta der Vielfalt treibt durch unterschiedliche Projekte die in-

haltliche Diskussion zu Diversity Management in Deutschland voran: 

 Der Charta der Vielfalt e.V. ist Initiator des bundeswei-

ten Deutschen Diversity-Tags, der im kommenden Jahr zum 

fünften Mal am 30. Mai 2017 stattfinden wird. An diesem Akti-

onstag machen Unternehmen und Institutionen ihr Engage-

ment zum Thema Diversity öffentlich. 2016 wurden mehr als 

1000 Aktionen von über 335 Organisationen organisiert. 

                                                 
466 Charta der Vielfalt e.V.: Über die Charta (abgerufen unter http://www.charta-

der-vielfalt.de/charta-der-vielfalt/ueber-die-charta.html am 13.05.2017). 
467 Ebd. 
468 Ebd. 
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 Die Konferenz DIVERSITY bietet einmal jährlich Austausch 

und Vernetzung von Fachpublikum mit Praktiker/-innen und 

Interessierten. Der nächste Termin ist der 16. und 17. Novem-

ber 2017. 

 Mit dem Projekt Jugend denkt Vielfalt in NRW suchen der 

Charta der Vielfalt e.V., seine beteiligten Mitgliedsunterneh-

men (Bayer, BP und Daimler) und Charta-Unterzeichner (Kar-

stadt, Lindt & Sprüngli und RWE Power) den direkten Dialog 

mit jungen Menschen zum Thema Vielfalt in der Arbeitswelt. 

Die 180 Jugendlichen erarbeiten mit den beteiligten Unter-

nehmen Handlungsempfehlungen zum Umgang mit Vielfalt 

und erhalten Einblicke in die Chancen und Anforderungen der 

Arbeitswelt im Wirtschaftssektor. 

 In Form von thematischen Dossiers informiert der Verein über 

verschiedene Themen rund um Diversity. Das erste Dossier 

erschien im Juni 2012 mit dem Titel „Jung - Alt – Bunt“. Diver-

sity und der demographische Wandel. Das zweite Dossi-

er „Weltoffen=Zukunftsfähig?!“ „Diversity Management und In-

ternationalität“ wurde im September 2013 veröffentlicht. 2014 

gab der Verein „Vielfalt erkennen - Strategien für einen sen-

siblen Umgang mit unbewussten Vorurteilen“ als drittes Dos-

sier heraus.469 

Die Charta der Vielfalt hat zum Ziel wirtschaftlich erfolgreich zu sein, 

in dem man die vorhandene Vielfalt erkennt und auch nutzt. Die Viel-

falt spiegelt sich nicht nur in den Mitarbeitern wider, sondern auch in 

den Kunden und Geschäftspartnern. Deswegen gibt es im Rahmen 

dieser Initiative einige Leitlinien, die besonders wichtig sind und er-

füllt werden müssen:  

                                                 
469 Vgl. Charta der Vielfalt e.V.: Über die Charta (abgerufen unter http://www.char 

ta-der-vielfalt.de/charta-der-vielfalt/ueber-die-charta.html, bezogen auf gesamte 
Aufzählung am 13.05.2017). 
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1. eine Organisationskultur pflegen, die von gegenseitigem Res-

pekt und Wertschätzung jeder und jedes Einzelnen geprägt 

ist. Wir schaffen die Voraussetzungen dafür, dass Vorgesetzte 

wie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diese Werte erkennen, 

teilen und leben. Dabei kommt den Führungskräften bzw. 

Vorgesetzten eine besondere Verpflichtung zu. 

2. unsere Personalprozesse überprüfen und sicherstellen, dass 

diese den vielfältigen Fähigkeiten und Talenten aller Mitarbei-

terinnen und Mitarbeiter sowie unserem Leistungsanspruch 

gerecht werden. 

3. die Vielfalt der Gesellschaft innerhalb und außerhalb der Or-

ganisation anerkennen, die darin liegenden Potenziale wert-

schätzen und für das Unternehmen oder die Institution ge-

winnbringend einsetzen. 

4. die Umsetzung der Charta zum Thema des internen und ex-

ternen Dialogs machen. 

5. über unsere Aktivitäten und den Fortschritt bei der Förderung 

der Vielfalt und Wertschätzung jährlich öffentlich Auskunft ge-

ben. 

6. unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter über Diversity infor-

mieren und sie bei der Umsetzung der Charta einbeziehen. 

Wir sind überzeugt: Gelebte Vielfalt und Wertschätzung dieser Viel-

falt hat eine positive Auswirkung auf die Gesellschaft in Deutsch-

land.470 Mittlerweile gibt es über 2000 Unterzeichner, die sich mit der 

Charta der Vielfalt identifizieren.471  

                                                 
470 Vgl. Charta der Vielfalt e.V.: Die Charta im Wortlaut (abgerufen unter http:// 

www.charta-der-vielfalt.de/charta-der-vielfalt/die-charta-im-wortlaut.html, gesam-
te Aufzählung am 13.05.2017). 

471 Vgl. Charta der Vielfalt e.V.: Unterzeichnungsprozess (abgerufen unter 
http://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/beispieldateien/Down 
loads/FAQ_Unterzeichnungsprozess.pdf am 13.05.2017). 
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Die Voraussetzungen um Unterzeichner der Charta der Vielfalt zu 

werden sind zum einen eine Registrierung auf der Internetseite. Zum 

anderen kann die Charta der Vielfalt von Unternehmen, Verbänden, 

Vereinen, Stiftungen, Institutionen aus dem öffentlichen Sektor oder 

anderen Einrichtungen, nicht jedoch von Privatpersonen unterzeich-

net werden und die jeweilige Organisation muss einen Sitz in 

Deutschland haben. Außerdem muss sich die Organisation zu den 

vorhin benannten sechs Punkten der Charta der Vielfalt bekennen. 

Dieses Bekenntnis spiegelt sich in der Unterzeichnung der Charta 

wieder.472  

Diese Unterzeichnung ist eine Selbstverpflichtung und wird nicht kon-

trolliert. Es wird jedoch erwartet, dass sich die Organisation an dem 

Deutschen-Diversity-Tag beteiligt und aktiv im Netzwerk mitwirkt. Für 

die Unterzeichnung fällt eine Verwaltungspauschale von 100 Euro 

(zzgl. MwSt.) an. Gemeinnützige Organisationen sind von dieser 

Pauschale befreit.473  

Nachdem der Verwaltungsprozess abgeschlossen ist, erhält die Or-

ganisation eine unterzeichnete Charta-Urkunde und kann verschie-

dene Logos zur Werbung oder Öffentlichkeitsarbeit nutzen.474 

Vorteil der Unterzeichnung der Charta der Vielfalt ist zum einen, dass 

man Teil des Netzwerkes der Unterzeichner ist und man sich aus-

tauschen kann, besonders über Themen wie Diversity Management 

und interkulturelle Öffnung. Zum anderen kann für die Bürger öffent-

lich gemacht werden, dass sich die Verwaltung mit den Leitlinien 

identifiziert und dass auch Menschen mit Migrationshintergrund je-

derzeit willkommen sind.  

                                                 
472 Ebd. 
473 Ebd. 
474 Ebd. 
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Ein Nachteil könnten zum einen die Kosten sein, die jedoch noch 

überschaubar sind und zum anderen die Unwissenheit der Bürger. 

Sie wissen wahrscheinlich gar nicht über die Initiative Bescheid und 

wissen nicht, was die Urkunde aussagt. Es könnte also zu einem 

Informationsmangel auf Seiten der Bürger kommen, sodass sich die 

Unterzeichnung nur gering auszahlt.  

Trotzdem könnte die Unterzeichnung eine Handlungsempfehlung für 

die Stadt Jülich sein, weil der Zeitaufwand und auch der Kostenauf-

wand sehr gering sind und der Nutzen bei ausreichender Information 

über die Initiative sehr hoch sein kann. 

 

2.2.2.8 Interkultureller Kalender 

Verfasst von Thomas Schepp 

 

Die Zahl der Beschäftigten mit Migrationshintergrund in der öffentli-

chen Verwaltung hat in den vergangenen Jahren immer weiter zuge-

nommen.475 Zudem soll die Zahl der Beschäftigten durch die interkul-

turelle Öffnung der Verwaltung noch weiter ansteigen. Um diesen 

Mitarbeitern eine Möglichkeit zu bieten, ihre kulturellen Feste zu ze-

lebrieren, sollte jährlich ein interkultureller Kalender erstellt werden. 

Dieser sähe so aus, dass alle kulturellen Feste der in der Verwaltung 

vertretenden Kulturen in einem Kalender festgehalten werden. Alter-

nativ kann man den Kalender stichwortartig nach Datum und Ereig-

nis verschriftlichen. Anschließend soll der interkulturelle Kalender 

sowohl den Amtsleitern, als auch den Mitarbeitern ausgehändigt und 

im Intranet zur Verfügung gestellt werden. Aufgrund dessen kann es 

den Mitarbeitern ermöglicht werden, an solchen Tagen bevorzugt 

                                                 
475 Vgl. 2.1.2 Ausgangssituation (Bundesebene). 
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freizubekommen. Eine andere zuvorkommende Geste wäre es, den 

Menschen an den Festtagen ihrer Kultur zu beglückwünschen.  

Beispiele für solche kulturellen Festtage wären im Islam der Fasten-

monat Ramadan oder das Opferfest. Das Frühlingsfest oder der Chi-

nesische Neujahr stellen wichtige Feste der chinesischen Kultur dar. 

Diese Maßnahme zeigt nicht nur die interkulturelle Öffnung der Ver-

waltung, sondern auch die Verbundenheit der Mitarbeiter und die 

Wertschätzung anderer Kulturen. 

Das Bundesministerium für Migration und Flüchtlinge hat ebenfalls 

einen interkulturellen Kalender erstellt. Dieser beinhaltet alle wich-

tigsten Festtage der fünf Weltreligionen. Dazu gehört das Christen-

tum, der Islam, der Hinduismus, der Buddhismus und das Judentum. 

Zudem wird dieser Kalender kostenlos zum Download angeboten.476  

Ferner haben auch mehrere Bundesländer wie beispielsweise Ber-

lin477 oder Nordrhein-Westfalen478, sowie einige Kommunen wie bei-

spielsweise Aalen479 und Heilbronn480 einen interkulturellen Kalender 

erstellt. 

                                                 
476 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Bundesamt für Migration und Flüchtlinge: 

Interkultureller Kalender 2017 (abgerufen unter https://www.bamf.de/Shared 
Docs/Anlagen/DE/Downloads/Infothek/Sonstige/interkultureller-kalender-2017 
_pdf.html am 17.05.2017). 

477 Vgl. Beauftragter für Integration und Migration des Senats von Berlin: Interkultu-
reller Kalender (abgerufen unter https://www.berlin.de/lb/intmig/service/interkul 
tureller-kalender/ am 17.05.2017). 

478 Vgl. Ministerium für Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-
Westfalen: Interreligiöser Kalender 2017 (abgerufen unter https://www.mais.nrw/ 
interreligioeser-kalender am 17.05.2017). 

479 Vgl. Stadt Aalen: Interkultureller Kalender der Stadt Aalen (abgerufen unter 
http://www.integration-aalen.de/interkultureller-kalender.html am 17.05.2017). 

480 Vgl. Stadt Heilbronn: Interkultureller Kalender 2017 (abgerufen unter 
https://www.heilbronn.de/no_cache/heilbronn-info/aktuelles/details.html?tx_news 
_pi1%5Bnews%5D=6927&tx_news_pi1%5Bcontroller%5D=News&tx_news_pi1
%5Baction%5D=detail&cHash=5d521f0883d7810762040428788a6414 am 
17.05.2017). 
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Quelle: Bundesamt für Migration und Flüchtlinge481 

    

Quelle: Beauftragte des Berliner Senats für Integration und Migration482   

                                                 
481 Bundesamt für Migration und Flüchtlinge: Interkultureller Kalender 2017 (abge-

rufen unter https://www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/Downloads/Infothek/ 
Sonstige/interkultureller-kalender-2017_pdf.html am 17.05.2017). 

482 Beauftragter für Integration und Migration des Senats von Berlin: Interkultureller 
Kalender (abgerufen unter https://www.berlin.de/lb/intmig/service/interkultureller-
kalender/#kalenderdownload am 17.05.2017). 
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Der interkulturelle Kalender kann von einem Mitarbeiter erstellt wer-

den, sodass der Personalaufwand eher gering ist. Des Weiteren 

kann man die Daten der Festtage relativ zügig im Internet abrufen, 

weshalb der zeitliche Aufwand auch nur begrenzt wäre. Lediglich die 

Gestaltung des Kalenders nimmt etwas Zeit in Anspruch. Die Kosten 

eines interkulturellen Kalenders sind eher gering, da ein Kalender als 

PDF Datei kostenlos im Internet abrufbar ist. Alternativ lässt sich ein 

Kalender per Excel erstellen. Die Daten der Feiertage wären eben-

falls kostenlos im Internet abrufbar.  

Aufgrund des geringen Personal- und Zeitaufwands und der gerin-

gen Kosten ist die Maßnahme für die Stadt Jülich durchaus umsetz-

bar. 

 

2.2.2.9 Wörterbuch 

Verfasst von Thomas Schepp 

 

Dadurch, dass die Anzahl der Menschen mit Migrationshintergrund in 

den Städten wächst483, treten diese immer häufiger mit den Sachbe-

arbeitern einer Stadtverwaltung in Kontakt. Viele dieser Menschen 

beherrschen die deutsche Sprache kaum bis gar nicht oder haben 

Schwierigkeiten damit.484 Dadurch kann es während der Bearbeitung 

der Sachverhalte zu Missverständnissen kommen.  

Um diesen Missverständnissen entgegenzuwirken, soll das Erstellen 

eines Verwaltungs-Wörterbuches eine weitere Maßnahme zur inter-

kulturellen Öffnung der Verwaltung darstellen.  

                                                 
483 Vgl. 2.1 Ausgangssituation. 
484 Vgl. Bundesamt für Migration und Flüchtlinge: Sprachliche Integration von Mig-

ranten in Deutschland, S. 5 ff (abgerufen unter https://www.bamf.de/SharedDocs 
/Anlagen/DE/Publikationen/WorkingPapers/wp14-sprachliche-integration.pdf?__ 
blob=publicationFile am 11.05.2017). 
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Das Wörterbuch ist ein „Nachschlagewerk, in dem die Wörter einer 

Sprache nach bestimmten Gesichtspunkten verzeichnet [und erklärt] 

sind.“485 Über diese Definition hinaus gibt es verschiedensprachige 

Wörterbücher. Darin werden einzelne Wörter beziehungsweise Sätze 

oder Redewendungen einer Sprache in eine oder mehrere andere 

Sprachen übersetzt. Innerhalb des Wörterbuches werden die Wörter 

alphabetisch sortiert.  

Das Verwaltungs-Wörterbuch enthält die wichtigsten Wörter und Sät-

ze in verschiedenen Sprachen, die in den jeweiligen Ämtern der öf-

fentlichen Verwaltung verwendet werden. Dazu entscheiden die Äm-

ter selber, welche Wörter und Sätze und welche Sprachen am rele-

vantesten sind. Die Wörter und Sätze können dann von der ortsan-

sässigen Volkhochschule oder durch die Mitglieder des Integrations-

rates in die verschiedenen Sprachen übersetzt werden. Alternativ 

können Dolmetscher beauftragt werden. 

Die Wörterbücher werden nach ihrer Fertigstellung den Verwal-

tungsmitarbeitern mit Kundenkontakt ausgehändigt und im Intra- und 

Internet zur Verfügung gestellt.  

Durch das Wörterbuch kann die Kommunikation zwischen dem 

Sachbearbeiter in der Verwaltung und dem Kunden mit Migrations-

hintergrund erleichtert werden. Darüber hinaus können Missver-

ständnisse aufgrund von Sprach- und Verständnisproblemen zwi-

schen ihnen reduziert werden. Dadurch, dass das Wörterbuch im 

Internet abrufbar ist, können sich die Bürger mit Migrationshinter-

grund vorab auf ihren Termin im Amt vorbereiten. Dies bietet den 

Vorteil, dass die Anliegen während des Gespräches zügiger und rei-

bungsloser erledigt werden können. Des Weiteren kann das Wörter-

buch – im Gegensatz zu einem Dolmetscher – sofort zur Hilfe heran-

gezogen werden. Ferner ist das Wörterbuch gegenüber den zahlrei-
                                                 
485 Duden: Wörterbuch (abgerufen unter http://www.duden.de/rechtschreibung/ 

Woerterbuch am 17.05.2017). 
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chen Übersetzungsportalen im Internet wie beispielsweise Google 

Übersetzer genauer, präziser und vor allem zielgerichteter bezie-

hungsweise spezifischer. Daneben kann das Wörterbuch zur Aufwer-

tung des Images der Stadt beitragen. Es kann Ausdruck der Wert-

schätzung und der Rücksichtnahme auf Menschen ohne ausrei-

chende Deutschkenntisse sein. Jedoch kann das Wörterbuch in spe-

zifischen Fällen einen Dolmetscher nicht ersetzen. Darüber hinaus 

stellt das Wörterbuch für Analphabeten mit Migrationshintergrund 

keine Hilfe dar.    

Die Kosten dürften relativ gering sein, da man die Wörterbücher sel-

ber erstellt und gegebenenfalls in der eigenen Hausdruckerei dru-

cken kann. Außerdem sollen anstelle von professionellen Dolmet-

schern die ortsansässige Volkshochschule oder die Mitglieder des 

Integrationsrates für die Übersetzung angefragt werden, sodass die 

Kosten gering bleiben.  

Der Personalaufwand dürfte eher gering bleiben, da man einen Ver-

waltungsmitarbeiter pro Amt befragen müsste, welche Wörter und 

Sätze relevant sind. Dies kann von einem Mitarbeiter durchgeführt 

werden, ebenso das Zusammenfügen der ganzen Angaben aus den 

Ämtern. 

Dadurch, dass die Übersetzung nicht durch die Verwaltungsmitarbei-

ter erfolgt, dürfte der Zeitaufwand nicht hoch sein. Lediglich das Be-

fragen der Ämter und das Zusammenfügen der Ergebnisse durch 

einen Mitarbeiter erfordert ein wenig Zeit. 

Insgesamt ist diese Maßnahme bei der Stadt Jülich durchaus um-

setzbar. Obschon des größeren Aufwandes, sind die Kosten relativ 

gering. Des Weiteren hat die Maßnahme einen sehr großen Nutzen, 

da den Verwaltungsmitarbeitern der Umgang mit Kunden mit Migrati-

onshintergrund erleichtert wird. 
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2.2.3  Nutzwertanalyse 

Verfasst von Noah Rottenfußer 

 

Die im vorherigen Abschnitt beschriebenen Maßnahmen bieten le-

diglich Handlungsmöglichkeiten. So wurde also aufgezeigt, was alles 

getan werden könnte. Im folgenden Schritt sollen nun Maßnahmen 

herausgefiltert werden, welche speziell für die Stadt Jülich am sinn-

vollsten durchzuführen sind. Diese Auswahl soll mit Hilfe einer Nutz-

wertanalyse getroffen werden. 

 

2.2.3.1 Methodik 

Verfasst von Thomas Schepp 

 

Oftmals existieren bei einer Entscheidung viele verschiedene Wahl-

möglichkeiten. Um eine nachvollziehbare und ausgewogene Ent-

scheidung zu treffen, empfiehlt es sich, eine Nutzwertanalyse durch-

zuführen. „Die Nutzwertanalyse ist ein Bewertungsverfahren, mit 

dem Alternativen nach mehreren verschiedenen Zielkriterien bewer-

tet und verglichen werden können.“486 Anhand dessen ist es im An-

schluss möglich, eine Entscheidung zu treffen. Die Nutzwertanalyse 

gliedert sich in insgesamt sechs Schritte: 

Der erste Schritt umfasst die Beschreibung der zur Auswahl stehen-

den Alternativen. Dabei sollen alle festgehaltenen Maßnahmen mit 

ihren Hauptmerkmalen vorgestellt werden.487 

                                                 
486 Vgl. Welt der BWL: Nutzwertanalyse (abgerufen unter http://www.welt-der-

bwl.de/Nutzwertanalyse am 12.05.2017). 
487 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Paulic (Hrsg.): Verwaltungsmanagement und 

Organisation, S. 268 f. 
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Im zweiten Schritt soll zum einen das Ziel der Nutzwertanalyse be-

stimmt werden. Zum anderen müssen Zielkriterien erfasst werden, 

anhand derer eine Entscheidung gefällt werden kann.488 

Der dritte Schritt beinhaltet die Gewichtung der Zielkriterien.  

„Die Gewichtung der (...) Entscheidungskriterien (...) basiert 

auf einer individuellen Bewertung der einzelnen Alternativen. 

Die Gewichte können in einer Rangreihe, zum Beispiel von 1 

(= geringste Bedeutung) bis 5 (=höchste Bedeutung) oder 

nach Prozentpunkten vergeben werden, wobei die Summe der 

Prozentwerte 100 ergeben muss.“489 

Im vierten Schritt wird die Zielerreichung bewertet und der Zielertrag 

ermittelt. Dabei bekommt jede einzelne zur Auswahl stehende Maß-

nahme pro Zielkriterium eine gewisse Anzahl an Punkten. Dazu soll-

te der Bewertungsmaßstab genau definiert werden. Hierzu empfiehlt 

es sich eine Rangreihe von 1 bis 5 zu nutzen:490 

„1: Ziel wird nicht erreicht. 

 2. Ziel wird in ausreichender Weise erreicht. 

 3. Ziel wird in befriedigender Weise erreicht, 

 4. Ziel wird gut erreicht. 

 5. Ziel wird sehr gut erreicht.“491 

Im fünften Schritt werden die Teilnutzwerte berechnet. Dabei ergibt 

sich der Teilnutzwert aus der Multiplikation der Gewichtung des Krite-

riums und dem Zielertrag, der beim Kriterium erreicht wird. Diese 

Rechnung wird für jedes einzelne Zielkriterium durchgeführt. Im An-

                                                 
488 Ebd. 
489 Paulic (Hrsg.): Verwaltungsmanagement und Organisation, S. 270.  
490 Für den gesamten Absatz gilt: vgl. Paulic (Hrsg.): Verwaltungsmanagement und 

Organisation, S. 270 f. 
491 Paulic (Hrsg.): Verwaltungsmanagement und Organisation, S. 271. 
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schluss daran werden alle Teilnutzwerte einer Maßnahme zur Ge-

samtsumme addiert. 

Der letzte Schritt enthält den abschließenden Vergleich der Maß-

nahmen und die Entscheidung. Die Maßnahmen, die den höchsten 

Gesamtnutzwert erreichen, entsprechen den definierten Zielkriterien 

am besten. Somit kann eine Entscheidung bezüglich der unter-

schiedlichen Wahlmöglichkeiten getroffen werden. 

Aufgrund des einfachen, leicht erlernbaren und breit anwendbaren 

Verfahrens ist die Nutzwertanalyse vorteilhafter gegenüber anderen 

Bewertungsverfahren. Ferner ist die Einbeziehung nicht-monetärer 

Größen ein weiterer Vorteil der Nutzwertanalyse. Ein weiterer ele-

mentarer Vorteil dieser Methode ist die Einbeziehung von Personen 

mit unterschiedlichem Fachwissen. Des Weiteren ist die Nutz-

wertanalyse ein äußerst transparenter Entscheidungsprozess. Ein 

letzter wichtiger Vorteil gegenüber anderen Bewertungsmethoden ist 

die Zerlegung komplexer Sachverhalte in überschaubare Teilaspek-

te. 

Zu den Nachteilen einer Nutzwertanalyse gehört die Subjektivität bei 

der Wahl der Zielkriterien und der Vergabe der Gewichtungen. Au-

ßerdem müssen die Zielkriterien voneinander unabhängig sein, so-

dass es keine Überschneidungen der Kriterien gibt. Dabei müssen 

die Gütekriterien Reliabilität, Objektivität und Validität gewährleistet 

sein. Ein weiterer Nachteil wäre der erhebliche Zeitaufwand bei der 

Durchführung einer Nutzwertanalyse, vor allem dann, wenn die Ent-

scheidungssituation komplex und der Teilnehmerkreis heterogen 

ist.492 

 

                                                 
492  Für die letzten vier Absätze gilt: vgl. Paulic (Hrsg.): Verwaltungsmanagement 

und Organisation, S. 271 f. 
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2.2.3.2 Anwendung 

Verfasst von Melissa Meyer und Thomas Schepp 

 

Die Anwendung der Nutzwertanalyse erfolgt auf Grundlage der oben 

beschriebenen Vorgehensweise.  

 

Schritt 1: 

Der erste Schritt, welcher die Beschreibung der Alternativen beinhal-

tet, ist bereits erfolgt. Die 18 Maßnahmen zur interkulturellen Öffnung 

in den Bereichen Personalbeschaffung und Personalentwicklung 

wurden dargestellt und überdies u.a. in Bezug auf ihre Umsetzbarkeit 

bewertet. Insofern muss Schritt eins nicht erneut durchgeführt wer-

den. 

 

Schritt 2:  

Zunächst ist das Ziel der Nutzwertanalyse zu bestimmen. Dieses 

lässt sich wie folgt definieren: Ziel ist es, jeweils eine oder mehrere 

Maßnahmen aus dem Bereichen der Personalbeschaffung und der 

Personalentwicklung zu finden, die geeignet ist/ sind, die interkultu-

relle Öffnung der Stadt Jülich voranzutreiben und dabei gleichzeitig 

für die Kommune realisierbar ist/ sind. Dafür ist im Rahmen der 

Nutzwertanalyse herauszustellen, welche Maßnahme(n) die ausge-

wählten Kriterien Kosten, Wirkung, Personalaufwand und Zeitauf-

wand am besten erfüllen. Dabei soll es das Ziel sein, die Kosten, den 

Personalaufwand und den Zeitaufwand so gering wie möglich zu hal-

ten, aber trotzdem eine möglichst große Wirkung zu erzielen. 

Des Weiteren sind die zuvor genannten Kriterien zu erläutern: 
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Das erste Kriterium sind die Kosten. Davon umfasst sind alle Kosten, 

die im Rahmen der Entwicklung, Umsetzung und Aufrechterhaltung 

einer Maßnahme anfallen. 

Die Wirkung, welche das zweite Kriterium bildet, bezieht sich direkt 

auf die Verwirklichung des oben genannten Ziels. Eine Maßnahme 

ist wirkungsvoll, wenn sie einen direkten Beitrag zur interkulturellen 

Öffnung der Stadt Jülich leistet. 

Unter das dritte Kriterium Personalaufwand fallen alle Aufwendun-

gen, die das Personal tätigen muss, die Maßnahme zu entwickeln, 

umzusetzen und aufrecht zu erhalten. Dabei spielt auch die Anzahl 

der beteiligten Personen eine Rolle. 

Der Zeitaufwand beinhaltet die Dauer der Vorbereitung, Umsetzung 

und Aufrechterhaltung der jeweiligen Maßnahmen zur interkulturellen 

Öffnung der Stadtverwaltung Jülich. 

 

Schritt 3: 

In diesem Schritt erfolgt die Gewichtung der vier Zielkriterien.  

Da sich die Stadt Jülich im Haushaltssicherungskonzept befindet, 

dürfen die Maßnahmen nicht kostenintensiv sein. Daher ist das Krite-

rium „Kosten“ mit 40 % am höchsten zu gewichten. 

Um dem Auftrag der Stadt Jülich gerecht zu werden, sollte die Wir-

kung der Maßnahmen zur interkulturellen Öffnung der Verwaltung 

möglichst hoch sein. Insofern ist das Zielkriterium mit 30 % zu ge-

wichten. 

Jülich ist mit ca. 33.000 Einwohnern493 eine mittelgroßen Kommu-

ne494. Die Stadtverwaltung hat 419 Mitarbeiter.495 Dementsprechend 

                                                 
493 Vgl. Stadt Jülich: Jülich in Zahlen – Einwohnerzahlen (abgerufen unter 

https://www.juelich.de/zahlen am 13.05.2017). 
494 § 4 Gemeindeordnung NRW. 
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weist sie eine eher geringere Personalkapazität auf, so dass das 

Zielkriterium Personalaufwand mit 15 % zu gewichten ist.  

Da der Zeitaufwand dem Personalaufwand ebenbürtig sein dürfte, ist 

dieses Zielkriterium ebenfalls mit 15 % zu gewichten. 

Die Summe der Gewichtungswerte ergibt 100 %. 

 

Schritt 4: 

Zur Durchführung des vierten Schrittes ist das Erstellen eines Bewer-

tungsmaßstabes notwendig. In diesem Fall wird der im methodischen 

Teil beschriebene Maßstab verwendet. Folglich gilt:  

1: Ziel wird nicht erreicht. 

2. Ziel wird in ausreichender Weise erreicht. 

3. Ziel wird in befriedigender Weise erreicht, 

4. Ziel wird gut erreicht. 

5. Ziel wird sehr gut erreicht. 

 

Schritt 5: 

In dem vorliegenden Schritt werden die jeweiligen Zielerträge mit der 

Gewichtung der Kriterien zu einem Teilnutzwert multipliziert und die 

jeweiligen Teilnutzwerte zu einer Gesamtsumme addiert. 

 

 

 

 

                                                                                                                            

495 Vgl. 2.1.5 Stadt Jülich.  
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  Anonymisierte 
Bewerbung 

Bewerberinfotag Ausbildungs-
Tagebuch 

Schulungen 
interkultureller 

Kompetenz 

Kriterium  Gewichtung 

in %  

Ziel-
ertrag 

Teil-
nutzwert

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert 

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert

Kosten 40 3 120 4 160 5 200 3 120 

Wirkung 30 3 90 3 90 2 60 5 150 

Personal-
aufwand 

15 3 45 2 30 4 60 4 60 

Zeitaufwand  15 3 45 2 30 4 60 3 45 

Summe 100 300 310 380 375 

 

 

 

 

  Steckbrief Dolmetscherpool 
/ Einsatz von 
Übersetzern 

Einstellungstest Wörterbuch 

Kriterium  Gewichtung 

in %  

Ziel-
ertrag 

Teil-
nutzwert

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert 

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert 

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert

Kosten 40 5 200 4 160 2 80 4 160 

Wirkung 30 2 60 2 60 2 60 4 120 

Personal-
aufwand 

15 4 60 4 60 5 75 5 75 

Zeitaufwand  15 4 60 4 60 5 75 5 75 

Summe 100 380 340 290 430 
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  Neutrale Büros Neutraler 

Gebetsraum 

Mitarbeiterbefragung Integrationsbeauft

Kriterium  Gewichtung 

in %  

Ziel-
ertrag 

Teil-
nutzwert

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert

Ziel-
ertrag 

Teil-
nutzwert 

Ziel-
ertrag 

Teil-
nutzwe

Kosten 40 5 200 3 120 5 200 2 80 

Wirkung 30 1 30 3 90 2 60 4 120 

Personal-
aufwand 

15 5 75 4 60 3 45 3 45 

Zeitaufwand  15 5 75 5 75 3 45 3 45 

Summe 100 380 345 350 290 

 

 

 

 

 

  Assessment- 
Center 

Praktikum Charta der 

Vielfalt 

Berufsorientierung 

Kriterium  Gewichtung 

in % 

Ziel-
ertrag 

Teil-
nutzwert

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert 

Ziel-
ertrag

Teilnutzwert

Kosten 40 3 120 4 160 5 200 2 80 

Wirkung 30 3 90 2 60 4 120 2 60 

Personal-
aufwand 

15 3 45 3 45 5 75 5 75 

Zeitaufwand  15 3 45 3 45 5 75 5 75 

Summe 100 300 310 410  290 
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  Ausbildungs-
Flyer 

Interkultureller 
Kalender 

Kriterium  Gewichtung 

in % 

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert

Ziel-
ertrag

Teil-
nutzwert 

Kosten 40 4 160 5 200 

Wirkung 30 5 150 3 90 

Personal-
aufwand 

15 4 60 4 60 

Zeitaufwand  15 4 60 4 60 

Summe 100 430 410 
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Schritt 6: 

Im letzten Schritt werden die Maßnahmen abschließend verglichen. 

Daraus folgt die Entscheidung, welche Maßnahmen den höchsten 

Gesamtnutzwert erreichen und somit den definierten Kriterien am 

besten entsprechen.  

 

Personalbeschaffung            Interne Entwicklung  

 

1. Ausbildungs-Flyer 430   1. Wörterbuch  430 

2. Ausbildungs-
Tagebuch 

380   2. Interkultureller Kalen-
der 

410 

2. Steckbrief 380   2. Charta der Vielfalt  410 

4. Praktikum  310   4. Neutrale Büros  380 

4. Bewerberinfotag 310   5. Schulungen interkultu-
reller Kompetenz  

375 

6. Anonymisierte Be-
werbung  

300   6. Mitarbeiterbefragung 350 

6. Assessment-Center 300   7. Neutraler Gebetsraum 345 

8. Berufsorientierung 290   8. Dolmetscherpool / Ein-
satz von Übersetzern 

340 

8. Einstellungstest 290   9. Integrationsbeauftragte 290 
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2.3  Umgesetzte Maßnahmen 

Verfasst von Noah Rottenfußer 

 

Das Ergebnis der Nutzwertanalyse zeigt, dass manche der vorge-

schlagenen Maßnahmen besser geeignet sind als andere. So wur-

den aus den Maßnahmen mit dem höchsten Nutzwert drei Maßnah-

men ausgewählt. Diese sind der Ausbildungs-Flyer, das Wörterbuch 

und das Ausbildungs-Tagebuch. Im folgenden Schritt werden diese 

Maßnahmen speziell für die Stadt Jülich dargestellt und entwickelt. 

 

2.3.1  Ausbildungs-Flyer 

Verfasst und erstellt von Yasemin Adsan und Luisa Kersgens 

 

Aufgrund des Ergebnisses der Nutzwertanalyse entschied sich die 

Projektgruppe zur Umsetzung der Maßnahme „zielgerichtete Flyer“. 

Ziel ist es, übersichtlich und möglichst detailliert über die beiden 

Ausbildungsberufe bei der Stadtverwaltung Jülich zu informieren. Der 

Flyer soll möglichst viele Menschen aus verschiedenen Nationen  

ansprechen und motivieren, sich zu bewerben. Er soll jedoch nicht 

nur Menschen mit Migrationshintergrund ansprechen. Darüber hin-

aus soll er durch sein optisch ansprechendes Design zu einer höhe-

ren Aufmerksamkeit bei allen potentiellen Bewerbern führen. Dies 

soll als Folge dazu beitragen, die Bewerberzahl insgesamt zu erhö-

hen. 

Bei der Erstellung des Flyers haben sich die zuständigen Mitglieder 

der Projektgruppe von Ausbildungsflyern benachbarter Kommunen 

inspirieren lassen.  

Zunächst haben die beiden Projektgruppenmitglieder in Kontakt mit 

der Stadt Jülich das Logo der Stadt als Datei erhalten. Anschließend 
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wurde der allgemeine Inhalt des Flyers festgelegt. Danach wurden 

passende Formatierungen bei Microsoft Word getätigt und ein attrak-

tives Layout des Flyers erstellt. Dabei haben sich die zuständigen 

Mitglieder der Projektgruppe farblich an dem Logo der Stadt Jülich 

orientiert. Als dominierende Hintergrundfarbe wurde nicht die im Lo-

go enthaltene Farbe Rot gewählt, da Rot nicht ansprechend erschien 

und unter anderem für Aggressivität und Gefahren steht. Blau wurde 

seitens der beiden Projektgruppenmitglieder als neutraler und beru-

higend empfunden. Sie entschieden sich dafür, sechs Spalten inklu-

sive Deckblatt und Rückseite zu erstellen. Der Inhalt der einzelnen 

Flyer-Seiten richtet sich unter anderem nach der Falttechnik. Der 

Druck kann somit im DIN A4- Format gedruckt werden. 

Das Deckblatt besteht aus dem Logo der Stadt Jülich, der aktiven 

Aufforderung zur Bewerbung und einem Bild, bestehend aus dem 

Slogan „Wir wollen Dich“ auf verschiedenen Sprachen. Die meist 

gesprochenen ausländischen Sprachen in der Stadt Jülich wie bei-

spielsweise chinesisch, russisch und polnisch sind auf dem Deckblatt 

zu finden. Aber auch türkisch albanisch, italienisch, arabisch, eng-

lisch, niederländisch, portugiesisch, hindi, rumänisch, serbisch, bos-

nisch und kroatisch sind auf dem diesem enthalten. Durch dieses 

Deckblatt soll sich jeder potentielle Bewerber, unabhängig von seiner 

Herkunft, von dem Flyer angesprochen fühlen. 

Klappt man den Flyer auf, befinden sich links allgemeine Informatio-

nen über beide Ausbildungsberufe und die Kontaktinformationen von 

Richard Schumacher, dem Ausbildungsleiter der Stadt Jülich. In der 

Mitte sind alle wesentlichen Informationen zum Ausbildungsberuf des 

Verwaltungsfachangestellten und rechts zum dualen Studium, Ba-

chelor of Laws, zu finden. Es sind Informationen über die Einstel-

lungsvoraussetzungen und den theoretischen Teil der Ausbildungen 

erläutert. 
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Auf der Flyer-Rückseite folgt eine Aufzählung des Angebotes der 

Stadt Jülich. Dort ist beschrieben, was den Auszubildenden während 

und nach der Ausbildung geboten wird und aus welchen Gründen die 

Stadt Jülich ein attraktiver Arbeitgeber ist. 

Auf der Rückseite sind abschließend noch einige allgemeine Infor-

mationen über die Stadt Jülich aufgeführt. Schwerpunktmäßig wird 

hervorgehoben, dass jeder Mensch, der die Einstellungsvorausset-

zungen erfüllt, eingestellt werden kann. Es ist somit nicht von Bedeu-

tung, welche Religion, Herkunft oder Sexualität, etc. der Bewerber 

hat. Zudem befindet sich auf der Rückseite ein QR-Code (Quick 

Response Code). In Zeiten der Digitalisierung erschien es den bei-

den Projektmitgliedern wichtig, dass die potentiellen Bewerber 

schnell und unkompliziert mit ihren Smartphones mehr Informationen 

erhalten können. Der QR-Code wurde ganz einfach über die Inter-

netseite http://goqr.me/de/ erstellt. Durch das Einscannen des QR-

Codes gelangt der Leser sofort auf die Homepage der Stadt Jülich. 

Hierfür muss er nichts eintippen. Er muss lediglich einen QR-

Scanner auf seinem Smartphone haben. Die beiden Projektmitglie-

der haben eine weitere Idee zur Umsetzung für die Stadt Jülich. Sie 

sind der Meinung, dass Interessenten durch das Einscannen des 

QR-Codes auf eine Homepage mit Übersetzungen des Flyers gelan-

gen könnten. Diese Übersetzungen können hilfreich für die Eltern der 

Interessenten sein, die der deutschen Sprache nicht mächtig sind, 

sich allerdings dennoch über mögliche Berufe ihrer Kinder informie-

ren wollen. 

Im Anschluss an die Erstellung des Flyers, wurden die Inhalte mit 

Herrn Schumacher abgestimmt und die Übersetzungen des Slogans 

teilweise von Vereinen und Bekannten überprüft. Die Anfragen an 

das Sprachenzentrum der RWTH Aachen, das Sprachenzentrum der 

FH Aachen, den Bundesverband der Dolmetscher und Übersetzer 

e.V. blieben erfolglos. Dementsprechend sollten bei einer endgülti-
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gen Umsetzung dieser Maßnahme seitens der Stadt Jülich die fol-

genden Übersetzungen fachmännisch überprüft werden. 

Sprache Übersetzung Status 

Albanisch ne duam që ju bereits überprüft 

Italienisch noi ti vogliamo bereits überprüft 

Arabisch كѧѧد منѧѧѧѧѧѧن نريѧѧѧنح bereits überprüft 

Polnisch Chcemy cię bereits überprüft 

Russisch мы тебя хотим bereits überprüft 

Deutsch Wir wollen Dich bereits überprüft 

Türkisch Seni istiyoruz bereits überprüft 

Englisch We want You bereits überprüft 

Holländisch wij willen je bereits überprüft 

Chinesisch 我們希望你 nicht überprüft 

Portugiesisch nós queremos que você nicht überprüft 

Hindi �� �� ����� ��� nicht überprüft 

Rumänisch Noi te vrem pe tine bereits überprüft 

Serbisch ми хоћемо тебе nicht überprüft 

Kroatisch mi vam želimo nicht überprüft 

Bosnisch želimo nicht überprüft 

Französisch Nous te voulons bereits überprüft 

 

Nach dem Druck der Flyer sollen diese beispielsweise in Schulen, 

Sparkassen, Sport- und Kulturvereinen, im Rathaus und in anderen 

öffentlichen Einrichtungen der Stadt Jülich ausgelegt werden. An 

diesen Orten sind die Adressaten des Flyers, das heißt Jugendliche 
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und Schulabgänger, stark vertreten. Neben dem papiergebundenen 

Druck, sollte der Flyer auch als PDF-Dokument (Portable Document 

Format) auf der Homepage der Stadt Jülich platziert werden. Zudem 

kann der Flyer auch beispielsweise in dem Facebook-Auftritt der 

Stadt Jülich veröffentlicht werden.496 

 

2.3.2  Wörterbuch 

Verfasst und erstellt von Melissa Meyer und Thomas Schepp 

 

Die Entscheidung, das Wörterbuch umzusetzen, lässt sich zum einen 

mit dem positiven Ergebnis der zuvor erfolgten Nutzwertanalyse be-

gründen. Dort hat die Maßnahme in der Kategorie „interne Entwick-

lung“ am besten abgeschnitten. Zum anderen stellt sie eine Arbeits-

erleichterung für die Sachbearbeiter mit hohem Kontakt zu Men-

schen mit Migrationshintergrund dar. Durch das Wörterbuch können 

Missverständnisse während der Kommunikation (aufgrund von 

Sprach- und Verständnisproblemen) reduziert werden, was sowohl 

für den Sachbearbeiter als auch für den Kunden vorteilig ist. Ferner 

kann das Wörterbuch bei Problemen unverzüglich herangezogen 

werden. Generell kann das Wörterbuch, wie bereits in Punkt 2.2.2.9 

erläutert, auch der Imageaufwertung dienen. 

Der erste Schritt der konkreten Umsetzung des Wörterbuches ist das 

Festlegen der Sprachen, in welche die Wörter und Sätze übersetzt 

werden sollen. Ausschlaggebend für die Wahl der Sprachen ist der 

Anteil der Einwohner der Stadt Jülich, welcher die jeweilige Sprache 

aufgrund der eigenen oder der Herkunft von Familienmitgliedern 

spricht. Daher werden die Wörter und Sätze in die Sprachen chine-

                                                 
496 Der Flyer ist in Anhang 17 beigefügt. 
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sisch, türkisch, russisch, polnisch, arabisch, französisch und englisch 

übersetzt.497  

Im nächsten Schritt wird das Titelblatt designt. Dafür wird das Wort 

„Wörterbuch“ in die Sprachen übersetzt, die im zuvor erfolgten Schritt 

gewählt wurden. Durch die farbige Gestaltung der Übersetzungen 

wird die Vielfalt hervorgehoben. Passend zu der Thematik „interkultu-

relle Öffnung“ wird ein Bild ausgewählt, das den Zusammenhalt ver-

schiedener Kulturen widerspiegelt. Ferner wird das Logo der Stadt 

Jülich mit eingearbeitet. 

       

                  Titelblatt des Umsetzungsbeispiels  

                                                 
497 Vgl. 2.1.5 Stadt Jülich. 
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Im dritten Schritt werden Termine mit den Sachbearbeitern des Ein-

wohnermeldeamtes und des Standesamtes vereinbart und wahrge-

nommen. Die Mitarbeiter teilen den Studierenden mit, welche Wörter 

und Sätze am häufigsten in dem jeweiligen Amt verwendet werden. 

Das Einwohnermeldeamt und das Standesamt weisen einen hohen 

Kontakt zu Kunden mit Migrationshintergrund auf, weshalb diese 

beiden Ämter exemplarisch ausgewählt wurden.498  

Der nächste Schritt beinhaltet das Übersetzen der Wörter und Sätze 

in die vorher festgelegten Sprachen. Die Übersetzung erfolgt in Ko-

operation mit der Jülicher Volkshochschule und den Mitgliedern des 

Jülicher Integrationsrates. Dies dürfte im Vergleich zu den professio-

nellen Dolmetschern die kostengünstigere Alternative darstellen. Die 

Kontaktaufnahme zu der Jülicher Volkshochschule beziehungsweise 

zu den Mitgliedern des Integrationsrates erfolgt durch den Haupt- 

und Personalamtseiter der Stadt Jülich. Das Heranziehen von Exper-

ten ist notwendig, da diese die Wörter präziser, genauer und zielge-

richteter übersetzen können.499   

Zum Abgabetermin der Projektarbeit lagen noch keine Übersetzun-

gen vor. Demensprechend fehlen diese im durch die Studierenden 

entwickelten Wörterbuch und sind nachträglich noch zu ergänzen. 

Das Wörterbuch wird nach den Ämtern und innerhalb der jeweiligen 

Ämter nach den verschiedenen Sprachen sortiert. Die verschiedenen 

Sprachen werden alphabetisch sortiert. Dadurch werden eine ämter-

spezifische Struktur und bessere Übersicht gewährleistet.  

Das Wörterbuch beinhaltet eine beidseitige Übersetzung der jeweili-

gen Wörter oder Sätze. Es sind die Übersetzungswege „Deutsch → 

andere Sprache“ und umgekehrt im Wörterbuch dargestellt. Damit ist 

                                                 
498 Vgl. Gourmelon (Hrsg.): Kompetenzen für die Zukunft – Personalgewinnung im 

Fokus, S. 45. 
499 Vgl. 2.2.2.9 Wörterbuch. 
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gewährleistet, dass sowohl die Kunden als auch die Mitarbeiter die 

gesuchten Begriffe in ihrer Sprache schnellstmöglich finden. 

Das fertige Exemplar des Wörterbuches500 soll sowohl in Form von 

gebundene Heften in den betroffenen Ämtern ausgelegt als auch im 

Inter- und Intranet als PDF-Version abrufbar sein. Durch letzteres ist 

gewährleistet, dass alle Mitarbeiter der Stadt Jülich das Wörterbuch 

auf ihrem Rechner aufrufen und verwenden können. Des Weiteren 

können die Kunden vor ihrem Termin beim jeweiligen Amt auf das 

Wörterbuch via Internet zugreifen. Dies ermöglicht eine bessere Vor-

bereitung auf das Gespräch mit dem Mitarbeiter der Stadtverwaltung.  

Jedoch ist zu beachten, dass ein solches Wörterbuch in komplexen 

Sachverhalten einen Dolmetscher nicht ersetzen kann. Vielmehr ist 

es als Einstiegshilfe zu betrachten. Zudem bietet es für Analphabe-

ten keine Hilfestellung.501  

Das Wörterbuch sollte in Zukunft durch die Stadt Jülich auf weitere 

Ämter, die einen hohen Kontakt zu Menschen mit Migrationshinter-

grund aufweisen, erweitert werden. Es sollte zudem eine Erweiterung 

des Wortschatzes auf Ämterebene in Erwägung gezogen werden.  

Den aufgezeigten möglichen Grenzen der Maßnahme kann zukünftig 

entgegengewirkt werden, indem beispielsweise ein QR-Code einge-

richtet und auf der Druckversion des Wörterbuches abgebildet wird. 

Dieser enthält eine Verlinkung zu einem erweiterten Wörterbuch, in 

dem die Bedeutung der einzelnen Wörter durch Abbildungen und 

Audiodateien zusätzlich aufgezeigt wird. 

 

                                                 
500 Das Wörterbuch des Einwohnermeldeamtes und des Standesamtes ist in den 

Anhängen 18 und 19 beigefügt. 
501 Vgl. 2.2.2.9 Wörterbuch. 
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2.3.3  Ausbildungstagebuch 

Verfasst von Tobias Müller (Tagebucheintrag, Steckbrief und Aufbau 

des Studiums von Miriam Dommel) 

 

Im Bereich der Personalbeschaffung empfiehlt die Projektgruppe der 

Stadt Jülich neben dem Einsatz von Flyern die Einführung eines digi-

talen Ausbildungstagebuchs. Aufgrund der ähnlichen Vorgehenswei-

se und der Bewertung beider Maßnahmen in der Nutzwertanalyse 

mit einem Gesamtnutzwert von jeweils 380 handelt es sich beim vor-

geschlagenen Konzept um eine Kombination der beiden Maßnah-

men 2.2.1.7 (Steckbrief) und 2.2.1.8 (Ausbildungstagebuch). 

Beide Maßnahmen sind grundsätzlich sehr kostengünstig, da sich 

die Anwendung lediglich auf das Internet beschränkt. Somit fallen 

höchstens Kosten für die Arbeit des Personals der Stadt Jülich an, 

die sich jedoch weitestgehend auf die Nachwuchskräfte beschränkt. 

Demnach ist auch der Personalaufwand vor dem Hintergrund der 

Mitarbeiterkapazität der Stadtverwaltung Jülich angemessen. Obwohl 

die Wirkung dieser Maßnahme möglicherweise begrenzt ist, können 

trotzdem vor allem junge Menschen sehr schnell und flexibel erreicht 

werden. Zudem nimmt das Verfassen kurzer Beschreibungen durch 

die Auszubildenden und Anwärter wenig Zeit in Anspruch. 

Exemplarisch wurde zur Verdeutlichung dieser Maßnahme eine 

Gruppe auf Facebook mit dem Arbeitstitel „Test JÜL“ erstellt, die 

momentan alle Mitglieder der Projektgruppe enthält. Als Administra-

toren wurden Frau Dommel und Herr Müller als primäre Durchführer 

der Maßnahme festgelegt. In Zukunft könnte eine solche Funktion 

durch die Jugend- und Auszubildendenvertretung wahrgenommen 

werden. 

Die Entscheidung für eine Gruppe bedeutet eher einen internen Er-

fahrungsaustausch zwischen den Nachwuchskräften der Verwaltung, 
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wobei dies von den Gruppeneinstellungen abhängig wäre. Die Stadt 

Jülich könnte diese Gruppe mit ihren Auszubildenden fortsetzen und 

bei Bedarf die Einstellungen dahingehend ändern, dass auch externe 

Personen, zum Beispiel interessierte Bewerber, Zugriff auf die ver-

breiteten Inhalte hätten. Somit wären Erfahrungsberichte aus dem 

Verwaltungsalltag und Steckbriefe der Mitarbeiter öffentlich auf Fa-

cebook abrufbar. 

Als Beispiel wurde ein Erfahrungsberichte von Frau Dommel als An-

wärterin bei der Stadt Jülich aus ihrer Ausbildung in dieser Gruppe 

hochgeladen, um die geplante Anwendung zu veranschaulichen: 
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Eine mögliche Variante eines Steckbriefes könnte in diesem Medium, 

wie nachfolgend zu sehen, die Beantwortung von Fragen durch 

Stichwörter sein: 

 

Der Steckbrief könnte selbstverständlich auch um weitere Fragen 

ergänzt werden. Auch über das Hinzufügen eines Fotos der jeweili-

gen Auszubildenden kann nachgedacht werden. 

Durch die Projektgruppe wurde sich für die Erstellung einer Gruppe 

entschieden, da diese nach den Bedürfnissen der Stadt Jülich ange-

passt werden kann. Sie kann einerseits als Marketinginstrument 

nach außen dienen oder auch nur zur Kommunikation und Vernet-

zung der Bediensteten miteinander. Eine weitere im Rahmen dieses 

Projektes umsetzbare Lösung wäre es gewesen, eine Facebookseite 

für die Verbreitung der Ausbildungstagebücher zu erstellen. Zwar 

hätte dies die Kommunikation, wie sie in einer Gruppe möglich ist, 

womöglich erschwert, aber es hätte unter Umständen eine größere 

Zielgruppe erreicht werden können. Für eine geringe Zahl von Aus-

zubildenden wie in Jülich wäre diese Maßnahme allerdings nach An-

sicht der Projektgruppe überzogen gewesen. Nicht einmal größere 

Verwaltungen oder öffentliche Einrichtungen, welche bereits derarti-
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ge Ausbildungstagebücher verwenden, erstellen ausschließlich zu 

diesem Zweck Profile in sozialen Medien. Vielmehr erfolgt häufig die 

Verbreitung auf den Hauptprofilen dieser Verwaltungen, was die 

Übersichtlichkeit und Auffindbarkeit der Beiträge fördert. 

Für die Zukunft könnte durch die Stadt Jülich, wie in den Darstellun-

gen der einzelnen Maßnahmen bereits beschrieben, daher ein Aus-

bau sowohl der Website als auch der bereits vorhandenen Face-

bookseite erfolgen. Auf Facebook sollten nach Möglichkeit nur kurze 

und prägnante Beiträge (nicht mehr als jeweils drei Sätze) als Auf-

hänger verbreitet werden, die bei potenziellen Bewerbern Interesse 

wecken. Wenn die Möglichkeit vorhanden ist, können die Texte zu-

sammen mit Bildern zur Verfügung gestellt werden, um noch besser 

hervorzustechen. In jedem Fall sollte ein Link am Ende des Beitrages 

eingefügt werden, der auf den vollständigen, längeren Bericht ver-

weist. Als Plattform für die kompletten Ausbildungstagebüchern sollte 

die Website der Stadt Jülich dienen, auf der ein entsprechender Be-

reich bereitgestellt werden könnte. Interessierte Nachwuchskräfte 

könnten, wenn sie sich über den Arbeitgeber Stadt Jülich im Internet 

informieren, zentral alle Tagebücher und Steckbriefe der aktuellen 

Auszubildenden in voller Länge abrufen, außerdem Informationen 

über den Ablauf der Ausbildung. Solch ein Text könnte beispielswei-

se so aussehen (der folgende Bericht würde mit Frau Dommels vo-

rangegangenen Erfahrungsbericht aus dem Amt für Rats- und 

Rechtsangelegenheiten auf Facebook verlinkt werden): 

 

„Am 01.09.2015 war es soweit: das duale Studium an der Fachhoch-

schule für öffentliche Verwaltung in Köln sollte beginnen. 

Das Studium gliedert sich in theoretische und fachpraktische Blöcke. 

Es beginnt mit einem neunmonatigen theoretischen Teil an der FH. 

Am Ende dieses Blockes standen verschiedene Klausuren und 

Fachgespräche in den Fächern Staatsrecht, Politik, BWL, VWL, 
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Grundlagen wirtschaftlicher Betätigung, Zivilrecht, Allgemeines Ver-

waltungsrecht, Psychologie, Soziologie, Rechnungswesen, juristi-

sche Methodik, Ethik und empirischer Sozialforschung an. 

 

Nachdem wir im Mai alle Klausuren und Fachgespräche hinter uns 

gebracht hatten, ging es ab dem 01.06.2016 für die kommenden drei 

Monate in den ersten fachpraktischen Abschnitt. 

Diesen absolvierte ich im Haupt- und Personalamt (Organisation). 

Hierbei hatte ich die Möglichkeit, die Mitarbeiter bei verschiedenen 

Außenterminen zu begleiten. Außerdem hatte ich die Gelegenheit, 

an Arbeitsplatzinterviews teilzunehmen und diese im Anschluss zu 

dokumentieren. Daneben durfte ich auch die detaillierten Arbeits-

platzbeschreibungen eigenständig ausarbeiten. Am Ende des Auf-

enthalts bei der Organisation stand meine erste Praxisprüfung an. 

Hierbei hatte ich ein vorgegebenes Thema auszuarbeiten und nach 

Ablauf von sieben Stunden meinem Ausbilder und einem Beisitzen-

den zu präsentieren. Trotz anfänglicher Aufregung war das Ergebnis 

sehr positiv und somit hatte ich meinen ersten Praxisabschnitt auch 

geschafft. 

Die abwechslungsreiche Zeit in der Organisation hat mir großen 

Spaß gemacht und ich habe mich dort sehr wohl gefühlt. 

Ab dem 01.09.2016 stand wieder eine theoretische Phase an der 

Fachhochschule für öffentliche Verwaltung an. 

Dieser Abschnitt erstreckte sich bis Ende Dezember. 

Auch am Ende standen wieder Klausuren an, diesmal in den Fä-

chern: Rechnungswesen II, Polizei- und Ordnungsrecht, Verwal-

tungsmanagement und Organisation, Personalmanagement, Kom-

munalrecht, Ordnungswidrigkeitenrecht, Verwaltungsvollstreckung 

und verwaltungsgerichtlicher Rechtsschutz. Außerdem haben wir 

während des Semesters ein von uns gewähltes Seminar besucht, an 
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dem wir wöchentlich teilnahmen. Im Rahmen dieses Seminares war 

eine schriftliche Ausarbeitung zu verfassen. Hinzu kam eine weitere 

Hausarbeit. Hierbei wurde unser Kurs aufgeteilt: die eine Hälfte löste 

einen Fall aus dem Beamtenrecht, die andere Hälfte einen arbeits-

rechtlichen Fall.  

Alles in allem war das dritte Semester, obwohl es im Vergleich zum 

ersten theoretischen Block sehr kurz war, anstrengender und wir wa-

ren alle erleichtert, als es Ende Dezember in die wohlverdienten 

Weihnachtsferien ging. 

Im Januar 2017 begann unser zweiter fachpraktischer Abschnitt. 

Für mich ging es in das Amt für Rats- und Rechtsangelegenheiten. In 

diesem Amt sind die Aufgaben sehr vielseitig. Einerseits sind die 

verschiedenen Ratssitzungen und Ausschüsse und alles was damit 

zu tun hat vor- und nachzubereiten. Außerdem sind die Mitarbeiter 

für die Rechtsberatung der Kollegen und die Prüfung rechtlicher Fäl-

le aus den anderen Ämtern zuständig.  

Im Rahmen dieses Abschnittes wurde mir die Zuständigkeit für ein 

Volksbegehren übertragen. Außerdem hatte ich die Möglichkeit, die 

Mitarbeiter zu Gerichtsverfahren zu begleiten, rechtliche Prüfungen 

verschiedenster Bereiche vorzubereiten sowie an einer Ratssitzung 

teilzunehmen. Auch am Ende dieser Phase stand wieder eine Pra-

xisprüfung an. Diesmal hatte ich innerhalb von sieben Stunden einen 

mir vorgelegten Fall zu lösen und die Ergebnisse im Anschluss zu 

präsentieren. 

Der Praxisabschnitt in diesem Amt hat mir sehr gut gefallen, da ich 

meine Kenntnisse aus dem Studium der Rechtswissenschaft anwen-

den konnte und mit netten und hilfsbereiten Kollegen zusammenar-

beiten konnte. 
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Im Anschluss an den zweiten fachpraktischen Teil gilt es nun, mit 

anderen Studenten, innerhalb von 10 Wochen ein Projekt zu erarbei-

ten.“ 

 

Die Handlungsempfehlungen der Projektgruppe für die Zukunft wür-

den die Bereitschaft der Auszubildenden zum regelmäßigen Verfas-

sen von Erfahrungsberichten und ihr Interesse an der Fortführung 

der Facebookgruppe voraussetzen. Die EDV-Abteilung der Stadt 

müsste außerdem zur Verwirklichung aller Maßnahmen Erneuerun-

gen an Jülichs Internetpräsenzen durchführen und diese regelmäßig 

pflegen. Unter diesen Voraussetzungen könnte sich die beschriebe-

ne Maßnahme als effektives und kostengünstiges Instrument zur 

Personalbeschaffung gestalten. 

Falls die Stadt Jülich die vorhandene Gruppe „Test JÜL“ tatsächlich 

fortführen will, könnten die Projektteilnehmer entfernt und den Aus-

zubildenden und Anwärtern der Stadtverwaltung dank Frau Dommels 

Funktion als Administratorin der Zugang ermöglicht werden. 
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3  Schlussteil 

3.1  Fazit 

Verfasst von Noah Rottenfußer 

 

„Vielfalt und der Umgang mit Differenz und Diversität sind zu einer 

zentralen Herausforderung moderner Gesellschaften geworden.“502 

Aus diesem Grund ist die Stadt Jülich an die Projektgruppe mit dem 

Auftrag herangetreten. Zunächst wurde die aktuelle Lage mit Blick 

auf die Bevölkerungsstruktur und die Möglichkeiten geworfen. Aus 

diesen Umständen wurden dann Möglichkeiten entwickelt, dem ent-

gegen zu wirken. 

Dabei fielen der Projektgruppe einige Möglichkeiten auf, die Stadt-

verwaltung Jülich mittels gezielterer Personalgewinnung, aber auch 

effektiver Personalentwicklung, interkulturell zu öffnen. 

Als Ergebnis einer Nutzwertanalyse, welche zum Ziel hatte, heraus-

zufinden, welche der gefundenen Maßnahmen am effizientesten 

speziell für die Stadt Jülich wäre, wurden auch drei Maßnahmen 

handfest entwickelt, damit diese durch die Stadt Jülich ausgeführt 

werden können und sich so der Erfolg dieses Projektes messen 

lässt. 

Die weiteren gefundenen Maßnahmen sollen der Stadt Jülich als 

Möglichkeiten dienen, wie sie weiterhin vorgehen könnte. 

Die Projektgruppe ist mit ihrer Leistung zufrieden und hofft, den ihr 

erteilten Auftrag erfolgreich ausgeführt zu haben. 

 

                                                 
502 Vgl. Handschuck/ Schröer: Interkulturelle Orientierung und Öffnung – Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitäten zur Umsetzung, S. 9. 
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Befragt wurden: 

Personalrat, Jugendauszubildendenvertreterin , Integrationsausschuss 

(Vorsitzende), Herr Schumacher (Hauptamtsleiter), Gleichstellungsbeauftragte  

  

In Jülich haben ca. 20% der Bevölkerung einen Migrationshintergrund. Darunter gibt 

es 123 verschiede Nationen. 

1: Was verstehen Sie persönlich unter „interkultureller Öffnung der Verwaltung“?  

2: Welche Erfahrungen haben Sie selbst schon mit interkultureller Öffnung gemacht? 

(Bsp. Bewerberauswahl / Bewerbungsverfahren) 

3: Wie wichtig ist es Ihrer Meinung nach für die Bürger, dass Menschen mit 

Migrationshintergrund in der Verwaltung arbeiten? Was gibt es für Vorteile/Nachteile? 

Wie wichtig ist es Ihnen? 

4: Denken Sie, es bewerben sich viele Menschen mit Migrationshintergrund bei der 

Stadt Jülich?  

5: Was schätzen Sie, woran es liegt, dass sich so wenige Menschen mit 

Migrationshintergrund bewerben? 

6: Mal ganz provokativ gefragt: Ist es überhaupt die Aufgabe der Stadt Jülich, die 

Bewerber mit Migrationshintergrund anzusprechen? Oder ist es vielleicht deren 

eigene Aufgabe? 

7: Haben Sie Ideen für Maßnahmen, wie man die Verwaltung interkulturell öffnen 

könnte? 

8: Wären Sie selbst bereit, an Maßnahmen wie z.B. Schulungen o.ä. teilzunehmen, 

um die interkulturelle Öffnung voranzutreiben?   

9: Was fällt Ihnen ansonsten noch zu diesem Thema ein? Haben Sie noch 

Anregungen an unsere Arbeitsgruppe 
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Interview mit Mitarbeiter XY der Stadt Jülich  

Interviewer: Unsere Projektgruppe besteht aus sieben Studierenden der FHöV in 

Köln. Wir haben das Thema „Interkulturelle Öffnung der Verwaltung“ genommen und 

das bei der Stadt Jülich, weil die Stadt Jülich mit dem Integrationsausschuss schon 

an diesem Thema dran ist. Wir hatten die Information bekommen, dass in der Stadt 

Jülich ca. 20 % der Bevölkerung einen Migrationshintergrund hat und darunter 123 

verschiedene Nationen vertreten sind. Deswegen eingangs die Frage: Was 

verstehen Sie persönlich unter interkultureller Öffnung der Verwaltung? 

Mitarbeiter: Also ich habe mir da kurz Gedanken gemacht, als ich Ihre Fragen 

gesehen habe und ich würde eigentlich sagen, dass ich das unter zwei 

Gesichtspunkten sehe. Das eine ist, dass wir uns als Arbeitgeber Stadt Jülich öffnen 

müssen, sollten, für Leute mit interkulturellem Hintergrund, um letztendlich aus deren 

Reihen Personal zu rekrutieren, also Arbeitnehmer zu finden, die bei uns arbeiten. 

Das ist der eine Aspekt. Das andere ist natürlich, dass unsere Kunden, was ja nicht 

immer nur Bürgerinnen und Bürger sind, sondern alle, die unsere Dienstleistungen in 

Anspruch nehmen, eben auch Leute mit Migrationshintergrund, auf die 

Stadtverwaltung zukommen und dass wir uns da entsprechend öffnen in dem Sinne, 

dass wir sie verstehen, dass sie uns verstehen, dass sie unsere Angebote 

kennenlernen, um letztendlich unsere Dienstleitungen in Anspruch nehmen zu 

können. Das wäre so diese Zweiteilung. 

Interviewer: Welche Erfahrungen haben Sie selber denn schon mit interkultureller 

Öffnung gemacht, in beruflicher Hinsicht? 

Mitarbeiter: Ja, also in meiner Funktion und dadurch, dass wir uns mit dem Thema 

schon beschäftigt haben, haben wir grundsätzlich in Ausschreibungen schon immer 

diese Öffnung praktiziert und jetzt auch letztendlich als Text in Ausschreibungen 

aufgenommen. Deshalb haben wir auch wirklich Bewerbungen gehabt von Leuten 

mit Migrationshintergrund und entsprechend eingestellt. Das ist eine positive 

Erfahrung, es ist ja auch eine Bereicherung, allerdings merkt man auch, dass es sich 

noch auf bestimmte Berufsbilder – oder ich sag jetzt mal Beschäftigungsgruppen – 

einschränkt. Also stärkere Vertretungen würde ich sehen im Erzieherbereich und 

letztendlich in der Gruppe der Arbeiter (also der früheren Arbeiter, heute sind ja alles 
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Beschäftigte), also Bauhof, Hausmeister und so weiter und sofort. Was ich finde, von 

der Erfahrung her – das hatte Ihre Kollegin gesagt, als wir unser erstes Treffen 

hatten – wo wir drauf achten müssen, ist, dass wir letztendlich doch unsere 

Kompetenz und unser Qualitätsniveau halten. Heißt: Bei allen Öffnungsgedanken 

und –aktionen, die wir machen, müssen wir trotzdem sagen, dass unsere Arbeit mit 

einer gewissen Qualität erbracht werden muss und das bedingt eigentlich, dass es 

heute nur in bestimmten Beschäftigungsgruppen möglich ist, Leute, die vielleicht 

noch Probleme haben, Sprachprobleme und so weiter, zu integrieren. Aber – ich 

hatte eben das Beispiel im Ausbildungsbereich – wir haben schon sehr wohl sehr 

viele Leute mit vermutetem Migrationshintergrund. 

Interviewer: Wie wichtig ist es Ihrer Meinung nach denn für die Bürger, dass viele 

Menschen mit Migrationshintergrund in der Verwaltung arbeiten? Sehen Sie Vor- und 

Nachteile? 

Mitarbeiter: Also ich denke, da wird es beides geben. Es wird von Vorteil sein, wenn 

man – ich nenne es jetzt einfach mal Gleichgesinnte, also Leute gleicher Kultur – 

antrifft. Nettes Beispiel, was ich mal gehört habe, war – hat jetzt nichts mit 

Migrationshintergrund zu tun, aber erklärt ganz gut, was ich meine: Die Stadt 

Hamburg ist hingegangen und hat bewusst Punker eingestellt, also die auch 

aussehen wie Punker, weil sie eben auch mit Kunden zu tun hat im 

Jugendamtsbereich und so weiter, um letztendlich zu vermitteln: „Leute von euch 

arbeiten bei uns. Ihr könnt auf uns zukommen. Ihr braucht keine Schwellenängste zu 

haben, ihr braucht keine Hemmnisse zu haben. Tut das!“ Ich glaube, darin sehe ich 

den Vorteil: Man selber öffnet sich wieder für, ja, andere Kulturen, andere 

Verhaltensweisen, die dann eben von den, ich nenne sie nochmal Gleichgesinnten, 

gleichförmigen Leuten angenommen werden. Auf der anderen Seite wird es 

wahrscheinlich aber auch Leute geben, die Berührungsängste haben vor zum 

Beispiel einem Punker oder vor einer Türkin, die ein Kopftuch trägt. Und ja, das 

wissen wir ja auch, diese Menschen gibt es eben. Die sind aber auch wahrscheinlich 

unsere Kundinnen und Kunden, sodass sich diese wahrscheinlich abgeschreckt 

fühlen. Daran müssen wir arbeiten, um letztendlich auch ein Spiegelbild der 

Gesellschaft darzustellen. 

Interviewer: Das ist auch eins unserer Anliegen, ein Anliegen des Projekts und auch 

der Arbeitsgruppe: dass wir einfach daran arbeiten, diese Schwellenängste, wie Sie 
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gesagt haben, abzubauen. Vor diesem Hintergrund: Was sagen Sie denn aus Ihrer 

eigenen Erfahrung – denken Sie, es bewerben sich viele Menschen mit 

Migrationshintergrund bei der Stadt Jülich? 

Mitarbeiter: Wie gesagt: In meiner Funktion sehe ich es ja und man muss sagen, es 

bezieht sich auf bestimmte Berufsgruppen, wo wir viele Bewerbungen mit 

Migrationshintergrund haben. Die sind in der Regel vom Qualitätsniveau etwas 

einfacher strukturiert. Dann haben wir auf der anderen Seite unsere 

Ausbildungsberufe. Da sind aber meiner Meinung nach schon gut integrierte 

Personen, die sich dann darauf bewerben, wie von Ihrer Kollegin gesagt. Man selber 

muss ja eine qualitativ gute Arbeit ableisten. Das sind schon Leute, die dann 

entsprechende Abschlüsse mit sich bringen. Wir fordern zum Beispiel für das duale 

Studium ein Abitur, und diese Leute sind in der Regel auch schon ganz gut integriert, 

zumindest, was Sprache und so weiter betrifft. Von daher denke ich schon, dass sich 

viele Leute bewerben. Aber, wenn wir spezialisierte Berufe, zum Beispiel jetzt aktuell 

eine Stelle für das Planungsamt ausgeschrieben haben, Ingenieure und so weiter, ist 

der Anteil der Bewerbungen mit Migrationshintergrund noch gering. 

Interviewer: Würde Ihnen denn da noch etwas anderes einfallen, ein Hemmnis, 

warum sich in diesen Bereichen weniger Menschen mit Migrationshintergrund 

bewerben? 

Mitarbeiter: Wir hatten da ja eingangs schon mal drüber gesprochen. Ich denke, das 

gilt auch für die Menschen ohne Migrationshintergrund: ein falsches Bild von 

Verwaltungen. Also wir haben, wenn man gerade auch mit älteren Leuten spricht, da 

noch dieses Obrigkeitsdenken: „Da sitzen die Beamten. Ich muss zu einer Behörde.“ 

Da sind eben allein schon diese Berührungsängste. Ich denke, bei Leuten mit 

Migrationshintergrund, die dann hören: „In Deutschland ist alles straff geregelt, es 

gibt strenge Gesetze. Die Behörden, die Beamten sind dafür da, dass die 

eingehalten werden.“, da sind vielleicht doch so diese Berührungsängste da vor 

Verwaltungen. Was ich auch immer wieder feststelle (das gilt aber im Grunde 

genommen für alle, also selbst unsere deutschen Bürgerinnen und Bürger) ist, dass 

viele gar kein richtiges Verständnis davon haben, was Verwaltung ist. Ich mache 

einmal im Jahr eine Projektwoche in der Berufsschule und wenn ich da mal anhand 

unseres Organigramms zeige, was denn eine Stadtverwaltung alles tut und was zu 

einer Stadtverwaltung alles gehört – Feuerwehr, Bauhof, Kindergärten, Schulen – 
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stelle ich fest, dass man all das nicht weiß, und ich glaube erst recht nicht vielleicht 

Leute mit Migrationshintergrund. Wir hatten es ja auch schon angesprochen. Wir 

denken, es mag ein Klischee sein, dass es auch noch Kulturen gibt, wo das 

Elternhaus noch vorgibt, wo man arbeitet oder was man denn als Beruf ausüben 

sollte, aber da ist dann vielleicht so ein typisch deutsches Verwaltungsberufsbild das, 

was abschreckt. Es ist ja auch Ziel dieses Projektes, diese Hemmnisse und 

Schwellenängste abzubauen. 

Interviewer: Das ist auch eins unserer großen Anliegen, einfach diese Ängste 

abzubauen und auch darauf hinzuweisen, was es denn überhaupt für Möglichkeiten 

in der Verwaltung gibt, dass es nicht nur nach diesem Obrigkeitsprinzip funktioniert, 

sondern dass es auch andere Bereiche gibt, den Bauhof oder ähnliches. Aber mal 

ganz provokativ gefragt: Ist es denn überhaupt die Aufgabe der Stadt Jülich, die 

Bewerber mit Migrationshintergrund anzusprechen oder ist es vielleicht deren eigene 

Aufgabe? 

Mitarbeiter: Ich denke, dadurch, dass wir eben eine Behörde sind, der öffentliche 

Dienst sind, haben wir im Grunde genommen den Auftrag, uns des Themas 

anzunehmen und uns entsprechend zu öffnen und ein Angebot zu schaffen, also zu 

sagen: „Leute, hier bei uns besteht die Möglichkeit, sich zu bewerben.“ Ich denke 

aber auch, dass auf der anderen Seite die Menschen mit Migrationshintergrund 

selber dann tätig werden müssen. Wir stellen ein Angebot. Die Voraussetzungen 

schaffen, um sich bewerben zu können, durch Erlernen der Sprache, durch Schaffen 

eines Schulabschlusses, das ist eben die Aufgabe der Bewerberinnen und Bewerber 

selber. Auch da habe ich leider die Erfahrung gemacht in den Projektwochen in der 

Berufsschule, dass die Leute schon sehr gerne bei uns arbeiten wollen, auch total 

begeistert sind, wenn sie die Vergütungstabellen sehen, immer sofort nach unten 

rechts in die Ecke schielen – also höchste Entgeltgruppe, weiteste Erfahrungsstufe – 

und sagen: „Da will ich auch hin!“ Dann sagt man aber: „Das ist aber ein langer Weg. 

Als Angestellter musst du den Angestelltenlehrgang 1 machen, du musst dich dann 

in der Verwaltung bewähren, du musst den Angestelltenlehrgang 2 machen, du 

musst dich auf Stellen bewerben, und und und…“ Ich denke, die Leute wollen schon 

arbeiten, wollen sich gerne die Rosinen herauspicken, wollen gerne die Sachen in 

Anspruch nehmen, müssen aber meiner Meinung nach etwas dafür tun. Deshalb 
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denke ich, um es zusammenzufassen: Wir müssen Angebote schaffen, aber sich auf 

die Angebote bewerben, die Angebote annehmen, müssen eben die Interessierten. 

Interviewer: Was jeder einzelne Mensch mit Migrationshintergrund mit diesen 

Angeboten macht, darauf haben wir natürlich in unserem Projekt keinen großen 

Einfluss. Wir haben eher Einfluss auf die Stadt Jülich selber. Und deshalb würde ich 

gerne nochmal nachhaken: Haben Sie konkrete Ideen für Maßnahmen, die man in 

der Verwaltung umsetzen könnte, um diese interkulturell zu öffnen? 

Mitarbeiter: Dadurch, dass wir diese Arbeitsgruppe haben, haben wir schon 

Maßnahmen ergriffen. Das sind kleine Dinge. Ich kann sie auch gerne nochmal 

nennen, aber sie sind auch in den Protokollen der Arbeitsgruppe enthalten. Wir 

haben uns zum Beispiel bemüht, in sprachlicher Hinsicht Angebote zu machen, damit 

die Leute zum Beispiel im Sozialamt besser mit den Flüchtlingen kommunizieren 

können. Wir haben sogenannte Ad-hoc-Sprachpaten ermittelt, die dann 

entsprechend zur Verfügung stehen, um letztendlich Kontakt überhaupt zu 

ermöglichen. Wir machen nach außen nachvollziehbar, dass wir uns öffnen, indem 

wir dies eben als Hinweis in Ausschreibungen aufnehmen. Wir haben Flyer in 

mehrere Sprachen übersetzen lassen für Leute mit Migrationshintergrund, damit sie 

sich hier besser zurecht finden können, und so weiter. Das ist eine Vielzahl von 

Dingen, die wir schon getan haben. Ein Weiteres ist jetzt dieses Projekt, um zu 

gucken, was wir noch tun könnten. Ich bin auch schon mal auf Tagungen und so 

weiter unterwegs. Was ein bisschen schade ist, ist, dass uns die finanziellen Mittel 

fehlen, um besser und mehr Werbung zu machen. Sehr toll macht es zum Beispiel 

der WDR. Der WDR ist in der Lage, kleine Videobotschaften zu Topsendezeiten über 

den Kanal zu bringen. Andere Unternehmen, die mehr Geld haben und auch in 

Rekrutierung mehr Geld investieren, nehmen wir mal SAP und so weiter, die machen 

eben Werbung zu besten Zeiten im Fernsehen und erreichen viel mehr Leute, als wir 

das tun – oder durch gewagte Werbekampagnen. Mit gewagt meine ich, dass man 

auch provozieren muss, um aufzufallen. Eine, die ich so im Hinterkopf habe: Da war 

ein Unternehmen in der Schweiz, das provokativ gesagt hat: „Wir nehmen auch 

Schweizer“ – oder eben dann Deutsche. So ganz provokant. Ich glaube, das sind die 

Dinge, die am meisten bringen und im Kopf hängen bleiben, wo die Leute sich 

vielleicht auch an uns erinnern. Ich bin auch schon mal auf unserem Berufsinfomarkt 

und da beobachten wir, dass die Leute, die sich interessieren, nicht unbedingt direkt 
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auf Inhalte einer Ausbildung abstellen, sondern die gehen dahin, wo ein schöner 

Stand ist, wo es nette Giveaways gibt, weil man einfach sagt: „Die sind modern!“ Wir 

haben einfach nicht die Möglichkeiten, uns besser zu vermarkten. Oder andersrum: 

Wir sind noch nicht bereit, das Geld in die Hand zu nehmen, um entsprechende 

Kampagnen zu machen. 

Interviewer: Das ist einer von zwei Aspekten, die wir am Anfang unserer 

Projektarbeit erstmal im Fokus haben. Das eine ist das Marketing, um Menschen mit 

Migrationshintergrund anzuwerben; das andere, was wir uns im Hinterkopf behalten 

haben, war aber auch, dass wir die Mitarbeiter, die schon vorhanden sind, einfach 

weiter schulen, weiter fortbilden. Sie haben auch selber schon gesagt, Sie haben 

solche Schulungen schon mal gemacht. Wie sinnvoll ist das? Wie erfolgreich war 

das? 

Mitarbeiter: Ich selber habe – neben dem, was ich eben schon gesagt habe – auch 

schon an einer Grundsensibilisierung teilgenommen und ich muss sagen – da waren 

wir mit Führungskräften, weil wir haben gesagt, wir machen das Topdown: Ja, das 

hat was gebracht. Uns wurden auch Beispiele gegeben für Verhaltensregeln, also wo 

wir dann zum Beispiel sagen: „Mein Gott, ist der unfreundlich“, wo es aber einfach 

mit der Kultur zusammenhängt, dass man jemandem nicht die Hand gibt. Oder 

einfach zu akzeptieren, was uns bestimmt noch schwerfällt, wenn man aus anderen 

Kulturkreisen kommt, dass ein junger männlicher Mensch vielleicht sagt: „Ich 

unterhalte mich erstmal per se gar nicht mit einer Frau.“ Weil die eben ein anderes 

Weltbild von der Frau haben. Wir müssen nicht gutheißen, dass das Weltbild so ist, 

aber wir müssen eben zur Kenntnis nehmen, dass es andere Weltbilder gibt und 

überlegen, wie wir damit umgehen und vielleicht ein Angebot schaffen, dass diese 

Leute dann eben entsprechend ihrem Weltbild bedient werden können. Da fällt mir 

jetzt gerade ganz spontan ein: Vor kurzem gab es eine Aktion, da ging es um 

Blutspenden. Da hatte ich mich ein bisschen engagiert, und da ist zum Beispiel 

darauf geachtet worden, dass es für Muslime einen geschlossenen Raum gibt, wo 

diese einzeln zur Blutentnahme reingingen, und das Blut wurde dann auch von 

Frauen abgenommen, wenn es denn Frauen waren. Also man hat einfach Rücksicht 

genommen. Der Rest der Menschen saß in einer großen Turnhalle, wo die Tische 

nebeneinander aufgebaut waren, und da waren an dem Tag 2.500 Menschen, das 

heißt, da war man öffentlich auf dem Präsentierteller, hat man Blut abgegeben, und 
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für die Kulturen kommt das eben einfach nicht in Frage. Da hat man drauf reagiert, 

und sowas finde ich, sind Kleinigkeiten, die aber meiner Meinung nach 

bemerkenswert sind und den Unterschied ausmachen. 

Interviewer: Und Sie könnten sich auch vorstellen, dass in der Verwaltung ähnliche 

Maßnahmen getroffen werden? Natürlich nicht mit Blutspenden – einfach, dass man 

sich auf Menschen mit Migrationshintergrund und deren Kultur einstellt und 

einrichtet? 

Mitarbeiter: Ich kann es mir vorstellen, dass wir es tun, ich denke auch, wir müssen 

es tun. Ich kann mir aber auch vorstellen, dass es bei der einen oder anderen Stelle 

Vorbehalte bei Kolleginnen und Kollegen gibt. Das ist eben unsere Aufgabe: diese 

abzubauen. 

Interviewer: Fällt Ihnen denn ansonsten noch etwas zu dem Thema ein oder haben 

Sie noch Anregungen für unsere Projektgruppe? 

Mitarbeiter: Konkret nicht, weil wir im Vorfeld sehr viel gesprochen haben. Ich bin 

sehr gespannt auf Lösungsansätze, die kommen, und ich hatte es der Projektleitung 

ja schon gesagt: Ich bin ein pragmatisch veranlagter Mensch. Für mich wäre es 

schön, wenn wir am Ende greifbare Dinge haben, die wir umsetzen können. Mir nützt 

es zum Beispiel nichts, wenn Sie nachher sagen: „Wenn wir im WDR eine 

Werbekampagne von 35.000 Euro machen, dann denken wir, dass wir Leute 

erreichen.“ Da muss ich sagen: „Ja, kann ich aber leider nicht.“ Wir müssen gucken, 

wie wir mit den Mitteln, die wir im Rahmen unserer finanziellen Möglichkeiten zur 

Verfügung haben, auskommen. Das wäre im Grunde genommen der Wunsch an die 

Projektgruppe. Ob der sich erfüllen lässt und mit welchen Ideen Sie da noch 

kommen, darauf bin ich sehr gespannt. 
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Interview mit Mitarbeiter XY der Stadt Jülich  

 

In Jülich haben ca. 20% der Bevölkerung einen Migrationshintergrund. Darunter gibt 

es 123 verschiede Nationen. 

 

Mitarbeiter: 20 % der Bevölkerung in Jülich haben einen Migrationshintergrund? 

Migrationshintergrund bedeutet eigentlich, dass die Menschen dauerhaft in Jülich 

bleiben. Wir haben in Jülich eine Struktur mit relativ vielen ausländischen Mitbürgern 

mit beispielsweisen vielen Chinesen. Dies liegt darin begründet, dass wir hier in 

Jülich die Fachhochschule haben. Das sind nicht Menschen mit einer 

Migrationsabsicht. Die studieren hier und gehen dann wieder in ihre Herkunftsländer 

zurück.  Sind diese 20 % Ausländer und nicht die Menschen mit 

Migrationshintergrund, die dauerhaft in Deutschland bleiben wollen? 

Interviewer 1: Die 20 % setzen sich aus allen Menschen mit Migrationshintergrund 

zusammen, die zum Stichtag im Jahre 2015 in Deutschland beziehungsweise in 

Jülich gelebt haben. Darunter zählen auch die Studierenden der Fachhochschule, die 

aus dem Ausland kommen. Dadurch wird grundsätzlich die Zahl leicht verfälscht. 

Aber es könnte das Ziel sein, genau diese Menschen für den Verbleib in Jülich zu 

überzeugen, gegebenenfalls auch für die Stadtverwaltung. 

Interviewer 2: Uns ging es vielmehr auch darum, die zwei Menschengruppen 

„Menschen mit Migrationshintergrund“ und „Ausländer“ voneinander zu trennen und 

zu ausgewählten Kategorien Zahlen, Daten und Fakten zu finden. 

Interviewer 1: Was verstehen Sie persönlich unter „interkultureller Öffnung der 

Verwaltung“?  

Mitarbeiter: Dadurch dass ich Mitglied des Arbeitskreises „interkulturelle Öffnung der 

Verwaltung“ bin, haben wir uns seinerseits schon einmal damit befasst. Dabei 

standen die Fragen „Was sollen wir machen?“, „Was wollen wir überhaupt?“ und 

„Wie kann interkulturelle Öffnung aussehen?“ im Vordergrund. Meiner Meinung nach 

besteht die interkulturelle Öffnung aus zwei Schienen: Zum Einen bedeutet es 

erstmal unser Personal bereit zu machen, für die Veränderung, die wir hier haben, 
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wenn ca. 20 % der Bevölkerung einen Migrationshintergrund haben. Darunter 

verstehe ich, dass die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in die Lage versetzt werden, 

auf diese Menschen einzugehen (Sprache, Kultur) und dass die Leute geschult 

werden, um den Menschen mit Migrationshintergrund einen entsprechenden Service 

anzubieten. Zum Anderen bedeutet es, die Verwaltung dahingehend zu verändern, 

dass mehr Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund in die 

Verwaltung rein kommen. Ich bin der Meinung, dass die Verwaltung ein Spiegelbild 

der Gesellschaft repräsentieren sollte. Jedoch ist anzumerken, dass es immer noch 

Einstellungsvoraussetzungen für die Berufe in der Verwaltung gibt, die man beachten 

muss. Als Beamte könnten viele nicht arbeiten. Früher konnten es nur Deutsche, 

heutzutage aber auch die EU-Bürger. Dagegen könnten im Angestelltenbereich viel 

mehr ausländische Bürger arbeiten. Das wichtigste für die Einstellung ist immer noch 

das Leistungsprinzip. Insofern rücken Nationalität, Geschlecht und Herkunft der 

Bewerber nie in den Vordergrund.  

Interviewer: Welche Erfahrungen haben Sie selbst schon mit interkultureller Öffnung 

gemacht? (Bsp. Bewerberauswahl / Bewerbungsverfahren) 

Mitarbeiter: Wie vorhin gesagt bin ich Mitglied des Arbeitskreises und konnte daher 

schon Erfahrungen in diesem Bereich sammeln. In dem Zusammenhang haben wir 

auch schon verschiedene Maßnahmen angesprochen und durchgeführt 

(Sprachleitfaden, Sprachpate für Verwaltungsmitarbeiter, Schulung für 

Führungskräfte).  

Persönlich habe ich eine Menge Erfahrung sammeln können. Nicht zuletzt in den 

80er Jahren, als eine große Menge an Zuwanderern und Flüchtlingen vor allem aus 

dem Libanon und Palästina kamen. Die Palästinenser wohnten mir gegenüber und 

so kamen wir häufig in Kontakt. Meine Mutter hat sich damals auch um diese 

Menschen gekümmert, sodass ich dadurch auch Erfahrungen sammeln konnte. 

Außerdem hat mein Sohn eine schwarzafrikanische Freundin, insofern haben wir 

dadurch auch laufend Kontakt zu Menschen mit Migrationshintergrund. Es ist für 

mich eine alltägliche Sache.  

Speziell im Bewerbungsverfahren stehen solche Aspekte (Nationalität, Herkunft) 

immer im Hintergrund. Man muss sagen, dass ausländische Bewerber nie 

benachteiligt wurden. Erst kam die Leistung und dann die anderen Aspekte. 
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Interessanterweise haben zurzeit auch drei von sieben Auszubildenden einen 

Migrationshintergrund.  

Interviewer: Wie wichtig ist es Ihrer Meinung nach für die Bürger, dass Menschen 

mit Migrationshintergrund in der Verwaltung arbeiten? Was gibt es für 

Vorteile/Nachteile? Wie wichtig ist es Ihnen? 

Mitarbeiter: Bürger im Sinne des staatsrechtlichen Begriffes oder allgemein die 

Bürger in Jülich? 

Interviewer: Allgemeine Bürger in Jülich.  

Mitarbeiter: Für ausländische Mitbürger ist das meiner Meinung nach schon sehr 

wichtig, da sie so auch einen Ansprechpartner haben. Generell ist es wichtig, dass 

die Verwaltung das Spiegelbild der Gesellschaft sein sollte, vor allem wenn hier in 

Jülich der Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund bei 20 % liegt. Wobei man 

die Zahl mit Vorsicht genießen muss, da viele nur temporär für ihr Studium hier 

bleiben. Dennoch haben wir garantiert eine zweistellige Zahl an Mitbürgern mit 

Migrationshintergrund, insofern sollten diese Menschen auch einen Ansprechpartner 

haben. Ich finde es auch wichtig, dass die Verwaltung interkulturell ist, vor allem war 

es früher mal so, dass nur Deutsche in einer Verwaltung gearbeitet haben und dass 

die Menschen mit Migrationshintergrund abschreckte. Davon müssen wir uns lösen. 

Es muss klar sein, dass trotzdem einige Aspekte beachten werden müssen, wie 

beispielsweise die Sprache und die Kompetenz. Mittlerweile ist es so, dass die 

Menschen mit Migrationshintergrund auch den gleichen Bildungsstand haben. 

Natürlich nicht die, die gerade erst mit dem Flüchtlingsstrom hierher gekommen sind. 

Die sind der Sprache noch nicht mächtig oder haben nicht den Bildungsstand, der 

hier vorausgesetzt wird.  Das sind auch nicht die Menschen, die direkt in der 

Verwaltung arbeiten sollen. Die sollten schon einige Jahre hier sein. Trotzdem bin ich 

der Meinung, dass wir Mitarbeiter hier haben müssen, die einen 

Migrationshintergrund haben. Multikulti ist immer gut. 

Die Vorteile sind mit Sicherheit, dass man auch mal eine andere Sichtweise von 

gewissen Abläufen und Dinge bekommt.  

Ein Nachteil wäre, dass die Menschen ohne Migrationshintergrund in die Verwaltung 

kommen und sich dann denken: „Jetzt sitze ich den Menschen schon in der 
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Verwaltung hier gegenüber, die nicht meine Nationalität, Kultur oder Hautfarbe hat“.  

Schwierig wäre es auch wenn beispielweise eine vollverschleierte Dame im Büro 

sitzt. Da müsste man dann gewisse Regelungen treffen, die auch von allen 

eingehalten werden müssen. Grundsätzlich bin ich der Meinung, dass sich dies in 

Deutschland im Laufe der Zeit auch geändert hat, da wir hier viel toleranter geworden 

sind.  

Mir wäre es schon wichtig, dass hier mehr Menschen mit Migrationshintergrund 

arbeiten. Das Landesgleichstellungsgesetz besagt, dass Verwaltungen einen 

höheren Anteil an Menschen mit Migrationshintergrund einstellen sollen. Jedoch ist 

es schwierig, eine gewisse Prozentzahl umzusetzen und einzuhalten. 

Nichtsdestotrotz sollte eine Kommune darauf achten, dass sich die Mitarbeiterschaft 

aus mehreren Kulturen zusammensetzt. Das fände ich eigentlich sehr wichtig.   

Interviewer: Denken Sie, es bewerben sich viele Menschen mit 

Migrationshintergrund bei der Stadt Jülich?  

Mitarbeiter: Definitiv nicht in der Prozentzahl, die wir hier in der Bevölkerung haben. 

Es gibt viele die hier in der KFA arbeiten, die ohnehin nicht zur Stadt wechseln 

würden, oder hier in Jülich studieren. Außerdem gibt es hier eine größere Menge an 

Flüchtlingen, die ohnehin erstmal nicht für die Verwaltung in Frage kommen. Insofern 

haben wir nicht viele Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund, jedoch 

sind immer mal wieder welche dabei. Speziell auch bei den Ausbildungsberufen im 

Verwaltungsbereich. Dort nimmt die Zahl der Bewerber, die einen 

Migrationshintergrund haben, vermehrt zu als früher.  

Interviewer: Was schätzen Sie, woran es liegt, dass sich so wenige Menschen mit 

Migrationshintergrund bewerben? 

Mitarbeiter: Heutzutage ist es für die klassischen Zuwanderer, die gewisse 

Sprachprobleme oder nicht den Bildungsstand haben, schwierig direkt anzufangen. 

Deren Kinder aber haben diese Probleme nicht mehr. Die beherrschen die Sprache 

und haben den gleichen Bildungsstand wie Menschen ohne Migrationshintergrund. 

Davon haben wir auch schon eine Vielzahl.  

Ein Grund für die wenigen Bewerbungen könnte der geringe Bekanntheitsgrad. Viele 

dieser Menschen wissen nicht, dass auch ausländische Mitbürger in der Verwaltung 
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arbeiten können. Deshalb haben wir uns vorgenommen, die Menschen dahingehend 

zu informieren, dass sie nicht unbedingt den deutschen Pass haben müssen, um in 

der Verwaltung zu arbeiten.  

Interviewer: Mal ganz provokativ gefragt: Ist es überhaupt die Aufgabe der Stadt 

Jülich, die Bewerber mit Migrationshintergrund anzusprechen? Oder ist es vielleicht 

deren eigene Aufgabe? 

Mitarbeiter: Das ist eine schwierige Frage. Es ist zwar keine gesetzliche Vorgabe, 

dass man die ausländischen Mitbürger darauf aufmerksam macht, jedoch sollte es 

sich eine Kommune zur Aufgabe machen, auch die Menschen mit 

Migrationshintergrund anzusprechen. Ich werde immer wieder darauf 

zurückkommen, weil es für mich sehr wichtig ist: „Die Verwaltung sollte die 

Gesellschaft wiederspiegeln“. Daher bin ich der Meinung, dass es schon sehr wichtig 

ist, dass die Kommune diesen Personenkreis auch gezielt anspricht.   

Interviewer: Haben Sie Ideen für Maßnahmen, wie man die Verwaltung interkulturell 

öffnen könnte? 

Mitarbeiter: Wir haben natürlich im Zuge der Arbeit in der Arbeitsgruppe schon 

einige Maßnahmen realisiert. Darunter zählen die Schulungen, die Sprachpaten und 

der Sprachleitfaden. 

Interviewer: Wurde die Schulung für alle Mitarbeiter der Verwaltung oder nur für 

einen bestimmten Personenkreis angeboten?  

Mitarbeiter: Die Schulung galt erstmal nur verpflichtend für die Führungskräfte und 

für die Mitglieder des Arbeitskreises. Es ist aber ein Ziel von uns, dass sämtliche 

Mitarbeiter an dieser Schulung teilnehmen sollen.  

Interviewer: Diese Schulung wäre auch gerade für die Mitarbeiter wichtig, die den 

direkten Kontakt zu den Menschen mit Migrationshintergrund haben.  

Mitarbeiter: Ja genau, das soll in naher Zukunft noch kommen, da wir dies auch für 

sehr wichtig erachten. Wir arbeiten auch erst seit einem Jahr in dem Kreis 

zusammen, sodass uns noch einiges bevorsteht. Wie Sie vielleicht wissen, haben wir 

auch ein Zertifikat erhalten. Außerdem gibt es eine Vielzahl an verschiedenen 
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Projekten, die jetzt anlaufen werden. Mittlerweile wird die interkulturelle Kompetenz 

auch bei den Ausschreibungen immer mehr gefordert. 

Interviewer: Wären Sie selbst bereit, an Maßnahmen wie z.B. Schulungen o.ä. 

teilzunehmen, um die interkulturelle Öffnung voranzutreiben?   

Mitarbeiter: Da ich Mitglied dieser Arbeitsgruppe bin, habe ich natürlich schon an 

einigen Maßnahmen teilgenommen. Ein Beispiel wäre die Schulung für die 

Führungskräfte zum Thema „Interkulturelle Öffnung der Verwaltung“. Da sind auch 

ganz lustige Sachen vorgefallen. Wir hatten einen russisch- deutschen Dozenten, der 

uns folgendes Beispiel brachte: Er sagte uns, dass die Russen nie so oft grinsen 

beziehungsweise lächeln. Für die Russen ist das ein Zeichen des Flirtens oder wenn 

man gute Freunde sieht. Daher grinsen die nicht so häufig und wir stufen sie 

dahingehend falsch ein, dass wir denken, sie seien unsympathisch, nur weil es für 

uns selbstverständlich ist zu grinsen, damit man freundlich und sympathisch 

rüberkommt. Daher ist es schon wichtig, dass wir durch solche Schulungen auch die 

anderen Kulturen kennenlernen.  

Interviewer: Was fällt Ihnen ansonsten noch zu diesem Thema ein? Haben Sie noch 

Anregungen an unsere Arbeitsgruppe? 

Mitarbeiter: Ich finde es immer gut, wenn man Ihnen nicht viel vorgibt. Dadurch 

haben Sie viele Freiheiten und können sich frei entfalten, vor allem bei dem Thema. 

Wir haben auch schon einiges gemacht und sind dabei uns zu verändern und hoffen 

dabei auch auf Ihre Unterstützung. 
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Interview mit Mitarbeiter XY der Stadt Jülich  

 

Interviewer: Wir machen das Projekt vor dem Hintergrund, dass die Bevölkerung der 

Stadt zu ungefähr 20% einen Migrationshintergrund hat und wir haben die 

Information bekommen, dass darunter 123 Nationen vertreten sind. Erst einmal 

eingangs die Frage: "Was verstehen Sie persönlich unter interkultureller Öffnung der 

Verwaltung?" 

Mitarbeiter: Was verstehe ich persönlich unter interkultureller Öffnung? Sie sagten ja 

gerade schon, dass in Jülich ca. 20% Menschen mit Migrationshintergrund leben. In 

Wirklichkeit sind es noch viel mehr, weil diese ausgewerteten 20% sind die, die hier 

in Jülich wohnen, die entweder noch eine ausländische Staatsangehörigkeit haben 

oder eine doppelte Staatsangehörigkeit besitzen. Viele von den Menschen mit 

Migrationshintergrund die hier in Jülich wohnen sind mittlerweile eingebürgert und 

besitzen nur noch die deutsche Staatsangehörigkeit und lassen sich leider nicht 

mehr über unsere  Meldedaten erfassen, weil sie hier als Deutsche geführt werden, 

jedoch können sie noch immer einen Migrationshintergrund haben. Jülich ist eben 

durch diese Struktur die wir hier in der Stadt haben sehr multikulturell. Durch die 

Fachhochschule sind hier sehr viele ausländische Studierende und das 

Forschungszentrum trägt natürlich auch durch die große Anzahl von ausländischen 

Beschäftigten dazu bei, dass wir hier sehr viele Menschen aus anderen Kulturen 

haben und dadurch ist die Zahl hier auch sehr groß. 

Was verstehe ich unter interkultureller Öffnung der Verwaltung? Wir als Verwaltung, 

die Stadt Jülich, ist ein Dienstleistungsbetrieb, wir arbeiten als Dienstleister für die 

Jülicher Bevölkerung und ich denke, dass sich diese Struktur, die wir in der 

Bevölkerung haben, auch irgendwie in der Verwaltung wiederspiegeln sollten. 

Interviewer: Welche Erfahrungen haben Sie schon selber mit interkultureller Öffnung 

gemacht? 

Mitarbeiter: [...] Das fing schon ganz zu Anfang meiner Zeit hier an, das war 1992, 

direkt nach dem Abschluss der Fachhochschule. Da haben wir hier in Jülich schon 

einen Ausländerbereit gehabt. Dieser wurde gewählt von den ausländischen 

Mitbürgerinnen und Mitbürgern hier in Jülich und vertrat dann die Interessen dieser 
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Bevölkerungsgruppe im Rat und in anderen politischen Gremien, so wie es jetzt in 

der Gemeindeordnung verankert der Integrationsrat tut.  

Interviewer: Sie haben es ja eben schon einmal gesagt: Eigentlich sollte sich in der 

Verwaltung und dem Rathaus auch bei den Mitarbeitern der Bevölkerungsanteil 

irgendwie wiederspiegeln, auch der Menschen mit Migrationshintergrund. Wie wichtig 

ist es Ihrer Meinung nach für die Bürger, dass Menschen mit Migrationshintergrund in 

der Verwaltung arbeiten? 

Oder anders gefragt: Sehen Sie da irgendwelche Vor- und Nachteile, die es dadurch 

geben könnte? 

Mitarbeiter: Sicherlich gibt es da große Vor- und Nachteile. Die Bevölkerung setzt 

sich halt multikulturell zusammen und wenn auch Menschen mit 

Migrationshintergrund hier in der Verwaltung arbeiten, fällt es auch dann dieser 

Bevölkerungsgruppe leichter sich mit der Stadt zu identifizieren, weil sie sich dann 

auch in diesen Einrichtungen wiederfinden. Vorteil ist: viele Menschen die wir hier 

haben, die einen Migrationshintergrund haben, bringen auch vielfältige Erfahrungen 

und Kompetenzen mit, auf die wir hier angewiesen sind. Wir haben ja auch schon 

seit Jahrzehnten Menschen mit Migrationshintergrund in Deutschland, die damaligen 

Gastarbeiter, ohne die Deutschland heute nicht das wäre, was wir jetzt sind. Wir sind 

eben auch aufgrund unserer immer älter werdenden Bevölkerung, unserer 

Altersstruktur, unseres Fachkräftemangel darauf angewiesen, dass wir Menschen mit 

Fachkompetenz auch aus anderen Bereichen haben.  

Interviewer: Ist Ihnen persönlich das denn auch wichtig, dass wir hier viele 

Menschen mit Migrationshintergrund in der Verwaltung haben. 

Mitarbeiter: Ja, also ich finde es sollte sich auch das Bild der Bevölkerung in der 

Verwaltung wiederspiegeln. Ich habe bisher auch immer ganz positive Erfahrungen 

gemacht, gerade weil wir auch in den letzten Jahre einige Mitarbeiter und 

Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund eingestellt haben und für die 

Verständigung mit anderen Bevölkerungsgruppen ist das schon sehr wichtig 

gewesen, auch die Zusammenarbeit und die Akzeptanz wird dadurch viel größer. 
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Interviewer: Sie haben ja jetzt gesagt, es wurden schon einige Mitarbeiter mit 

Migrationshintergrund in den letzten Jahren eingestellt. Was denken Sie denn? 

Bewerben sich grundsätzlich viele Menschen mit Migrationshintergrund hier? 

Mitarbeiter: Also ich bin teilweise bei Bewerbungsverfahren beteiligt und sehe dann 

auch die Bewerbungen, aber ich würde jetzt nicht sagen, dass es unbedingt sehr 

viele sind, aber es ist immerhin ein großer Anteil dabei. 

Interviewer: Was schätzen Sie denn, woran es liegen könnte, dass es an manchen 

Stellen noch Hemmnisse gibt für Menschen mit Migrationshintergrund sich bei der 

Stadt Jülich zu bewerben? 

Mitarbeiter: Das mag daran liegen, dass bei vielen Menschen mit 

Migrationshintergrund die vielfältigen Berufsfelder in der öffentlichen Verwaltung gar 

nicht bekannt sind, die wissen also gar nicht, was wir alles an Dienstleistungen 

erbringen. Wir erbringen hier von Straßenbau, bis Kindergärten, Schulen in allen 

möglichen Bereichen Dienstleistungen und das ist auch vielen nicht bekannt. Auch 

ist so eine Verwaltung in anderen Kulturkreisen anders definiert und anders besetzt. 

Dort wird etwas ganz anderes unter Verwaltung verstanden. Dadurch ist vielen 

Menschen gar nicht klar, dass man sich überhaupt bei der öffentlichen Verwaltung 

bewerben kann, da in vielen Ländern die Verwaltung und die Feuerwehr ganz anders 

besetz sind z.B. militärisch. 

Interviewer: Sie haben auch schon etwas wichtiges angesprochen, nämlich die 

Verständigung einfach. Das ist auch ein Thema, welches uns ganz wichtig in unserer 

Projektarbeit ist. Aber mal ganz provokativ gefragt: Ist es denn überhaupt die 

Aufgabe der Stadt Jülich die Bewerber mit Migrationshintergrund anzusprechen, oder 

ist es vielleicht eher deren eigene Aufgabe? 

Mitarbeiter: Also ich finde schon, dass wir, wenn wir das Ziel verfolgen uns zu 

öffnen, dann auch die Aufgabe haben auf die Bevölkerungsgruppe oder diese 

Menschen zuzugehen und dafür zu werben, dass sich auch diese Menschen bei uns 

bewerben. Also ich finde das ist eine sehr wichtige Sache, das tun wir auch! Viele 

Jugendliche haben auch gar keinen Bezug dazu, weil die Eltern vielleicht aus einem 

anderen Land kommen und gar nicht wissen, dass man sich hier bewerben kann und 

welche Berufe es alles bei uns gibt, wie wir vorhin schon festgestellt haben. 
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Interviewer: Haben Sie denn konkret Ideen für Maßnahmen, wie man die 

Verwaltung interkulturell öffnen könnte? 

Mitarbeiter: Ja, wir haben ja schon ein paar Sachen in Angriff genommen. In 

unseren Stellenausschreibungen weisen wir darauf hin, dass wir auch gerne 

Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund sehen wollen. Es bewerben 

sich auch einige bei uns. Wir haben auch schon einige eingestellt, womit wir sehr 

gute Erfahrungen gemacht haben. Als Maßnahme könnte man auch nennen, dass 

wir es ein bisschen mehr öffentlich machen müssen, was wir überhaupt tun. Daran 

arbeiten wir auch in unserer Arbeitsgruppe. 

Interviewer: Wir stehen jetzt noch relativ am Anfang unseres Projektes. Wir haben 

aber schon vorab eine grobe Gliederung in zwei Abschnitte. Das heißt wir wollen 

einerseits überlegen, wie man generell Menschen mit Migrationshintergrund 

ansprechen könnte, damit mehr Menschen mit Migrationshintergrund auch in der 

Verwaltung arbeiten in Zukunft. Auf der anderen Seite haben wir das Thema, dass 

wir die bereits vorhandenen Mitarbeiter besser schulen wollen und sensibilisieren 

wollen. Wären Sie denn selber bereit an Maßnahmen wie Schulungen oder 

ähnlichem teilzunehmen, um die interkulturelle Öffnung hier voran zu treiben? 

Mitarbeiter: Also wir haben in unserer Arbeitsgruppe auch so ein Projekt 

angestoßen, wo wir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in interkultureller Kompetent 

schulen wollen. Wir haben damit begonnen die Führungsgruppe zu schulen und 

auch die Mitarbeiter dieser Arbeitsgruppe. Ich habe also auch an einer solchen 

Schulung teilgenommen. Ich arbeite aber auch gerne in diese Richtung weiter. 

Interviewer: Sind diese Schulungen grundsätzlich für alle Mitarbeiter offen, oder ist 

das bisher nur für die Führungskräfte? 

Mitarbeiter: Die bisher durchgeführten waren bisher nur für die Führungskräfte, aber 

sie sind auch für die weiteren Mitarbeiter angedacht. 

Interviewer: Das wäre ja schon sinnvoll wahrscheinlich. Das ist ja ein sehr großer 

Themenkomplex. Fällt Ihnen denn noch zu diesem Thema neben dem gesagt etwas 

ein? Haben Sie noch Anregungen für unsere Arbeitsgruppe? 

Mitarbeiter: Ad hoc nichts. 
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Interview mit Mitarbeiter XY der Stadt Jülich  

 

In Jülich haben ca. 20% der Bevölkerung einen Migrationshintergrund. Darunter gibt 

es 123 verschiede Nationen. 

 

Interviewer: Was verstehen Sie persönlich unter „interkultureller Öffnung der 

Verwaltung“?  

Mitarbeiter: Darunter verstehe ich verschiedene Dinge. Zum einen verstehe ich 

darunter, dass eine Stadtverwaltung wie die hier in Jülich mit ihren Mitarbeitern durch 

eine internationale Bevölkerung, die wir eigentlich schon immer hier haben, sich 

damit befassen sollte, dass Mitarbeiter/innen zum Beispiel interkulturelle Kompetenz 

entwickeln - manch einer bringt sie bereits mit durch Vorerfahrungen -, aber dass wir 

auch Kolleginnen und Kollegen in diesem Bereich schulen. Zum anderen aber auch, 

dass wir den Anteil der Beschäftigten in der Stadtverwaltung, die selber 

Migrationshintergrund haben, proportional oder prozentual gemessen an dem Anteil 

der Menschen mit Migrationshintergrund in unserer Bevölkerung versuchen zu 

erhöhen. Das ist meines Wissens bisher noch nicht der Fall, aber wir sind denke ich 

auf einem guten Weg, dies irgendwann perspektivisch zu erreichen. 

Interviewer: Welche Erfahrungen haben Sie selbst schon mit interkultureller Öffnung 

gemacht? (Bsp. Bewerberauswahl / Bewerbungsverfahren) 

Mitarbeiter: Meinen Sie persönlich in Rahmen dieser Stadtverwaltung? Ich habe 

vorher auch schon andere Arbeitgeber gehabt. 

Interviewer: Wenn Sie möchten, können Sie beide Seiten kurz beleuchten. Primär 

aber den Bereich der Stadtverwaltung. 

Mitarbeiter: Also welche Erfahrungen ich bis jetzt gemacht habe!? Ich habe selber 

bedingt durch mein Arbeitsgebiet (übernommene Arbeit/ Aufgaben) sehr viel mit 

Menschen, die in Jülich zugewandert sind, zu tun. In meinem privaten Umfeld 

sowieso: Ich bin seit Jahrzehnten mit Menschen, die ganz unterschiedlicher 

Herkunftskultur und -nationalität sind, gut befreundet.  



Experteninterview 4 

Anhang 5 

Ich bin zudem Mitglied der Arbeitsgruppe „Interkulturelle Öffnung der Verwaltung“ 

und habe auch an einer Schulung bzw. Fortbildung teilgenommen, die wir aus dieser 

Arbeitsgruppe heraus initiiert haben. 

In meinem täglichen Berufsfeld, in meiner jetzigen Funktion habe ich sehr viel mit 

diesem Thema zu tun. 

Interviewer: Wie wichtig ist es Ihrer Meinung nach für die Bürger, dass Menschen 

mit Migrationshintergrund in der Verwaltung arbeiten? Was gibt es für 

Vorteile/Nachteile? Wie wichtig ist es Ihnen? 

Mitarbeiter: Ich glaube, dass dies generell für die jülicher Stadtverwaltung, aber 

auch für andere Verwaltungen sehr wichtig ist, seien es Landesbehörden, 

Bundesbehörden. Ich denke, dass es auch sehr wichtig ist, dass bei der Polizei der 

Anteil der Kolleginnen und Kollegen, die in ihrer Biografie Migrationshintergrund 

haben, erhöht wird. Denn wir sind eine bunte gemischte Bevölkerung, wir haben 

diese Vielfalt.  

Es ist sicherlich so, dass für Bürgerinnen und Bürger hier in Jülich mitunter die 

Hemmschwelle doch recht hoch ist, wenn in der Stadtverwaltung ausschließlich 

urdeutsche Muttersprachler arbeiten. Wir machen immer wieder im Bereich der 

sozialen Arbeit die Erfahrung, dass die Hürde dann oft sehr hoch ist und dass 

Kolleginnen und Kollegen, die selber mehrsprachig sind und auch einen vielfältigen 

eigenen kulturellen Hintergrund aus der Familie mitbringen, Brückenbauer sein 

können. 

Grundsätzlich kann ich mir zunächst nur Vorteile vorstellen, denn ich glaube, dass 

Mehrsprachigkeit vor dem Hintergrund der Sprache selbst und auch vor dem 

Hintergrund des Gesamtpaketes viel ausmacht. Ein Mensch, der in zwei Kulturen 

groß wird – und das betrifft v.a. die Generation derer, die hier geboren und 

aufgewachsen sind und hier zur Schule gegangen sind –  stellt eine große 

Bereicherung dar. Solche Menschen müssen sich in vielerlei Hinsicht viel flexibler 

zeigen.  

Ich denke, dass wir dadurch wirklich viele Vorteile haben. Wir können den aus 

unterschiedlichen Gründen zugewanderten Bürgerinnen und Bürgern hier in Jülich 

ganz anders begegnen. Ich glaube nicht, dass jemand, der nur in Deutschland 
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aufgewachsen ist bzw. dort gelebt hat und dadurch wenig Berührung in seinem 

Umfeld mit Menschen aus anderen Ländern und Kulturen hat, per se diese 

interkulturelle Kompetenz mitbringt. Ich glaube, dies ist etwas, was wir uns 

antrainieren und erlernen müssen – und dies nicht nur im Kopf, sondern auch auf 

emotionaler Ebene. Ich denke, dass man dies erlernen kann, wenn man die 

Offenheit besitzt, aber es ist nicht per se immer vorhanden. 

Deswegen denke ich, dass es ganz wichtig ist, dass wir alle von der Vielfalt 

profitieren und lernen können, wenn wir unseren Anteil erhöhen. 

Mir persönlich ist das sehr wichtig. Ich kenne dies aber auch aus meinem eigenen 

privaten Umfeld. Ich habe viel mit solchen Menschen zu tun, auch freundschaftlich. In 

meiner Familie gibt es solche Familienmitglieder, die durch Partnerschaft oder Heirat 

dazugekommen sind. Ich habe selber jahrelang mit meiner Familie im 

außereuropäischen Ausland gelebt und habe festgestellt, dass sich dadurch mein 

eigener Horizont sehr erweitert hat. Dadurch gehe ich heutzutage mit vielen Themen 

und Fragestellungen und auch mit Menschen aus anderen Kulturräumen anders um, 

obwohl ich schon immer sehr offen war.  

Ich glaube, dass dies eine absolute Bereicherung ist und ich mir das auch sehr 

wünsche. Wir haben ja bereits Kolleginnen und Kollegen, die selber aus einer 

anderen kulturellen Herkunftsfamilie und aus einem anderen Sprachraum 

zugewandert sind. Sowas finde ich toll, das ist eine Bereicherung. 

Interviewer: Denken Sie, es bewerben sich viele Menschen mit 

Migrationshintergrund bei der Stadt Jülich?  

Mitarbeiter: Dazu habe ich keine Zahlen. Ich bin durch meine Arbeit jedoch viel im 

Gespräch mit den Migranten selbst bzw. deren Organisationen und kenne eine 

ganze Reihe junger Leute und weiß dadurch auch, wie diese nach der Schule ihre 

Berufswege einschlagen. Ich habe immer wieder den Eindruck, dass wir noch mehr 

Werbung machen müssen, noch mehr aufklären müssen. Dieses Thema hat die 

Arbeitsgruppe -  auch mit Ihrem Projekt – ins Auge gefasst. Ich denke, dass es ganz 

wichtig ist, dass wir ganz viel Werbung machen und zudem informieren. Ich habe 

erlebt, gerade wenn es um Familien geht, dass es viele gibt, die nicht als 

Arbeitsmigranten z. B. durch das Forschungszentrum in Jülich, sondern mit einem 

anderen Status – nämlich als Flüchtlinge – hierhergekommen sind. Beispielweise gibt 
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es sehr viele deutsch-libanesische Familien, bei denen im Ursprung die Eltern mit 

kleineren Kindern vor über zwanzig Jahren wegen der Bürgerkriegssituation im 

Libanon nach Deutschland gekommen sind und hier in Jülich „gelandet“ sind. Ich 

habe immer wieder erlebt, dass diese Menschen, die mit diesem Status begonnen 

haben, keinen sicheren Aufenthalt und wenig Geld hatten und deren wirtschaftliche 

Situation prekär war, hier viele Jahre in Unsicherheit, ob sie bleiben dürfen, gelebt 

haben.  

Ihre Kinder sind bereits zur Schule gegangen und haben sich bereits ein ganzes 

Stück integriert. Diese jungen Menschen haben oftmals kein starkes 

Selbstbewusstsein und Selbstwertgefühl. Sie haben die öffentliche Verwaltung in 

bestimmter Weise kennen gelernt. Verwaltung ist für sie dann etwas, was ganz oben 

steht und wovor man unglaublich viel Respekt hat. Sie bezweifeln, jemals eine 

Chance zu haben, dort hinzukommen und zu arbeiten. Dies gilt es aufzubrechen. 

Man muss den jungen Menschen zeigen, dass sie durchaus eine Perspektive haben 

und dass man sie auch haben will. Diesbezüglich müssen wir uns überlegen, wie wir 

das hinbekommen, dass sich die jungen Menschen bewerben, dass sie ein Interesse 

dafür entwickeln. Sie sollen nicht denken, die Hürde sei zu hoch und dass sie eh 

keine Chance haben, als Auszubildende(r) angenommen zu werden.  

Wir müssen denke ich auch überlegen, ob die Auswahlkriterien für Auszubildende, 

die wir bislang verwendet haben, dem ganzen Rechnung tragen, oder ob wir da 

vielleicht etwas verändern müssen. Da weiß natürlich die Personalabteilung mehr zu. 

Ich bin diejenige, die in der Arbeitsgruppe auf diesen Aspekt hinweist und anmerkt, 

dass dies vielleicht überdacht werden müsste. 

Interviewer: Was schätzen Sie, woran es liegt, dass sich so wenige Menschen mit 

Migrationshintergrund bewerben? 

Mitarbeiter: Wie ich bereits erwähnt habe, hängt dies mit dem Selbstverständnis, 

dem Selbstwertgefühl und dem Selbstbewusstsein zusammen. Ich denke aber auch, 

dass viele Menschen, die aus anderen Ländern hierher kommen ein Verständnis von 

Behörden und Staatsgewalt kennengelernt haben, welches nicht unbedingt unserer 

demokratischen Grundordnung und dem, wie wir Verwaltung leben und umsetzen, 

entspricht. Sie sehen die Verwaltung als Autorität, als Staatsgewalt und deswegen ist 

die Hemmschwelle groß. Vielleicht gelingt es uns im Rahmen der interkulturellen 
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Öffnung, dies in Zukunft anders darzustellen und bewusst die Menschen 

anzusprechen. Wir wollen auch an die Eltern herantreten und diese mehr 

informieren. 

Interviewer: Mal ganz provokativ gefragt: Ist es überhaupt die Aufgabe der Stadt 

Jülich, die Bewerber mit Migrationshintergrund anzusprechen? (Oder ist es vielleicht 

deren eigene Aufgabe?) 

Mitarbeiter: Ja, ich denke schon, weil ich davon überzeugt bin, dass es ein Anliegen 

sein sollte, welches wir als Stadtverwaltung haben. Das ist meine Meinung, aber 

eben nicht nur als Privatperson, sondern auch als städtische Mitarbeiterin, die 

zugleich Integrationsbeauftragte ist und in diesem Themengebiet sehr stark tätig ist. 

Ich denke das ist eine ganz wichtige Aufgabe, denn wir sind eine internationale 

Stadt. Das ist für uns auch ein Standortmerkmal. Wir haben hier eine große 

Forschungseinrichtung, die auch international kooperiert. Zudem haben wir eine 

Fachhochschule, die einen großen Anteil an ausländischen Studierenden hat. Ich 

denke, dass wir in der globalisierten Welt, in der wir heute leben, uns als Stadt dem 

ganzen öffnen müssen.  

Es ist eine Aufgabe, die wir haben. Wir bemühen uns, den Anteil der Menschen mit 

Migrationshintergrund, die qualifiziert sind, um bei uns zu arbeiten, zu erhöhen, um 

der Zusammensetzung unserer Bevölkerung Rechnung zu tragen. 

Ich wundere mich über die Zahl der in Jülich vertretenen Nationen (123). Es ist die 

Frage, wer davon inbegriffen ist. Ich habe mir zuletzt Zahlen anzeigen lassen. Da bin 

ich sogar auf 130 Nationen inzwischen gekommen. Es hängt aber immer davon ab, 

wie man die Daten rausfiltert. Ich meine wir hätten sogar über 130 Nationalitäten. 

Interviewer: Wissen Sie denn noch, welche Quelle Sie herangezogen haben? 

Mitarbeiter: Unsere Quelle ist die KDVZ, da sind unsere Meldedaten enthalten. Ich 

vermute, dass Frau Dommel mit Ihnen die Daten herausgesucht hat. Wir hatten viele 

Jahre über 100 (Nationalitäten), aber die Zahl ist doch deutlich angestiegen, weil wir 

in den letzten Jahren durch die Flüchtlingsmigration verstärkt Zuwanderung hatten. 

Interviewer: Sie haben die Frage also mit „Ja“ beantwortet. Ist es nicht trotzdem 

auch Aufgabe der Menschen mit Migrationshintergrund, auf die Stadtverwaltung 

zuzugehen. Muss dies nicht beidseitig geschehen? 
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Mitarbeiter: Das große Thema ist ja Integration. Integration ist nie eine 

Einbahnstraße. Integration kann in einer Gesellschaft nur gelebt werden und sich 

entwickeln bzw. forciert werden, wenn beide Seiten, das heißt zum einen die 

aufnehmende Mehrheitsgesellschaft und zum anderen die dazukommende 

zuwandernde Gesellschaft, dies auch wirklich wollen. Das ist nicht immer 

vorausgesetzt und es will auch nicht jeder. Es hat also was mit beiden Seiten zu tun. 

Jedoch denke ich, dass wir stärkere Verantwortung an dieser Stelle haben. Dies ist 

auch ein Prozess. Wenn wir uns jetzt bemühen – was wir bereits auch tun – die 

interkulturelle Öffnung umzusetzen, zu informieren, den Anteil (der Menschen mit 

Migrationshintergrund) zu erhöhen, dann wird dies irgendwann zum Selbstläufer. Es 

spricht sich dann herum. Die Maßnahmen, die wir unternehmen wollen, um dies zu 

den jungen Menschen und deren Eltern besser zu transportieren, werden 

irgendwann wirken. Und irgendwann – so meine Vision – läuft das Ganze von 

alleine. Es wird selbstverständlich, dass sich die jungen Menschen bewerben. 

Interviewer: Haben Sie Ideen für Maßnahmen, wie man die Verwaltung interkulturell 

öffnen könnte? 

Mitarbeiter: Ich glaube, dass es ganz wichtig ist, bei den jungen Menschen 

anzusetzen. Das heißt, gut mit Schulen zusammen zu arbeiten. Wir haben 

Instrumente wie z. B. den Berufsinfomarkt, an dem wir immer teilnehmen. Dieser wird 

von einer Kollegin aus unserem Amt zusammen mit den Schulen bereits viele Jahre 

initiiert und organisiert. Es ist wichtig, dort präsent zu sein, mit Informationen in die 

Schulen hineinzugehen, die mitunter in den Muttersprachen der Eltern verfasst sind. 

Das ist noch nicht umgesetzt, aber wir haben bereits diese Idee, die wir Stück für 

Stück sukzessive bearbeiten und umsetzen. 

Grundsätzlich arbeiten wir als Stadtverwaltung auf der kommunalpolitischen Ebene 

mit dem Integrationsrat sehr eng zusammen. Es ist ganz wichtig, dass wir immer 

wieder mit/ über die Migrantenselbstorganisationen, die ihre gewählten Vertreter in 

diesem Integrationsrat haben, zusammenarbeiten und informieren. Deswegen sitzt 

auch z. B. die Vorsitzende des Integrationsrates mit in dieser Arbeitsgruppe.  

Wir haben bereits einiges auf den Weg gebracht. Wir haben die Schulung zur 

interkulturellen Kompetenz für alle Führungsebenen durchgeführt, aber ich denke wir 

sollten diese mit allen Mitarbeitern durchführen, wenn das Budget dies zulässt. 
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Interviewer: Wären Sie selbst bereit, an Maßnahmen wie z.B. Schulungen o.ä. 

teilzunehmen, um die interkulturelle Öffnung voranzutreiben?   

Mitarbeiter: Ja, auf jeden Fall! Ich habe bereits an der Schulung teilgenommen. Das 

hat aber eher damit zu tun, dass ich Mitglied der Arbeitsgruppe „Interkulturelle 

Öffnung“ bin. 

Interviewer: Was fällt Ihnen ansonsten noch zu diesem Thema ein? Haben Sie noch 

Anregungen an unsere Arbeitsgruppe? 

Mitarbeiter: Wenn ich mich richtig erinnere, ist Ihre Projektgruppe auch in dem 

Thema unterwegs, etwas zu entwickeln, mit dem man Schulabgänger im Rahmen 

ihrer Berufswahl und Orientierung ermutigen kann. Das finde ich sehr wichtig! 

Darüber hinaus fällt mir spontan nichts mehr ein, nur das, was im Moment in der 

Arbeitsgruppe gemacht wird. Wir haben beispielsweise dafür gesorgt, dass in 

Stellenausschreibungen neben dem, was sowieso drinstehen muss, wenn es z. B.  

um Schwerbehinderung, Gelichstellung bzw. Erhöhung des Frauenanteils geht, auch 

Menschen mit verschiedenster Herkunft ermuntert werden sich zu bewerben. Es ist 

ganz wichtig, dass ein solcher Satz in einer Stellenausschreibung enthalten ist. 
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Interview mit Mitarbeiter XY der Stadt Jülich 

 

Interviewer: Was verstehst du persönlich unter interkultureller Öffnung der 

Verwaltung? 

Mitarbeiter: Das ist eine verdammt gute Frage. Naja, darunter verstehe ich 

eigentlich, dass man nicht nur den deutschen Mitbürgern gegenüber eine 

Dienstleistung anbietet, sondern auch den ausländischen. Das heißt also, dass ich 

beispielsweise Infoblätter auch in anderen Sprachen anbieten kann. Dass ich auch 

Personal habe, was nicht nur deutsch spricht, sondern auch Englisch oder vielleicht 

noch andere Sprachen. Zumindest irgendwelche Ansprechpartner, an die ich mich 

wenden kann, wenn ich irgendwelche Probleme habe. Vielleicht könnte man auch 

mal überlegen, dass auch Ausländer Beamte sein können. 

Interviewer: Welche Erfahrungen hast du selbst schon mit interkultureller Öffnung 

gemacht? 

Mitarbeiter: Jetzt speziell hier oder insgesamt? 

Interviewer: Beides. 

Mitarbeiter: Also ich hatte einmal ein Bewerbungsgespräch bei einem Steuerberater 

und er sah dann meinen Namen und meinte dann: Sie wissen aber schon, dass man 

hier perfekt Deutsch können muss?! Und ich meinte nur, ja das habe ich mir gedacht, 

danke. Das war dann schon so etwas, wo ich mir etwas blöd vorkam. Gut, aber hier 

eigentlich gar nicht. 

Interviewer: Sitzt du denn auch in Vorstellungsgesprächen mit drin? 

Mitarbeiter: Normalerweise ja. Ich hatte aber bis jetzt leider gar nicht die Möglichkeit, 

wegen Schule etc. 

Interviewer: Okay. Weißt du denn, ob viele Menschen mit Migrationshintergrund in 

Vorstellungsgesprächen sitzen? 

Mitarbeiter: Also speziell hier habe ich es noch nicht mitgekriegt. Ich glaube aber 

Kreis und Stadt Düren schon eher. Also wir haben hier jetzt nicht so viele 
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ausländische Leute, die sich bewerben. Ich hatte jetzt mal die Bewerbungen 

durchgeguckt und es waren nicht viele. 

Interviewer: Kannst du einschätzen, wie viele ungefähr? Und wie viele 

Bewerbungen habt ihr insgesamt? 

Mitarbeiter: Ich weiß, in dem Jahrgang, wo ich eingestellt wurde, da waren es 

ungefähr 100 Bewerbungen für Verwaltungsfachangestellte. Dann werden es 

natürlich noch weniger, die den Test bestehen, etc. 

Interviewer: Kannst du denn ungefähr einschätzen, wie viele davon ausländisch 

waren? 

Mitarbeiter: Höchstens fünf bis zehn vielleicht. Also echt nicht so viele. 

Interviewer: Wie wichtig ist es deiner Meinung nach für die Bürger, dass Menschen 

mit Migrationshintergrund in der Verwaltung arbeiten? 

Mitarbeiter: Sehr wichtig. Definitiv.  

Interviewer: Was gibt es für Vor- oder Nachteile? 

Mitarbeiter: Wenn ich jetzt als Ausländer, der nicht so ganz integriert ist in die 

Verwaltung komme und sehe jemanden, der hat Migrationshintergrund und kommt 

vielleicht sogar noch aus demselben Land wie ich, dann geh ich mit viel weniger 

Hemmungen hin und kann meine Probleme viel einfacher schildern. Nachteil ist 

vielleicht diese Vetternwirtschaft. Die Leute kommen hierher und denken, wir 

kommen aus demselben Heimatdorf, deswegen musst du mir auch überall bei helfen, 

obwohl das in dem Moment auch gar nicht geht. Aber eigentlich sehe ich das alles 

sehr positiv.  

Interviewer: Wie wichtig ist es dir, dass der Anteil hier erhöht wird? 

Mitarbeiter: Doch, das finde ich sehr wichtig. 

Interviewer: Ok. Und, glaubst du, es bewerben sich viele Menschen mit 

Migrationshintergrund bei der Stadt Jülich? 

Mitarbeiter: Nein, glaub ich nicht. Es heißt ja auch allgemein immer: Stadt, da 

kommst du sowieso nur mit Beziehungen rein und sehr oft habe ich auch schon von 
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Menschen mit Migrationshintergrund gehört: Ich habe einen ausländischen Namen, 

dann nehmen die mich sowieso nicht. 

Interviewer: Das passt schon zur nächsten Frage, ob du dir vorstellen kannst woran 

das liegt, dass sich so wenige bewerben? 

Mitarbeiter: Ja zum einen natürlich diese Unsicherheit: Da werde ich sowieso nicht 

genommen, es gibt bestimmt Bessere, du wirst sowieso nach dem Namen 

aussortiert. 

Interviewer: Meinst du es ist die Aufgabe der Stadt Jülich, Menschen mit 

Migrationshintergrund anzusprechen oder meinst du die sollten sich selber darum 

kümmern. 

Mitarbeiter: Das hört sich vielleicht ein bisschen blöd an, aber wir schreiben ja extra 

in jede Stellenausschreibung rein, dass Menschen mit Migrationshintergrund gern 

gesehen sind. Ich mein früher war das ja anders, da gab es gar kein richtiges 

Verfahren, da wurde eben gerade der eingestellt, der gerade gepasst hat. 

Mittlerweile finde ich, dass es gar nicht mehr die Aufgabe der Stadt Jülich ist. Sie 

machen es ja eigentlich schon. Wenn jetzt jemand Interesse daran hat und die 

Anforderungen erfüllt, dann soll er sich halt bewerben. 

Interviewer: Hast du noch Ideen für Maßnahmen, wie man die Verwaltung 

interkulturell öffnen könnte? 

Mitarbeiter: Jetzt in Bezug auf Bewerbungen oder generell? 

Interviewer: Eigentlich beides. Zum Beispiel Flyer zu den Ausbildungsberufen in 

anderen Sprachen anbieten, damit auch die Eltern das verstehen. Oder über 

Facebook, dass auch die jüngeren Leute erreicht werden. 

Mitarbeiter: Man könnte eventuell auch eine Veranstaltung machen, wo man die 

Eltern mit einlädt und zeigt, was es alles gibt. Dann können Mitarbeiter mit 

Migrationshintergrund das vorstellen und zeigen, wie die Kinder irgendwann mal 

arbeiten könnten. Dass man denen alles noch schmackhafter macht. 

Interviewer: Wärst du selber bereit an Maßnahmen teilzunehmen? 

Mitarbeiter: Ja. 
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Interviewer: Was fällt dir sonst noch zu dem Thema ein oder hast du Anregungen? 

Mitarbeiter: Nein eigentlich nicht.  
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Interview mit dem Mitarbeiter XY der Stadt Jülich 

 

Interviewer: Was verstehst du unter interkultureller Öffnung der Verwaltung? 

Mitarbeiter: Was hatte ich mir eben bereitgelegt als Antwort. Also für mich ist es in 

erster Linie, dass wir uns..., was heißt öffnen, öffnen finde ich immer ein blödes Wort. 

Dass wir es begrüßen, wenn mehr Kollegen mit Migrationshintergrund bei uns 

arbeiten würden. Ich habe auch darüber nachgedacht, hat es auch damit zu tun… 

die Leute die zu uns kommen, aber ist ja völliger Blödsinn, weil die kommen ja zu 

uns, weil sie was haben müssen, die mit Migrationshintergrund, genauso wie die 

ohne. Ich denke, das bezieht sich eher auf die Kollegen und Mitarbeiter der 

Stadtverwaltung. 

Interviewer: Hast du selber schon Erfahrung gemacht im Bereich der interkulturellen 

Öffnung? Wir hatten es jetzt, dadurch, dass Herr X, Herr Y befragt wurden, eher auf 

die Vorstellungsgespräche bezogen. 

Mitarbeiter: Nee, in meiner Funktion  leider nicht. Ich persönlich als Mitarbeiterin der 

Stadt Jülich, klar die Kollegen mit denen man Kontakt hat, aber da weiß ich ehrlich 

gesagt auch nicht, wer da alles Migrationshintergrund hat und wer nicht. 

Interviewer: Wie wichtig ist es denn deiner Meinung nach für die Bürger, dass 

Menschen mit Migrationshintergrund in der Verwaltung arbeiten? 

Mitarbeiter: Ja, ich finde es super wichtig. Zum einen ganz platt gesagt, die bringen 

einfach einen anderen Sprachschatz mit. Ich finde es super praktisch, wenn jemand 

in der öffentlichen Verwaltung andere Sprachen spricht, weil es einfach die Arbeit 

erleichtert. Wir haben es ja bei uns auch gemerkt, wie ich ja eben schon sagte, es 

muss ja jeder zu uns, egal ob deutsch, ohne oder mit Migrationshintergrund. Und ja, 

wir haben bei uns ja diese Liste ausliegen, wer hier welche Sprache spricht, das 

erleichtert glaube ich schon vieles, gerade im Bereich, muss man ja leider auch so 

sagen, Asylbetreuung oder Sozialamt, wo, ohne jetzt da irgendwie mit Vorurteilen 

behaftet zu sein, mehr Menschen kommen mit Migrationshintergrund, da erleichtert 

es und ich glaube es schafft auch mehr Vertrauen in die Verwaltung. 

Interviewer: Ja, wir hatten es vorhin auch schon davon, die X hatte uns das auch 

ausgedruckt. Das sind natürlich Sprachen wie spanisch, russisch ist dabei, aber wir 
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haben so einen Ist- Zustand erarbeitet, oder ihr, wie es in Jülich ist, woher die Leute 

eigentlich kommen und das war größtenteils China, Kosovo, Polen. 

Das ist halt nicht so wirklich vertreten. 

Mitarbeiter: Das stimmt. Was schonmal ganz praktisch ist, ich weiß, die Kollegin die 

Frau X die spricht russisch, das kommt schonmal häufiger vor, weil sie sich dann 

auch verständigen kann mit Leuten die, sage ich mal, aus dem Raum kommen. Die 

Sprachen sind dann wohl recht ähnlich und dann kann man es irgendwie versuchen 

mit Händen und Füßen. Ich denke, was super vorteilhaft wäre, ist halt im Moment 

arabisch und eben chinesisch. Also ganz klar, durch die FH bedingt sind auch ganz 

viele mit chinesischem Hintergrund bei uns. Ich denke allein auch wenn jemand 

kommt und vielleicht auch neu ist bei uns, also im Sinne von, wenn jemand neu ist in 

der Stadt Jülich und hat hier Dinge zu beantragen, man hat ja auch totale Ängste 

glaube ich, wenn man die Sprache nicht spricht, kann ich mir ja auch vorstellen. Ich 

komme in ein fremdes Land, bin da neu, spreche die Sprache nicht und habe dann 

auch das Gefühl wahrscheinlich, dass die Leute die da sitzen mir mit Vorbehalten 

und Vorurteilen entgegentreten. Wenn ich aber weiß, da sitzt jemand, der spricht 

meine Sprache und der kommt vielleicht aus dem gleichen Kulturkreis, ist das glaube 

ich schon vertrauensfördernd. 

Interviewer: Meinst du denn, wenn es viele Kollegen mit Migrationshintergrund 

geben würde, gäbe es auch Nachteile? Das waren ja jetzt eher Vorteile, die du 

genannt hast. 

Mitarbeiter: Nachteile, also so ganz spontan fallen mir eigentlich keine ein. Also die 

meisten die, bei uns arbeiten, sind natürlich auch mit einer entsprechenden 

Ausbildung hier. Und alleine schon um diese Ausbildung zu durchlaufen hat man ja 

einen gewissen deutschen Sprachschatz, also selbst wenn da jetzt jemand ist, der 

nicht perfekt deutsch spricht von den Kollegen her, so sprechen sie es doch so gut, 

dass sie eine Ausbildung durchlaufen konnten. Klar, das einzige was 

Konfliktpotenzial bietet, ist vielleicht zum Beispiel wenn jemand mit Kopftuch kommt 

oder wohlmöglich noch mit Burka, aber das passiert ja bei den Christen genauso, 

wenn sich jetzt jemand 13 Kreuze ins Büro hängt, ich glaube sowas bietet gerade im 

religiösen Bereich auch innerhalb der Kollegen Konfliktpotenzial.  

Ich weiß nicht, ob sie es wissen, aber wir haben ja auch einen Kollegen der ist bei 

den Zeugen Jehovas, da habe ich es immer sehr begrüßt, dass der da kein Thema 



Experteninterview 6 

Anhang 7 

im Dienst draus gemacht hat. Jeder kann da seinen Hintergrund und seine Religion 

haben und ich glaube solange man das jetzt nicht progressiv oder aktiv nach 

draußen trägt, sollte das auch kein Nachteil sein. 

Interviewer: Gut, da hast du jetzt wahrscheinlich auch noch nicht so viel Erfahrung, 

aber denkst du, dass sich viele Menschen mit Migrationshintergrund überhaupt hier 

bewerben? Also seien es jetzt Auszubildende oder wirklich Leute, die hier arbeiten 

wollen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung? 

Mitarbeiter: Wie gesagt, habe ich leider nicht viel Erfahrung. Aber wenn ich mir jetzt 

den Ausbildungsbereich angucke, da haben wir den Herrn Heidt, der den 

Hintergrund hat und die Frau Velasquez und die Frau Sarioglu, also ich habe sie 

noch nicht kennen gelernt, ich weiß es jetzt eben vom Namen her. Was ja eigentlich 

schonmal dafür spricht, dass es keine Hürde mehr ist, sich bei uns zu bewerben, 

auch mit Migrationshintergrund. Oder jetzt zum Beispiel auch unten den Herrn 

Farhad, sind ja dann doch ein paar. 

Interviewer: Wobei es ja doch insgesamt natürlich im Verhältnis wenig sind. 

Mitarbeiter: Klar.  

Interviewer: Wir wollen halt gerne herausfinden, woran das liegt. Also, weil wir 

sagen, bewerben die sich nicht? Oder bewerben die sich, aber schaffen das 

Verfahren hier nicht? Oder woran liegt das, oder woran könnte das liegen? 

Mitarbeiter: Ich glaube, da ist natürlich der Hauptansprechpartner, aber das wisst ihr 

ja auch, im Personalbereich angesiedelt. 

Interviewer: Genau, Herr X wurde auch schon interviewt. 

Jetzt eine Frage, die ein bisschen provokant ist, ist es die Aufgabe der Stadt Jülich, 

Bewerber mit Migrationshintergrund anzusprechen, oder sollten die von sich aus 

kommen und sagen, mich interessiert das, ich möchte mich bewerben? 

Mitarbeiter: Ich denke, das ist ein 50:50 Ding. Also, ich finde schon, dass wir aktiv 

dazu beitragen können, indem wir, und das machen wir ja auch in unseren 

Ausschreibungen immer wieder, darauf hinweisen, dass es ausdrücklich begrüßt ist, 

sich mit Migrationshintergrund zu bewerben. Was kann man darüber hinaus noch 

machen als Verwaltung, außer das eben zu verschriftlichen in der Ausschreibung 

und sich vielleicht auf diesen Ausbildungsmessen, wo du auch warst, zu präsentieren 

und das da auch nochmal ganz konkret sagen und die Leute ansprechen, Sie sind 
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hier herzlich willkommen bei uns. Ja, man muss halt auch glaube ich immer 

aufpassen in einer Behörde, dass man diesen Spagat schafft, dass das nicht so 

rüberkommt, dass man jetzt, weil man unbedingt Leute mit Migrationshintergrund 

haben möchte, wieder dann die ohne irgendwie hinten runterfallen lässt. Also, wie 

gesagt, das sollte immer ein gutes Gleichgewicht sein. Und genauso erwarte ich aber 

von jemandem, der Interesse daran hat, auch selbst aktiv zu werden. Das erwarte ich 

nicht nur, weil er einen Migrationshintergrund hat, sondern das erwarte ich ja im 

Grunde genommen von jedem, der hier arbeiten möchte. 

Interviewer: Hast du noch Ideen, wie man die Verwaltung interkulturell öffnen 

könnte? 

Also es laufen ja in dieser Arbeitsgruppe ein paar Sachen, wie eben diese ad-hoc- 

Sprachpaten, oder, dass dieser Textbaustein jetzt in den Stellenausschreibungen 

steht. Hast du da noch andere Ideen? 

Mitarbeiter: Nein, leider nicht. 

Interviewer: Wärst du denn persönlich bereit, an Schulungen, Fortbildungen und 

sowas teilzunehmen? 

Mitarbeiter: Ja. Sogar jetzt in meiner neuen Funktion habe ich tatsächlich auch mit 

dem Gedanken gespielt, weil das war auch Thema  im Vorstellungsgespräch, dass 

ich eben auch sagte, ich weiß, ich bin hier nicht nur für  die Mitarbeiter und die 

Deutschen und die Katholischen zuständig, sondern ich bin hier auch zuständig für 

jede Einkommensschicht, jede Religion, jede Kultur irgendwie, wo ja auch die Frau 

immer noch ein bisschen anders verstanden wird vielleicht von ihrer Stellung und 

ihrem Ansehen oder ihren Rechten und ich glaube, dass es da auch für mich 

persönlich wichtig wäre, mich da noch ein bisschen interkulturell zu schulen um da 

einfach besser mit umgehen zu können.  

Interviewer: Fällt dir sonst noch was zum Thema ein, oder hast du irgendwie 

Anregungen für uns jetzt als Projektgruppe? 

Mitarbeiter: Nein, es tut mir leid. Ich würde gerne aber hatte auch einfach zu wenig 

Zeit um mich da jetzt intensiv reinzuarbeiten. 
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Bereitgestellt durch Herrn Richard Schumacher, Stadt Jülich 

 

Hilfreich für die Auswertung des Fragebogens ist auch die Erkenntnis, ob Sie über einen 
Migrationshintergrund verfügen. Durch das Bundesamt für Statistik wurde folgende, heute 
allgemein akzeptierte Definition für den Migrationshintergrund festgelegt: 

"Zur Bevölkerung mit Migrationshintergrund zählen alle, die nach 1949 auf das heutige 
Gebiet der Bundesrepublik Deutschland zugezogen sind, alle in Deutschland geborenen 
Ausländer/-innen und alle in Deutschland mit deutscher Staatsangehörigkeit Geborene mit 
zumindest einem zugezogenen oder als Ausländer in Deutschland geborenen Elternteil."  

Liegt nach dieser Definition bei Ihnen ein Migrationshintergrund vor? □ ja  /  □ Nein 

 

 

 

  

Liegt nach dieser Definition bei Ihnen ein Migrationshintergrund vor?    

Ja  12 

Nein  153 

Nicht zutreffend  56 

Keine Antwort  0  221 
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Bereitgestellt durch Herrn Richard Schumacher, Stadt Jülich 
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Bereitgestellt durch Herrn Richard Schumacher, Stadt Jülich 
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Fragebogen für Schüler auf der Ausbildungsbörse 2017 am BK 
Stolberg (9:00 – 13:00 Uhr) 

 

1.   männlich   weiblich  

 

2. Alter: ______ 

 

3. Hast du einen Migrationshintergrund?  

 Ja    Nein  

 

4. Welche Schulform besuchst du? _________________________ 

 

5. Hast du dich schon für eine Ausbildungsstelle beworben?  

 Ja    Nein  

 

6. Hast du schon einmal überlegt dich bei einer Stadtverwaltung zu bewerben? 

 Ja    Nein  

 

7. Wenn nein, warum nicht? 

 _______________________________________________________ 
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Fr
ag
e 

1  2  3  4  5  6  7  Bemerkungen 
G
es
ch
le
c

h
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A
lt
er
 

M
ig
ra
ti
o
n

sh
in
te
rg
r

u
n
d
 

Schulabschluss (ggf. 
voraussichtlich) 

bereits für 
eine 

Ausbildung 
beworben 

Überlegt bei 
Stadtver‐
waltung  Gründe 

P
er
so
n
 

m
än
n
lic
h
 

w
ei
b
lic
h
 

1
5
‐1
7
 

1
8
‐2
0
 

2
1
‐2
5
 

ja
 

n
ei
n
 

Fö
rd
er
‐s
ch
u
le
 

H
au
p
t‐
sc
h
u
le
 

R
ea
l‐
sc
h
u
le
 

Fa
ch
‐a
b
it
u
r 

A
b
it
u
r 

ja  nein  ja  nein 

andere 
Interes‐
sen 

zu wenig 
Infor‐
mation 

keinen 
deutschen 
Pass 

Sprach‐
probleme    

1  1 1    1  1    1    1  1   

2  1 1     1     1 1 1  1   

3  1     1    1     1    1 1  1   

4  1     1  1  1 1 1  1   

5  1     1    1  1    1 1  1   

6  1 1     1     1 1      

7  1     1     1     1    1    1    1   

8  1 1     1  1    1    1  1   

9  1     1     1     1    1  1   

10  1 1    1  1    1 1  1   

11  1 1    1  1    1 1    1   

12  1 1  1     1    1 1      

13  1     1     1     1    1  1   

14  1     1    1     1    1 1  1   

Die nehmen 
mich eh nicht 
wegen meines 
Nachnamens 

15  1     1     1  1    1    1  1   
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16  1     1  1        1 1  1

17  1 1     1  1 1    1  1   

18  1     1    1     1 1 1  1   

19  1 1     1     1    1    1      

20  1 1    1     1    1 1    

21  1     1    1     1    1 1  1   

22  1     1     1     1    1 1  1   

23  1     1     1     1    1 1  1   

24  1     1     1     1    1 1  1   

25  1     1     1     1    1 1  1   

26  1 1    1     1    1    1      

27  1 1    1     1    1 1      

28  1     1  1        1 1  1   

29  1     1     1     1    1  1   

30  1     1    1     1    1 1    

31  1     1    1     1    1 1  1   

32  1 1    1     1    1    1  1   

33  1     1     1     1    1 1    

34  1     1    1     1 1 1  1   

35  1 1    1     1 1 1  1   

die nehmen 
mich eh nicht, 
wegen 
Nachname 
und 
wahrscheinlic
h zu schlecht# 

36  1 1    1     1 1 1      

37  1 1    1        1 1  1   

38  1 1    1        1 1  1   

39  1     1    1     1    1 1  1   
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40  1     1    1  1    1    1  1   

41  1 1     1     1    1 1      

42  1 1     1     1    1    1      

43  1     1     1     1    1    1      

44  1 1    1  1 1 1  1   

45  1 1     1        1    1  1   

46  1     1     1     1    1 1      

47  1     1    1     1    1    1      

48  1     1     1     1    1 1  1   

49  1 1    1  1    1 1  1   

50  1     1     1     1 1 1  1   

51  1 1    1  1    1 1    

52  1 1    1  1    1 1    

53  1     1     1     1 1 1      

54  1     1     1     1 1 1      

55  1 1     1     1    1      

56  1 1  1        1    1      

57  1     1  1     1    1    1      

58  1 1     1     1    1      

59  1 1  1     1    1      

60  1     1    1     1    1 1    

61  1     1     1  1    1 1  1   

62  1     1    1     1    1    1  1   

63  1     1    1     1    1 1    

64  1 1     1     1 1 1  1   

65  1 1     1  1 1 1    

66  1 1    1     1    1 1  1   

67  1     1     1     1    1 1      

68  1     1    1     1    1 1      

69  1 1     1        1    1  1   
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70  1 1     1        1    1  1   

71  1 1     1     1    1    1  1   

72  1 1    1     1    1 1  1   

73  1 1    1     1    1 1  1   

74  1 1    1     1    1    1  1   

75  1     1    1     1    1 1    

76  1 1    1     1    1 1  1   

77  1 1    1     1    1 1  1   

78  1     1     1     1    1 1  1   

79  1     1    1     1    1 1  1   

80  1 1     1     1    1    1       Kopftuch 

81  1 1     1     1 1 1  1   

82  1 1     1     1 1 1  1   

83  1 1    1     1    1 1      

84  1 1     1        1    1  1   

85  1     1     1        1    1  1   

86  1 1  1     1    1 1      

87  1 1    1  1    1 1      

88  1     1     1     1    1 1  1   

89  1     1     1     1    1    1      

90  1     1    1     1    1 1  1   

91  1     1    1     1    1 1  1   

92  1     1     1  1    1 1    

93  1 1     1     1 1 1  1   

94  1     1  1        1 1  1

95  1     1  1  1    1    1      

96  1     1     1     1    1 1      

97  1     1    1  1    1 1  1   

98  1     1     1  1    1    1  1   

99  1 1     1  1 1 1      
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100  1 1     1  1 1 1  1   

101  1 1     1     1 1 1  1   

102  1     1  1  1    1    1      

103     1 1          1              1    1    1  1            

gesamt  52  51 44 48  11  72  31  6 2 15 42 20 33 70
3
1 72  33 28 1 2
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ADS, Alt et al., Pilotprojekt "Anonymisierte Bewerbungsverfahren" -Abschlussbericht-

, S. 58 f. (abgerufen unter 

http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen 

/AnonymBewerbung/Abschlussbericht-anonymisierte-bewerbungsverfahren-

20120417.pdf?__blob =publicationFile, am 07.05.2017) 
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ADS, Alt et al., Pilotprojekt "Anonymisierte Bewerbungsverfahren" -Abschlussbericht-, S. 50 

ff. (abgerufen unter 

http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/ 

AnonymBewerbung/Abschlussbericht-anonymisierte-bewerbungsverfahren-

20120417.pdf?__blob =publicationFile, am 07.05.2017) 
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ADS, Alt et al., Pilotprojekt "Anonymisierte Bewerbungsverfahren" -Abschlussbericht-

, S. 55 f. (abgerufen unter 

http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/ 

AnonymBewerbung/Abschlussbericht-anonymisierte-bewerbungsverfahren-

20120417.pdf?__blob =publicationFile, am 07.05.2017) 

 



Beispiel Blindschalten von Informationen 

Anhang 15 

 

 



Alte Ausbildungs-Flyer Stadt Jülich 

Anhang 16 
 



Alte Ausbildungs-Flyer Stadt Jülich 

Anhang 16 

 



Alte Ausbildungs-Flyer Stadt Jülich 

Anhang 16 
  



Alte Ausbildungs-Flyer Stadt Jülich 

Anhang 16 

 



Alte Ausbildungs-Flyer Stadt Jülich 

Anhang 16 
 



Neuer Ausbildungs-Flyer 

Anhang 17 



Neuer Ausbildungs-Flyer 

Anhang 17 
 



Wörterbuch Standesamt 

Anhang 18 

 

 

 
      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 

Verwaltungs-
Wörterbuch der Stadt 

Jülich 

词典 [詞典] слова́рь

iki dilli sözlük dictionnaire 

słownik 

ــــواميس> قѧѧاموس <ق

dictionary



Wörterbuch Standesamt 

Anhang 18 

 

             Arabisch 

 

Anerkennung der ausländischen 
Eheschließung 
 

 

Eheurkunde 
 

 

Familienstand: 
ledig, verheiratet, verwitwet, 
geschieden 
 

 

Geburtsort 
 

 

Geburtsurkunde 
 

 

Haben Sie gemeinsame Kinder? 
 

 

Ins Deutsche übersetzt 
 

 

Ist jemand geboren? 
 

 

Ist jemand gestorben? 
 

 

Personalausweis 
 

 

Personenstandsurkunden werden 
nicht beglaubigt 
 

 

Reisepass 
 

 

Sterbeurkunde 
 

 

Überbeglaubigung 
 

 

Wo sind Sie geboren? 
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 Arabisch                      

 

 Anerkennung der ausländischen 
Eheschließung 
 

 Eheurkunde 
 

 Familienstand: 
ledig, verheiratet, verwitwet, 
geschieden 
 

 Geburtsort 
 

 Geburtsurkunde 
 

 Haben Sie gemeinsame Kinder? 
 

 Ins Deutsche übersetzt 
 

 Ist jemand geboren? 
 

 Ist jemand gestorben? 
 

 Personalausweis 
 

 Personenstandsurkunden werden 
nicht beglaubigt 
 

 Reisepass 
 

 Sterbeurkunde 
 

 Überbeglaubigung 
 

 Wo sind Sie geboren? 
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              Arabisch  

 

 

Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 

Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 

Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 

Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 

Einbürgerungsurkunde 
 

 

Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 

Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 

Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 

Führungszeugnis 
 

 

Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 

Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
 

 



Wörterbuch Einwohnermeldeamt 

Anhang 19 

 
Gültigkeit: 
Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 

Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 

Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 

Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 

Reisepass 
 

 

Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 

Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 

Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 

Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 

Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 

Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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    Arabisch                

 

 

 Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 Einbürgerungsurkunde 
 

 Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 Führungszeugnis 
 

 Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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Gültigkeit: 
Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 Reisepass 
 

 Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 

Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 

Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 

Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 

Einbürgerungsurkunde 
 

 

Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 

Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 

Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 

Führungszeugnis 
 

 

Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 

Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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Gültigkeit: 
Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 

Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 

Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 

Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 

Reisepass 
 

 

Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 

Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 

Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 

Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 

Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 

Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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 Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 Einbürgerungsurkunde 
 

 Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 Führungszeugnis 
 

 Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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 Gültigkeit: 

Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 Reisepass 
 

 Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 

Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 

Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 

Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 

Einbürgerungsurkunde 
 

 

Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 

Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 

Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 

Führungszeugnis 
 

 

Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 

Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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Anhang 19 

 
Gültigkeit: 
Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 

Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 

Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 

Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 

Reisepass 
 

 

Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 

Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 

Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 

Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 

Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 

Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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 Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 Einbürgerungsurkunde 
 

 Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 Führungszeugnis 
 

 Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 Geburtsurkunde übersetzt, 
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beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
 

 Gültigkeit: 
Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 Reisepass 
 

 Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 

Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 

Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 

Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 

Einbürgerungsurkunde 
 

 

Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 

Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 

Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 

Führungszeugnis 
 

 

Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 

Geburtsurkunde übersetzt,  
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beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
Gültigkeit: 
Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 

Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 

Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 

Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 

Reisepass 
 

 

Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 

Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 

Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 

Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 

Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 

Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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 Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 Einbürgerungsurkunde 
 

 Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 Führungszeugnis 
 

 Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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 Gültigkeit: 

Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 Reisepass 
 

 Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 

Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 

Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 

Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 

Einbürgerungsurkunde 
 

 

Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 

Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 

Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 

Führungszeugnis 
 

 

Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 

Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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Gültigkeit: 
Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 

Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 

Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 

Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 

Reisepass 
 

 

Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 

Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 

Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 

Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 

Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 

Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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 Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 Einbürgerungsurkunde 
 

 Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 Führungszeugnis 
 

 Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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 Gültigkeit: 

Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 Reisepass 
 

 Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 

Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 

Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 

Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 

Einbürgerungsurkunde 
 

 

Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 

Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 

Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 

Führungszeugnis 
 

 

Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 

Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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Gültigkeit: 
Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 

Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 

Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 

Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 

Reisepass 
 

 

Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 

Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 

Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 

Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 

Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 

Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
 

 

 

 



Wörterbuch Einwohnermeldeamt 

Anhang 19 

                     

 

 

 

 Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 Einbürgerungsurkunde 
 

 Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 Führungszeugnis 
 

 Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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 Gültigkeit: 

Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 Reisepass 
 

 Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 

Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 

Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 

Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 

Einbürgerungsurkunde 
 

 

Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 

Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 

Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 

Führungszeugnis 
 

 

Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 

Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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Gültigkeit: 
Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 

Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 

Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 

Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 

Reisepass 
 

 

Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 

Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 

Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 

Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 

Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 

Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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 Bei Minderjährigen benötigen wir 
die Zustimmungserklärung der 
Eltern.  
 

 Das Führungszeugnis wird Ihnen 
nach Hause geschickt oder zur 
zuständigen Behörde.  
 

 Das zuständige Ausländeramt  
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie 
nach Deutschland gekommen 
sind? 
 

 Die Zustellung erfolgt innerhalb 
einer Woche durch das 
Bundesjustizamt.  
 

 Einbürgerungsurkunde 
 

 Eine Abmeldung ist nur 
erforderlich, wenn Sie ins Ausland 
gehen.  
 

 Elektronischer Aufenthaltstitel  
 

 Es muss ein gültiges Dokument 
vorgelegt werden 
 

 Führungszeugnis 
 

 Für die Pässe benötigen wir ein 
aktuelles biometrisches Foto von 
Ihnen. 
 

 Geburtsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung) 
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 Gültigkeit: 

Unter 24 Jahre: 6 Jahre 
Ab 24 Jahre: 10 Jahre 
 

 Heiratsurkunde übersetzt, 
beglaubigt, legalisiert 
(Überbeglaubigung)  
 

 Ihr Vermieter muss die 
Wohnungsgeberbestätigung 
ausfüllen und unterschreiben. 
 

 Nach Einzug müssen Sie sich 
innerhalb von 2 Wochen 
ummelden.   
Personalausweis 
 

 Reisepass 
 

 Sind Sie Besitzer des neuen 
Personalausweises? Dann können 
Sie das Führungszeugnis über die 
Internetseite des 
Bundesjustizamtes beantragen.    
 

 Sie können das Führungszeugnis 
nur persönlich beantragen. 
 

 Waren Sie schon einmal 
verheiratet? 
 

 Waren Sie schon einmal 
woanders in Deutschland 
registriert?  
 

 Welche Unterlagen werden für die 
Anmeldung benötigt? 
 

 Wo muss das Führungszeugnis 
vorgelegt werden? 
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Lexikon online: Schulung, (abgerufen unter http://lexikon.stangl.eu/2662/schulung/ 

am 03.05.2017). 

 

Lexikon online: Akkulturation, (abgerufen unter 

http://lexikon.stangl.eu/2662/schulung/ am 03.05.2017). 
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Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (bfz) gemeinnützige 

GmbH bfz Bildungsforschung (Hrsg.), Gaidosch, Ulrike/ Mau-Endres, Birgit/ Ufholz, 

Bernhard/ Waas, Lisa: Interkulturelles Kompetenz- und Konflikttraining für den Beruf 

(IKK) (abgerufen unter http://www.f-bb.de/uploads/tx_fffbb/IKK-Grundlagen-

Handout.pdf am 03.05.2017). 
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Absolventa: Übung macht den Meister. Typische Assessment Center Übungen 

(abgerufen unter https://www.absolventa.de/karriereguide/ac-hilfe/assessment-

center-uebungen, am 03.05.2017). 
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Wiese in allfacebook.de: Offizielle Facebook Nutzerzahlen für Deutschland (Stand: 

Februar 2016) (abgerufen unter https://allfacebook.de/zahlen_fakten/erstmals-ganz-

offiziell-facebook-nutzerzahlen-fuer-deutschland, am 05.05.2017). 
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absolventa: War for talents – Firmen kämpfen um junge Nachwuchs-Talente 

(abgerufen unter https://www.absolventa.de/karriereguide/tipps/war-for-talents am 

18.05.2017). 
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Focus online: Weniger Kita-Kinder mit Migrationshintergrund in NRW (abgerufen 

unter http://www.focus.de/regional/duesseldorf/kindergaerten-weniger-kita-kinder-mit-

migrationshintergrund-in-nrw_id_5222170.html, am 21.04.2017). 
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IKUD: Definition interkulturelle Öffnung (abgerufen unter 

https://www.ikud.de/glossar/interkulturelle-oeffnung-definition.html am 22.05.2017). 

 

Rehmnetz: Ich bin Ausländer und will Beamter werden, abgerufen unter: 

https://www.rehmnetz.de/beamtenrecht/ich-bin-auslaender-und-will-beamter-werden/
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Weidner: Religion im Job, ZeitOnline abgerufen unter http://www.zeit.de/ 

karrier/beruf/2015-02/religion-glauben-christen-muslime-job-arbeitsplatz/kom 

plettansicht am 16.05.2017). 
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Ausbildungspark: Der Einstellungstest für den öffentlichen Dienst (abgerufen 

unter: http://www.ausbildungspark.com/einstellungstest/oeffentlicher-

dienst/oeffentlicher-dienst-verwaltung  am 07.05.2017). 
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Stadt Jülich (abgerufen unter:  https://www.facebook.com/Stadt-J%C3%BClich-

865853770134666/  am 26.05.2017). 
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StädteRegion Aachen – Geteilte Inhalte (abgerufen 

unter:https://m.facebook.com/StaedteRegion.Aachen/photos/a.241138219289746.54

581.196907797046122/1073941582676068/?type=3&source=54 am 07.05.2017) 
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StädteRegion Aachen – Geteilte Inhalte (abgerufen unter: 

https://m.facebook.com/StaedteRegion.Aachen/photos/a.241138219289746.54581.1

96907797046122/1431077830295773/?type=3&source=54&ref=page_internal am 

07.05.2017) 
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Anna Storck: Kultur und Kulturmodelle (abgerufen unter 

https://de.slideshare.net/AnnaStorck/kultur-und-kulturmodelle am 01.06.2017). 
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Fernstudium Kulturmanagement (abgerufen unter http://www.fernstudium-

kulturmanagement.de/was-ist-kultur/definition-von-kultur/ am 27.05.2017). 
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Internetlexikon der Methoden der empirischen Sozialforschung (abgerufen unter 

http://wlm.userweb.mwn.de/Ilmes/ilm_e22.htm am 09.05.2017) 

 

 


