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Hinweise

Fur eine Gruppe von moglichen mannlichen und weiblichen Perso-
nen, wahlt die Projektgruppe das generische Maskulinum, um das

Lesen zu vereinfachen.
Beispiele:
Fur "die Bewerberinnen und Bewerber" wahlt sie "die Bewerber".

Fur "die Auszubildende und der Auszubildende" wahlt sie "der Aus-

zubildende".



1 Einfihrung

1.1 Hintergrund des Projektes (Vorwort)

Verfasst von Miriam Dommel

,Vielfalt und der Umgang mit Differenz und Diversitat sind zu einer

zentralen Herausforderung moderner Gesellschaften geworden.*’

Die Menschen in der Gesellschaft verandern sich immer weiter: es

werden weniger, sie werden alter und auch bunter.

Das bedeutet zum einen, dass es immer weniger Kinder und Ju-
gendliche im Vergleich zu alteren Menschen gibt und zum anderen,
dass die in Deutschland lebende Bevdlkerung aus den unterschied-

lichsten Kulturen und Landern stammt.?

Inzwischen betragt der Anteil von Menschen mit Migrationshinter-
grund in Nordrhein-Westfalen fast ein Viertel der gesamten im Bun-

desland lebenden Bevélkerung.®

Durch die Aufnahme von Fluchtlingen wird sich der Anteil zukunftig

mit groRer Wahrscheinlichkeit bundesweit dauerhaft erhdhen.*

Die vertriebenen, geflohenen, ausgewanderten oder nachgezogenen
Menschen haben oft mit gro3en Schwierigkeiten zu kampfen: das
Erlernen einer fur sie vollig fremden Sprache, die Suche nach einer

passenden Unterkunft, der Besuch einer Schule, die Suche nach

' Handschuck/ Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoretische
Grundlagen und 50 Aktivitaten zur Umsetzung, S. 9.

2 Vgl. Der Paritatische Nordrhein-Westfalen: Leitfaden interkulturelle Offnung, 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).

% Ebd.

4 Vgl. Interkulturelle Kompetenz in der Bundesverwaltung: Fortbildungskonzept der
Bundesakademie fur offentliche Verwaltung, S.3. (abgerufen unter
http://www.bakoev.bund.de/SharedDocs/Downloads/LG_1/Konzept IK 2015.pdf
?__blob=publicationFile am 03.05.2017).



einer Arbeitsstelle aber auch beispielsweise das Zurechtkommen mit
dem deutschen Gesundheitssystem sind nur einige dieser Schwie-

rigkeiten.®

Um diesen Schwierigkeiten entgegenzutreten, Chancengleichheit zu
férdern und Benachteiligungen abzubauen und das Zusammenleben
der Bevdlkerung aus unterschiedlichen Herkunftslandern und Kultu-
ren zu vereinfachen, ist es wichtig die interkulturelle Offnung der Ge-
sellschaft - und damit auch die 6ffentliche Verwaltung als Dienstleis-

ter - voranzutreiben.

Die offentliche Verwaltung ist fur viele verschiedene Aufgaben, wie
zum Beispiel die Aufrechterhaltung der offentlichen Sicherheit, die
Abwehr von Gefahren, die Gewahrung von Leistungen oder die Be-

reitstellung von 6ffentlichen Einrichtungen zusténdig.®

Da jeder Birger, unabhangig von seiner Herkunft und Kultur, auf
Leistungen und Dienste der offentlichen Verwaltung angewiesen ist,
ist es unerlasslich, dass auch in diesem Bereich die interkulturelle

Offnung vorangetrieben wird.

Das bedeutet, dass bestehende Einrichtungen, Dienste und Struktu-

ren an die neue Bevolkerungsstruktur angepasst werden mussen.

Hierbei ware es winschenswert, dass von beiden Seiten, von der
Mehrheitsgesellschaft, aber auch von den Menschen mit Migrations-
hintergrund, eine Anpassung und ein aufeinander Zugehen stattfin-
det.’

® Vgl. Der Paritatische Nordrhein-Westfalen: Leitfaden interkulturelle Offnung, 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).

® Julius — Maximilians- Universitét Wirzburg, Konversatorium zum allgemeinen
Verwaltungsrecht, S.2 (abgerufen unter www.jura.uni-
wuerzburg.de/...Verwaltungsrecht/Folien_Einfuehrungsstunde.pdf am
03.05.2017).

"Ebd., S.7.



Nur auf Basis interkultureller Kompetenz ist es moglich, die neuen
Aufgaben, die sich durch kulturelle Pluralitat ergeben, zufriedenstel-

lend zu erfiillen.®

Vor dem Hintergrund der verschiedenen und zunehmenden eth-
nisch-kulturellen Vielfalt ist es folglich unumganglich an der interkul-

turellen Offnung zu arbeiten.

1.1.1 Auftrag der Stadt Julich

Verfasst von Miriam Dommel

Von der in Julich lebenden Bevolkerung sind circa 11 % Auslander
und 16 % der Menschen haben einen Migrationshintergrund.® Den-
noch sind bei der Stadtverwaltung Julich wenige Menschen mit Mig-

rationshintergrund beschaftigt.

Um die interkulturelle Offnung der Verwaltung voranzutreiben, hat
sich eine Arbeitsgruppe ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung“ in-
nerhalb der Stadtverwaltung Jilich zusammengefunden. Auf die

Aufgaben wird an spéterer Stelle eingegangen.®

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

o Vgl. Stadt Julich: 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).

'%vgl. 2.1.5.2 Bestehende Konzepte (Stadt Jiilich).
10



Stellenbesetzung und die interne Sensibilisierung fur Prozesse der

interkulturellen Offnung."

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 fur die
Stadtverwaltung Julich umsetzbare Malinahmen und Handlungsvor-
schlage zu erarbeiten und zu entwickeln, um Jugendliche mit Migra-
tionshintergrund, aber auch dessen Eltern zu erreichen und die
Stadtverwaltung als Ausbildungsstatte und als Arbeitgeber generell
fur Menschen mit Migrationshintergrund attraktiver zu machen.
Gleichzeitig soll versucht werden Schwellendngste und Hemmnisse

abzubauen und Vorurteilen gegenuber Behorden 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 zunachst groben Planung des Inhaltes des Projektes, der
Ausarbeitung einer Gliederung und dem ersten Treffen mit Herrn
Raschke (Projektleiter, FHOV Kdln) und Herrn Schumacher (Projekt-

" Vgl. Anhang 20: Antrag an das Ministerium fiir Arbeit, Integration und Soziales
des Landes Nordrhein-Westfalen zum Beitritt zur Landesinitiative ,Vielfalt verbin-
det! — Interkulturelle Offnung der Verwaltung als Erfolgsfaktor*.

11



betreuer, Stadtverwaltung Julich), hat sich die Projektgruppe dazu
entschieden, einige Interviews durchzuflhren. Ziel der Durchflihrung
dieser Experteninterviews sollte es sein, herauszufinden, weshalb
verhaltnismaflig wenig Menschen mit Migrationshintergrund bei der

Stadtverwaltung Julich tatig 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
Uber spezialisiertes Wissen und dadurch im Allgemeinen auch
tber (meist: institutionell geregelte) Entscheidungskompeten-

zen verfiigt*."?

Das bedeutet, dass Experten solche Personen sind, die sich mit ei-
nem bestimmten Thema besonders gut auskennen, da sie sich be-
ruflich damit beschaftigen, sich sehr daflr interessieren oder sich mit

dem entsprechenden Thema schon oft befasst haben.™

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.™

Das Experteninterview ist ein reaktives Verfahren', in welchem offe-

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

nen.'®

'2 Internetlexikon der Methoden der empirischen Sozialforschung: Experteninter-
view (abgerufen unter http://wim.userweb.mwn.de/limes/ilm_e22.htm am
09.05.2017).

3 Vgl. Uni Oldenburg: Konzepte und Definitionen im Modul, Experteninterview
(abgerufen unter http://viles.uni-oldenburg.de/navtest/viles0/kapitel02_Ausgew
~aehlte~~IMethoden~~lder~~IDatenerhebung/modul02_Das~~|Expertenintervie
w/ebene01_Konzepte~~lund~~IDefinitionen/02__02__01__01.php3 am
09.05.2017).

% Epd.
'® Epd.

12



Die Projektgruppe hat sich fur das Instrument des Experteninterviews
entschieden, da es sich bei den Interviewten um Personen handelt,
die Uber spezifisches Wissen im Bereich der interkulturellen Offnung
der Verwaltung verfugen, da sie einerseits alle bestimmte Funktionen
(Gleichstellungsbeauftragte, Vorsitzender des Personalrats etc.) in-
nerhalb der Stadtverwaltung Julich innehaben und zudem Mitglieder

der Arbeitsgruppe ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung* sind.

Durch die offenen Fragen konnten die Interviewten frei Uber ihre Er-
fahrungen berichten und mdgliche Ideen und Anregungen flr die
Projektgruppe aufern. Mit vorgegebenen Antwortmdglichkeiten hatte

das gewunschte Ergebnis nicht erzielt werden konnen.

Nach der Durchfuhrung 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-
klart und die Risiken/Herausforderungen und Chancen interkulturel-

ler Offnung erlautert.

Danach erfolgt eine Darstellung, der fir diese Arbeit relevanten

rechtlichen Aspekte.

AnschlieRend erfolgt eine Analyse des IST- Zustandes auf Bundes-
ebene, Landesebene, Kreisebene und der Stadt Julich. Hierbei wer-
den relevante Daten, Zahlen und Fakten erfasst und interpretiert.
AulRerdem erfolgt auf jeder der Ebenen eine Darstellung der bereits

bestehenden Konzepte zur interkulturellen Offnung der Verwaltung.

Im Anschluss werden bundesweite Erfolgskonzepte, die sich in der

Vergangenheit bewahrt haben, vorgestelit.

'® vgl. Mieg/ N&f: Experteninterviews in den Umwelt- und Planungswissenschaften,
Eine Einfuhrung und Anleitung, S.4 (abgerufen unter
www.metropolenforschung.de/download/Mieg_Experteninterviews.pdf am
09.05.2017).

13



Nach der Vorstellung der Erfolgskonzepte werden die Ergebnisse
der Befragungen der Jugendlichen und jungen Erwachsenen auf der
Ausbildungsborse der Stadte Eschweiler und Stolberg erlautert.
Diese besuchte die Projektgruppe am 05. Mai 2017, um herauszu-
finden, aus welchen Grinden sich junge Menschen nicht bei Stadt-

verwaltungen bewerben.

Daraufhin werden die Handlungsempfehlungen der Projektgruppe an
die Stadtverwaltung Julich ausfuhrlich dargestellt und bewertet. Hier-
bei wird nach MalRnahmen der Personalbeschaffung und der Perso-

nalentwicklung unterschieden.

Mit Hilfe einer Nutzwertanalyse wird sodann dargestellt, welche der
beschriebenen MalRnahmen am besten fir das Vorantreiben der in-

terkulturellen Offnung der Verwaltung geeignet sind.

Die Projektgruppe hat sich entschieden, drei der Handlungsempfeh-

lungen umzusetzen.

Die Projektarbeit endet mit einem zusammenfassenden Fazit.

1.2 Klarung relevanter Begriffe und Themen

Zunachst sollen einige wichtige Begrifflichkeiten und Themen der

vorliegenden Arbeit erklart werden.

14



121 Diversity Management

Verfasst von Luisa Kersgens

Diversity Management steht eng in Verbindung mit der Charta der
Vielfalt."” Es ist ein Konzept der Unternehmensfiihrung, der Steue-
rung von Organisationen insgesamt, das Vielfalt als produktiven Fak-

tor fiir den Unternehmens- bzw. Organisationserfolg ansieht.'

Das Diversity Management hat verschiedene Urspringe: zum einen
gab es Anfang der 1950er Jahre 6konomische Krisen, die dazu fuhr-
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.’

Auf der anderen Seite gab es viele soziale Stromungen, wie zum
Beispiel Burgerrechtsbewegungen, Schwarzenbewegungen oder
Frauenrechtsbewegungen, die dafur sorgten, dass sich die Vielfalt

auch im Personal ausbreitete.?°

,Diversity Management will als Organisationsstrategie Heterogenitat
anerkennen und ernst nehmen und zum Vorteil der Beteiligten nut-
zen.“?" Es beschreibt die bewusste Beriicksichtigung, Anerkennung
und Wertschatzung von Unterschiedlichkeit, sowie die aktive Nut-

zung und Foérderung von Vielfalt zur Steigerung des Erfolges. Hierbei

"Vgl. 2.2.2.7 Charta der Vielfalt.

18 Vgl. Handschuck/ Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitdten zur Umsetzung, S.51.

% Epd.
2 Epd.
2" Ebd., S.52.
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geht es jedoch nicht nur um ethnische Minderheiten, sondern um die

gesamten Unterschiede der Mitarbeiterschaft.??

An dieser Stelle hat das Diversity Management sechs Kerndimensio-
nen der Unterschiedlichkeit bestimmt: Alter, Befahigung bzw. Behin-
derung, ethnisch-kulturelle Pragung, biologisches bzw. soziales Ge-
schlecht, sexuelle Orientierung und religidse Glaubenspragung. 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 Beschaftigten optimal in

den Leistungsprozess zu integrieren. 23

Zur Veranschaulichung folgt ein Vergleich von interkultureller Off-
nung und Diversity Management, um Unterschiede und Gemeinsam-

keiten zu beleuchten.?*

Zunachst hat die Interkulturelle Offnung 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 Offnung 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, Wertschopfung
des Erfolges, Erreichung von Wettbewerbsvorteilen, Gesellschaftli-
cher Verantwortung, Erhalt des betrieblichen Friedens und der Ge-

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

%2 Ebd.
% Ebd.
* Ebd., S.53 f. (gesamter folgender Vergleich).
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Konzept alleine auf das Unternehmen. Der Schwerpunkt liegt auf

dem Erfolg im Wettbewerb.

Ferner ist vergleichbar, welche Dimensionen bei den jeweiligen Kon-
zepten berucksichtigt werden. Beide betrachten Alter, Geschlecht,
Ethnie, Behinderung, Religion und sexuelle Orientierung. Die Inter-
kulturelle Offnung 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.

Aulerdem gibt es Unterschiede in den Zielen beider Konzepte. Ziele
der Interkulturellen Offnung sind: Veranderung der Gesellschaft, An-
erkennung von Gleichheit und Verschiedenheit von innen und au-
Ren, 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 Diversitat, Verhinderung von Diskriminierung am Arbeitsplatz,
Etablierung als Personalentwicklungskonzept, Ressourcenansatz
statt Defizitorientierung, ErschlieBung der Kaufkraftpotenziale neuer
Kunden, Erhdhung der Problemlosungskompetenz, gezielte Rekru-
tierung von Minderheiten und Ausschopfung der jeweiligen Leis-

tungspotenziale.

Man erkennt einige Ubereinstimmungen, 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, Flhrungsverantwortung (top

17



down), Prozessmanagement, Mainstreaming und Controlling. Der
einzige Unterschied ist, dass die Interkulturelle Offnung die Interkul-
turelle Kompetenzvermittlung nutzt und das Diversity Management

instrumentelle Kompetenzvermittlung anwendet.

Zusammenfassend lasst sich also sagen, dass das Konzept der In-
terkulturellen Offnung 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 beschrankt sich auf eine Organisation und hat sich den
Erfolg und den Wettbewerb am Markt als Schwerpunkt gesetzt. Bei-

de wollen jedoch Vielfalt anerkennen und wertschatzen.

1.2.2 Interkulturelle Offnung

Verfasst von Noah RottenfulRer

Durch die interkulturelle Offnung sollen Hindernisse fiir kulturelle und

ethnische Minderheiten abgebaut werden.?

Eine allgemeinglltige Definition des Begriffes der interkulturellen
Offnung gibt es bisher in der Literatur nicht. Vielmehr ,[...] besteht
eine hohe Begriffsvielfalt, die auch verwirrend wirken kann"%. Im Ge-
samten wird sie als strategische MalRnahme 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 konnen.

% \/gl. IKUD Seminare: Definition interkulturelle Offnung (abgerufen unter
https://www.ikud.de/glossar/interkulturelle-oeffnung-definition.html am
22.05.2017).

% Handschuck/ Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoretische
Grundlagen und 50 Aktivitaten zur Umsetzung, S.33.
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Die zwei Bestandteile des Begriffes ,Interkulturelle Offnung" sind zu-
nachst getrennt voneinander zu betrachten. Interkulturalitat ist an die
Definition des Begriffes ,Kultur" gekoppelt. Der Zusatz ,inter-" findet
nur eine Anwendung, wenn es auch Unterschiede in den Kulturen
gibt.?’

Das Wort ,Offnung" als zweiter Bestandteil des Begriffes scheint zu-
n&chst als selbsterklarend, jedoch muss vor der Offnung eine Sache
geschlossen gewesen sein. Diese Geschlossenheit kann bewusst,
aber auch unbewusst vorliegen. Die Offnung hingegen findet aktiv

statt. Daher ist sie als Strategie zu werten.?®

Als mogliche Legaldefinition konnten MalRnahmen zum Erreichen
dieses Zieles aus § 6 Abs. 1 TeilhintegrG genommen werden. Hier
wird zum einen die erhdhte Beschaftigung von Menschen mit Migra-
tionshintergrund als MalRnahme beschrieben, zum anderen soll das
Verstandnis der bestehenden Mitarbeiter hinsichtlich verschiedener

Kulturen gestarkt werden.

1.2.2.1 Risiken und Herausforderungen
Verfasst von Miriam Dommel

Die interkulturelle Offnung der Verwaltung bringt eine Risiken und
Herausforderungen mit sich, die im folgenden Abschnitt erwahnt

werden.

Aus Sicht der Menschen mit Migrationshintergrund kann eine der

Herausforderungen mangelndes Vertrauen in die eigene sprachliche

# Ebd.
% Fir den gesamten Absatz gilt: Ebd. S. 44.
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Verstandnisméglichkeit sein.?® Auch die Vorstellung, dass deutsche
Mitarbeiter Vorurteile ihnen gegenuber haben und sie, als Menschen
mit Migrationshintergrund, weniger schatzen, kann zu Scheu und

damit zu einer groRen Herausforderung fiihren.*

Hinzu kommt die allgemeine Furcht oder Abneigung vor Behoérden
und Institutionen®', der durch eine positive AuBendarstellung von
Behorden insgesamt entgegengewirkt werden sollte. Eine weitere
denkbare Herausforderung stellt ein Defizit an Informationen seitens
der Migranten Uber den Verwaltungsaufbau und vorhandene Ange-

bote dar *?, ebenso wie traditionelle Tabus und Rollenbilder.>?

Aus Sicht der Projektgruppe kdnnen moglicherweise auch strukturel-
le Hindernisse auftreten, wie zum Beispiel das Einhalten der Off-
nungszeiten oder das punktliche Erscheinen zu vereinbarten Termi-

nen.

Eine Zugangsbarriere, die Menschen mit Migrationshintergrund mog-
licherweise an einer Bewerbung bei einer Stadtverwaltung hindert,
konnte ein Informationsdefizit sein. Viele wissen nicht, dass man
auch ohne deutsche Staatsangehorigkeit bei einer Verwaltung arbei-

ten kann.®*

2 Vgl. Diézesan-Caritasverband fur das Erzbistum Koéln e.V.: Handreichung Inter-
kulturelle Offnung, 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).

%0 Epd.
¥ Ebd.

32 Vgl. Diakonisches Werk Wirttemberg: Herausforderung interkulturelle Offnung,
S.140 (abgerufen unter http://www.diakonie-wuerttemberg.de/fileadmin/ Supervi-
soren/Dateien/MG_Rassismus_Herausforderung.pdf am 18.05.2017).

% Ebd.

% Vgl. Deutscher Landkreistag: Interkulturelle Offnung 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 kénnen Probleme und Herausforderungen auftreten. Ei-
ne stellt moglicherweise die Verallgemeinerung von kulturellen Un-
terschieden dar.>® Auch die Angst vor Fremden oder die Furcht vor
einer Mehr- oder Uberbelastung kann zu Problemen filhren. * Nicht
unerwahnt bleiben darf auch die Tatsache, dass viele Menschen
auslandischen Mitburgern nach wie vor mit Vorurteilen entgegentre-

ten.®’

Uberdies hinaus kann es an interkultureller Kompetenz und migrati-

onsspezifischen Kenntnissen der Mitarbeiter fehlen.*

In diesem Zusammenhang konnte, aufgrund von mangelndem Hin-
tergrundwissen und daraus resultierendem, nicht vorhandenem

Feingefiihl, eine Anerkennung des ,Anders-Seins* fehlen.>*

Es ist denkbar, dass dies auch zu grof3en Unstimmigkeiten unter Kol-
legen fuhrt, die aus verschiedenen Herkunftslandern und Kulturen

stammen.

Ein weiteres Risiko kdnnte, aus Sicht der Projektgruppe, auch darin
bestehen, dass Mitarbeiter ohne Migrationshintergrund sich benach-
teiligt fuhlen. In diesem Zusammenhang sagte ein Mitarbeiter der
Stadtverwaltung Julich im Rahmen eines Interviews, man musse da-
rauf achten, dass es von denjenigen ohne Migrationshintergrund

nicht so verstanden wird, als wirde man ausschlie3lich solche mit

% Vgl. Diézesan-Caritasverband fur das Erzbistum Koéln e.V.: Handreichung Inter-
kulturelle Offnung 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).

% Epd.
3" Ebd.

%8 Vgl. Diakonisches Werk Wiirttemberg: Herausforderung interkulturelle Offnung,
S.140 (abgerufen unter http://www.diakonie-wuerttem-
berg.de/fileadmin/Supervisoren/Dateien/MG_Rassismus_Herausforderung.pdf
am 18.05.2017).

% Ebd.
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Migrationshintergrund als Mitarbeiter haben wollen.*® Als Behdrde
muisse man den Spagat schaffen und darauf achten, dass ein

Gleichgewicht herrsche.”’

Auch auf Seiten der Mitarbeiter einer Verwaltung kbnnen Sprachbar-
rieren dann zu einer Herausforderung fihren, wenn diese lediglich
die deutsche Sprache beherrschen und so ein Zugang zu Menschen

mit Migrationshintergrund erschwert wird.*?

Ein weiteres Problem der interkulturellen Offnung der Verwaltung
stellt die Anerkennung auslandischer Schul- oder Berufsabschlisse
dar, denn uberall gilt das Prinzip, dass ein Qualifikationsnachweis
aus dem eigenen Land mehr wert ist, als der aus einem anderen
Land.*® Obwohl durch Untersuchungen schon lange festgestellt wer-
den konnte, dass circa zweidrittel der Kompetenzen nicht auf formel-
le Art erlangt werden kdnnen**, spielen Abschliisse nach wie vor ei-

ne enorm grofe Rolle.

Auch der Mangel an mehrsprachigem Informationsmaterial kann ein

Risiko darstellen.*®

40 Vgl. Anhang 7: Experteninterview 6.
1 Ebd.

42 Vgl. Deutscher Landkreistag: Interkulturelle Offnung 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).

“ Ebd.

4 Vgl. Diakonisches Werk Wiirttemberg: Herausforderung interkultureller Offnung,
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 Offnung der Verwal-
tung bestehen. Aus Sicht der Mitglieder der Projektgruppe sollten
diese jedoch durch Schulungen der Mitarbeiter, einer positiven Au-
Rendarstellung von Verwaltungen und Eigeninitiative von Menschen
mit Migrationshintergrund zumindest minimiert werden konnen und
dadurch der erfolgreichen interkulturellen Offnung nicht entgegen-

stehen.

1222 Chancen
Verfasst von Yasemin Adsan

Eins der Kernelemente des neuen Steuerungsmodells ist die Blrger-
bzw. Kundennahe.*® Damit verbunden ist die Beriicksichtigung der
Bedurfnisse aller Burger mit der Folge der erhdhten Kundenzufrie-
denheit. Die offentliche Verwaltung sollte versuchen, auf spezifische
Bedirfnisse der Bevélkerungsgruppen einzugehen.*” Wieso sie auf
diese Bedurfnisse eingehen sollte und welche Chancen die interkul-
turelle Offnung der Verwaltung mit sich bringt, wird in der folgenden

Ausarbeitung erlautert.

Beschaftige mit Migrationshintergrund in Verwaltungen und Behor-
den sind in der Regel in der Lage, ihre herkunftsspezifischen Anlie-
gen und Bediirfnisse auszudriicken®® und diese zu verstehen. Diese

Mitarbeiter mit Migrationshintergrund konnen dadurch eine wichtige

46 Vgl. Bundeszentrale fir 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).

" Ebd.

8 Vgl. Gourmelon/Hoffmann: Stellenbesetzungs- und Auswahlverfahren treff- und
rechtssicher gestalten, S.202.
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Verbindung zwischen Biirgern und Verwaltung herstellen.*® Mitarbei-
ter mit Migrationshintergrund erleichtern Burgern, die den Umgang
mit deutschen Behorden nicht kennen oder scheuen, den Weg zur
Stadtverwaltung.>® Um dieses Potenzial zu nutzen, sollten Mitarbeiter
mit Migrationshintergrund mdglichst in allen Bereichen der Verwal-
tungen und Behdrden arbeiten und sich nicht lediglich auf besondere
Bereiche wie die Ausldnderbehérde spezialisieren.®' Dadurch kénnte

eine hohere Kundenzufriedenheit generiert werden.

Menschen, die selber Zuwanderungserfahrungen haben, bringen die
notwendige Sensibilitdt mit, um Veranderungsprozesse in den Ver-
waltungen und Behérden einzuleiten®, da sie die spezifischen Prob-
leme von Menschen mit Migrationshintergrund kennen. Durch diese
Kenntnisse und Erfahrungen kénnen sie auch zu Vorbildern fir

Nachwuchskrafte werden.®®

Aufgrund der alter werdenden Bevolkerung sind Arbeitgeber darauf
angewiesen, Fachkrafte und Menschen mit Fachkompetenzen aus
anderen Landern zu beschaftigen.>® Die Verwaltung braucht ange-
sichts des demografischen Wandels jeden Arbeitnehmer, der qualifi-
ziert ist.>> Folglich sollten Bewerber nicht nur aufgrund des Migrati-
onshintergrundes abgelehnt werden. Die Verwaltungen und Behor-

den sollten aus diesem Grund zwingend lediglich anhand der Qualifi-

9 Ebd.
0 Epd.
! Ebd.

%2 \/gl. Stadt Koln: Interkulturelle Offnung der Stadtverwaltung (abgerufen unter
http://www.stadt-koeln.de/politik-und-verwaltung/ausschuesse-und-gremien/inter
kulturelle-oeffnung-der-stadtverwaltung am 18.05.2017).

* Ebd.
> Vgl. Anhang 4: Experteninterview 3.

*® Vgl. Die Bundesregierung (Hrsg.): Migranten im 6ffentlichen 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 fir alle - anonyme Bewerbung, S. 17.
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kationen Entscheidungen bezlglich Einstellungen treffen. Durch die-
se Anwendung der Bestenauslese wird die Chance flir Verwaltungen
und Behorden verbessert, ausschliellich 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.*® Ist das Herkunftsland bei der Einstellung nicht mehr
von Bedeutung, eréffnet sich ein groRerer Bewerberkreis, mit mog-

licherweise besseren Qualifikationen der Bewerber.

Die offentliche Verwaltung sollte ein Vorbild fur andere Arbeitgeber
bei der Integration von Menschen mit Migrationshintergrund und der
Bekampfung von Diskriminierung sein. Als Untergliederung des Staa-
tes sind Bund, Lander und Gemeinden grundrechtsverpflichtet, was
aus Art. 1 Abs. 3 GG abzuleiten ist.*” Dies bedeutet, dass sie an die
Grundrechte gebunden sind.>® 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 Behorden, moglicherweise die Wahrschein-
lichkeit erhoht, dass auch private Unternehmen die Diskriminierung

von beispielsweise Menschen mit Migrationshintergrund reduzieren.

Durch die interkulturelle Offnung, kann die Verwaltung méglicher-
weise ihr Image verbessern.>® Durch diesen Schritt zeigt die Verwal-

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

% Vgl. absolventa: War for talents — Firmen kampfen um junge Nachwuchs-Talente
(abgerufen unter https://www.absolventa.de/karriereguide/tipps/war-for-talents
am 18.05.2017).

" Vgl. Pabst: Staats- und Europarecht, S. 189.
%8 \gl. Schroder: Grundrechte, S. 19.

% Vgl. Berliner Hefte zur interkulturellen Verwaltungspraxis: Interkulturelle Organi-
sationsentwicklung (abgerufen unter https://www.berlin.de/Ib/intmig/_assets
Iveroeffentlichungen/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 Burger mit Migrationshintergrund Mitarbeiter mit Mig-
rationshintergrund in der Verwaltung, fallt es ihnen leichter, sich mit
der Stadt zu identifizieren.®® Durch die Anerkennung ihrer Kompe-
tenzen flhlen sich hingegen Mitarbeiter wertgeschatzt und entwi-
ckeln dadurch eine grofere Bindung zum Arbeitgeber, eine hohere
Motivation und eine grof3ere Bereitschaft, sich bei der Arbeit einzu-

bringen.®’

Die interkulturelle Offnung bringt den Vorteil der Sprachen und der
interkulturellen Kompetenz mit sich.®® Ein Mensch, der beispielswei-
se in zwei Kulturen aufgewachsen ist, stellt neben seiner interkultu-
rellen Kompetenz bereits durch seine Mehrsprachigkeit eine Berei-
cherung fiir die Verwaltung dar.®® Sprechen Mitarbeiter mit Migrati-
onshintergrund die Sprachen ihrer Herkunftslander, so konnen mog-
liche Sprachbarrieren der Burger zumindest teilweise aufgehoben
werden. Die Mitarbeiter kdnnten bei Schwierigkeiten ihren Arbeitskol-
legen beim Ubersetzen helfen und Ansprechpartner in den Verwal-
tungen werden. Dies stellt eine Chance der Einsparung von Dolmet-
scherkosten dar. Trifft ein Burger in der Verwaltung einen Mitarbeiter,
der beispielsweise aus demselben Herkunftsland stammt wie er,
werden moglicherweise Hemmungen abgebaut und das Anliegen
einfacher geschildert.** Somit kénnen Mitarbeiter mit Migrationshin-

tergrund Brluckenbauer zwischen der Verwaltung und den Birgern

€0 vgl. Anhang 4: Experteninterview 3.

81 vgl. Diakonie: Interkulturelle Offnung - 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).

%2 Ebd.
63 Vgl. Anhang 5: Experteninterview 4.

o4 Vgl. Anhang 6: Experteninterview 5; vgl. auch Anhang 2: Experteninterview 1.
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werden.®® Die Verwaltungen sollten vor allem bei einer hohen Quote
an Menschen mit Migrationshintergrund in der Bevolkerung versu-
chen, ein Spiegelbild der Gesellschaft zu sein.®® So erreicht man
eventuell, dass fur jeden Burger ein Ansprechpartner in der Verwal-

t67

tung vorhanden ist’” und vereinfacht nahezu jedem Burger den Gang

zur Behorde.

Die interkulturelle Offnung bietet Handlungs- und Entwicklungschan-
cen. Die Mitarbeiter in der Verwaltung kbnnen voneinander und so-
mit von anderen Kulturen lernen.?® Vielfalt fiihrt zu Innovation, da
gemischte Gruppen oft kreativere Ideen entwickeln.®® Das Zusam-
menarbeiten in gemischten Teams kann zudem zum Abbau von Vor-
urteilen und zur Verbesserung des Arbeitsklimas fiihren.”® Die inter-
kulturelle Offnung der Verwaltung kann eine gemeinsame ldentitat
schaffen und dadurch die Energien auf gemeinsame Ziele bindeln.”

Dadurch entstehen moglicherweise bessere Arbeitsergebnisse.

Neben den Risiken und Herausforderungen der interkulturellen Off-
nung, ist somit eine Vielzahl von mdglichen Chancen vorhanden. Um
diese Chancen in den Verwaltungen einzubringen und von diesen
profitieren zu konnen, sollten MalRinahmen zur Bekampfung der Risi-

ken entwickelt werden.

€5 Vgl. Anhang 5: Experteninterview 4.

66 Vgl. Anhang 3: Experteninterview 2; vgl. auch Anhang 2: Experteninterview 1.
*" Ebd.

* Ebd., S. 10.

% Ebd.

"° Ebd.

! Vgl. Deutscher Landkreistag: Interkulturelle Offnung 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 2. GroRe Zustimmung fand jedoch die folgende De-

finition, die interkulturelle Kompetenz beschreibt als:

,Die Fahigkeit, effektiv und angemessen in interkulturellen Si-
tuationen zu kommunizieren, auf Grundlage eigenen interkul-

turellen Wissens, eigener Fahigkeiten und Einstellungen.” "

Das Teilhabe- und Integrationsgesetz bezeichnet interkulturelle

Kompetenz in § 4 Absatz 2 ferner als

- die Fahigkeit, insbesondere in beruflichen Situationen mit
Menschen mit und ohne Migrationshintergrund erfolgreich und zur

gegenseitigen Zufriedenheit agieren zu kénnen,

- die Fahigkeit bei Vorhaben, MaRnahmen, Programmen etc.
die verschiedenen Auswirkungen auf Menschen mit und ohne Migra-
tionshintergrund beurteilen und entsprechend handeln zu kdnnen

sowie

- die Fahigkeit, die durch Diskriminierung und Ausgrenzung
entstehenden integrationshemmenden Auswirkungen zu erkennen

und zu Uberwinden.

Interkulturelle Kompetenz kann auf3erdem in drei Saulen unterteilt
werden: eine kognitive Ebene, eine affektive Ebene und eine behavi-

orale Ebene. ™

& Vgl. Handschuck/ Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung - Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitdten zur Umsetzung, S.45.

3 Ebd.

74VgI. 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 Sdulen kénnen der nach-

folgenden Abbildung enthommen werden:

Interkulturelle Kompetenz

Wissen Fahigkeiten Fertigkeiten
(kognitiv) (affektiv) (behavioral)
Sprachkenninisse +  Beobachtung Stressmanagement
Landesspezifisches *  Wahrnehmung Konfliktbewaltiqung
Wissen * Anerkennung und Kommunikations-
Kulturdimensionen/ Werlschatzung kompetenz
Kulturstandards/ *  Angemessenheit Variablen
Kulturprozesse *  Selbstreflexion Integrationsfahigheit)
Ethnozentrismus *  Fremdreflexion Umgang mit
VWissen um *  Perspektivwechsel kritischen
Migrations- und «  Empathicfahigkeit Ereignissen
Integrationsprosessd *  Flexibilitat Gewaltireie
Kulturspezifisches *  Offenheit Kommunikation
Wissen *  Toleranz Strategien Fum
Kulturkonzepte +  Sensibilitat Umgang mit Kultw
schock

Quelle: IKUD- Seminare’

In der Abbildung ist zu erkennen, dass die interkulturelle Kompetenz
aus vielen verschiedenen weiteren Fertigkeiten besteht und somit

sehr komplex ist.

S 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.”®

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.

Grundsatzlich kann das Wort ,Kultur® auch als Antonym zur Natur
gelten. Demnach ist Kultur all das, was vom Menschen selbst ge-

schaffen wurde.”®

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 Guter, materielle Kunstprodukte und soziale
Einrichtungen umfasst. Hierzu gehoren die Voraussetzungen des
sozialen Handelns, wie beispielsweise typische Arbeits- und Lern-
formen, Handlungs- und Denkweisen, geistige Lebensaullerungen

und Wertvorstellungen einer Gemeinschaft.”®

"® Vgl. Handschuck/ Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung - Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitaten zur Umsetzung, S. 34.

" 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).

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

" Fiir den gesamten Absatz gilt: Bundeszentrale fur 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 erwahnen ist Uberdies hinaus, dass der Begriff der Kultur nach
dem Eisberg-Modell in einen bewusstes/sichtbaren und in einen un-

bewussten/unsichtbaren Teil unterteilt werden kann:&°

Das Eisberg-Modell

Kultur ist...

Kleidung
Sprache

Kunst
Umgangsformen

bewusst / sichtbar Speisen

Quelle: Anna Storck: Kultur und Kulturmodelle®'

Durch die Unterteilung der Kultur in zwei Ebenen wird deutlich, wie
vielseitig die Kultur ist. Zwar kénnen durch die Sprache oder die
Speisen der Menschen kulturelle Merkmale festgestellt werden, den-
noch gehort viel mehr zur Kultur wie beispielsweise das Rechtsver-
standnis, die Rolle der Frau, die Religion oder verschiedene Traditi-

onen.

8 Anna Storck: Kultur und Kulturmodelle (abgerufen unter
https://de.slideshare.net/AnnaStorck/kultur-und-kulturmodelle am 01.06.2017).

8 Ebd.
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1.2.5 Einwohner

Verfasst von Miriam Dommel

Gemal der Legaldefinition des § 21 der Gemeindeordnung NRW
(GO NRW) gilt: ,Einwohner ist, wer in der Gemeinde wohnt.*

1.2.6 Nichtdeutsche / Auslander

Verfasst von Miriam Dommel

Unter Nichtdeutschen beziehungsweise Auslandern 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
Staatsangehérigkeit besitzen.®? Hierzu gehéren auch die Personen,
die staatenlos sind, oder Menschen mit ungeklarter Staatsangeho-
rigkeit.2® Nicht zur auslandischen Bevélkerung zahlen dagegen sol-
che, die neben der deutschen Staatsangehdrigkeit eine weitere be-

sitzen.®*

82 Vgl. Statistisches Bundesamt: Bevoélkerung und Erwerbstatigkeit, Auslandische
Bevolkerung, Ergebnisse des Auslanderzentralregisters, S. 5 (abgerufen unter
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/Migrationint
egration/AuslaendBevoelkerung2010200157004.pdf?__blob=publicationFile am
24.04.2017).

% Ebd.
% Epd.
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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-
angehdrigkeit nicht durch Geburt besitzt*.?> Die vorgenannte Definiti-

on umfasst im Einzelnen folgende Personen:

- zugewanderte und nicht zugewanderte Auslander;

- zugewanderte und nicht zugewanderte Eingeburgerte;

- (Spat-) Aussiedler;

- mit deutscher Staatsangehorigkeit geborene Nachkommen der

drei zuvor genannten Gruppen.®

Auch im § 4 Absatz 1 des Gesetzes zur Forderung 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

- aulerhalb 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 erfillt

8 Statistisches Bundesamt: Bevélkerung und Erwerbstatigkeit, Bevolkerung 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).

% Epd.
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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 fur Migration und Flichtlinge definiert Integration wie

folgt:

.oein Ziel ist es, alle Menschen, die dauerhaft und regelméfig
in Deutschland leben, in die Gesellschaft einzubeziehen. Zu-
gewanderten soll eine umfassende und gleichberechtigte Teil-
habe in allen gesellschaftlichen Bereichen ermdéglicht werden.
Sie stehen dafiir in der Pflicht, Deutsch zu lernen sowie die
Verfassung und die Gesetze zu kennen, zu respektieren und

zu befolgen“®’

Integration wird dartuber hinaus als dynamischer Prozess bezeichnet,
indem sich einerseits die Mehrheitsgesellschaft und andererseits die
Zugewanderten annahern sollen. Das bedeutet, dass die Integration
nicht lediglich Aufgabe der Zugewanderten ist, sondern ebenso die

Gesellschaft anspricht.®®

8 Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge: Integration (abgerufen unter
https://lwww.bamf. de/DE/Service/Left/Glossary/_function/glossar.
htmI?lv3=1504494&Iv2=5831826 am 24.04.2017).

8 V/gl. Ministerium fiir 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 Rottenful3er

Nachdem die grundlegenden Begriffe geklart sind, wird nun ein Blick
auf den aktuellen Fortschritt der interkulturellen Offnung geworfen.
Dies soll zur Einschatzung der Ausgangssituation fur die Projektar-
beit dienen und die Notwendigkeit eines Handelns seitens der Stadt

Julich aufzeigen.

Neben den rechtlichen Grundlagen und Best-Practice-Beispielen
wird auch die Bevodlkerungsstruktur, die aktuell auf den verschiede-
nen Ebenen (Bundes-, Landes-, Kreis- und Stadtebene) hinsichtlich
des Anteiles der Menschen mit Migrationshintergrund bzw. des An-
teiles der Auslander an der Gesamtbevdlkerung, den Altersgruppen
und der Schulabganger zu finden ist, dargestellt. Jedoch ist ein Ver-
gleich des Ist-Zustandes sowohl innerhalb, als auch zwischen den
Ebenen nicht mdglich, 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 Offnung auf den verschiede-

nen Ebenen kurz beleuchtet.
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2.1.1 Rechtliche Grundlagen

Verfasst von Noah RottenfulRer

Als Ubergeordnete Behorde gegenliber den Kommunalverwaltungen
wurde die Landesverwaltung NRW dazu verpflichtet, ihre Behorden
fur Mitmenschen mit Migrationshintergrund mehr zu 6ffnen. 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 Offnung erklart. So soll in
der Landesverwaltung der Anteil der Bediensteten mit Migrationshin-
tergrund erhoht werden. Die Auswirkungen dieses Gesetzes sind als
enorm anzusehen. So wird in diesem Gesetz die Mdglichkeit gese-
hen, die ,Mehrheitsgesellschaft"®® nicht nur auf Landesebene, son-
dern in jeder Kommune und kreisfreien Stadt Nordrhein-Westfalens

abzuschaffen.

Um allen potentiellen Bewerbern dieselben Moglichkeiten zu bieten,
wird die Diskriminierung irgendeines Bewerbers schon in der Aus-
schreibung untersagt.®® 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

tatsachlichen Einstellung des Bewerbers eine tragende Rolle.

Ein Problem in der Einstellung eines Auslanders findet sich in Art. 33
Abs. 2 GG. Dort wird gesagt, dass ,[jleder Deutsche [...] gleichen
Zugang zu jedem offentlichen Amte" habe. So besteht dieser Gleich-
heitsgrundsatz primar nur fur Deutsche i.S.d. Art. 116 GG, also jeder

Person, die die deutsche Staatsangeharigkeit besitzt. Hingegen bie-

89 Vgl. beck.online: Zeitschrift fur Auslanderrecht und Auslanderpolitik, ZAR 2011,
410.

% Vgl. Hromadka/ Marschmann: Arbeitsrecht, S. 121.
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tet hier Art. 18 AEUV Schutz. Demnach ist eine Diskriminierung der
EU-Auslander gegenuber Deutschen untersagt. Das Verstandnis 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.®' So wird durch Art. 39 Abs.
2 EGV ein ,Grundsatz der Gleichbehandlung"®? auch auf europawei-
ter Ebene geschaffen. Durch diese Artikel wird die unterschiedliche
Behandlung der Mitarbeiter aufgrund ihrer Staatsangehorigkeit ver-
boten. Jedoch findet dieser Artikel nach Abs. 4 keine Anwendung auf
Beschaftigte der offentlichen Verwaltung. Da sich diese Arbeit mit
dem Maoglichkeiten der interkulturellen Offnung der Verwaltung be-

fasst, kann diese EU-Richtlinie nicht bertcksichtigt werden.

Hingegen konnen Nichtdeutsche sich auf die gleichen Gewerkschaft-
lichen Rechte wie Deutsche berufen. Dies ist gewahrleistet durch Art.
9 Abs. 3 GG. In diesem Artikel ist die Koalitionsfreiheit geregelt.

n93

,Dieser ist fur jedermann und fiur alle Berufe™”, somit also auch fur

auslandische Mitarbeit im offentlichen Dienst.

Ebenso durfen Auslander die Personalvertretung mitbestimmen und
mit bilden. Das Wahlrecht im Bundespersonalvertretungsgesetz ist in
den §§ 13 und 14 BPersVG nur an die als Arbeitgeber geltende Be-
horde gekoppelt und nicht an das Wahlrecht zum Deutschen Bun-
destag (wie es friher der Fall war). Somit ist jeder Arbeithehmer,
dessen Arbeitsvertrag auf deutschem Recht basiert, aktiv und passiv

zu Personalvertretungswahlen wahlberechtigt.

o Vgl. Fischer: Europarecht, Rn. 499.
% Ebd.

% Muller/ Preis: Arbeitsrecht im 6ffentlichen Dienst, Rn. 919.
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Beamtenverhaltnis

Da die Verwaltungsberufe und der Feuerwehrdienst von den Kom-
munen oft nur in einem Beamtenverhaltnis angeboten werden, muss
auch die Frage der Berufung eines Auslanders in ein Beamtenver-
haltnis geklart werden. Dies regeln im BBG § 7 Abs. 1 und im Be-
amtStG §7 Abs. 1 Ubereinstimmend. So muss der Bewerber die
Staatsangehdrigkeit eines EU-Mitgliedsstaates, die eines Mitglieds
des Europaischen Wirtschaftraumes (Norwegen, Island und Liech-
tenstein als Mitglieder des Europaischen Wirtschaftsraumes auller-
halb der EU), oder die Staatsangehoérigkeit eines Drittstaates, dem
Deutschland oder die EU vertraglich einen entsprechenden An-
spruch auf Anerkennung von Berufsqualifikationen eingerdaumt ha-

ben (Schweiz), besitzen.**

Einige Funktionen sind jedoch den Deutschen vorbehalten, da § 7
Abs. 2 BBG und § 7 Abs. 2 BeamtStG an Art. 116 GG gekoppelt ist.
So mussen in der Kommunalverwaltung die Tatigkeiten in haupt-
sachlich eingreifende und Uberwiegend verwaltende unterschieden

werden.

Das Landesbeamtengesetz NRW sieht in § 42 Abs. 1 S. 2 explizit die
interkulturelle Offnung der Verwaltung vor. Ebenso wird in § 17 Abs.
6 LVO die interkulturell Offnung vorgeschrieben. So ist zu erkennen,
dass auch der Landesgesetzgeber diesen Missstand erkannt hat und

mit seinen Gesetzen dem entgegen wirken will.

Grundlagen fir die Beschaftiqgung eines Auslénders

Nach der Feststellung, dass Auslander aus Drittstaaten wie der Tur-

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

% Vgl. Rehmnetz: Ich bin Auslander 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 klaren, ob sie als tarifrechtliche Angestellte einge-

stellt werden durfen.

Solange Auslander einen Aufenthaltstitel fir die Bundesrepublik
Deutschland besitzen, durfen sie auch in ihr arbeiten. Geregelt ist
dies im Gesetz Uber den Aufenthalt, die Erwerbstatigkeit und die In-

t.% Damit Auslander be-

tegration von Auslandern im Bundesgebie
schaftigt werden durfen, muss gem. § 18 Abs. 1 AufenthG diese
MaRnahme erforderlich sein, um die Arbeitslosigkeit zu bekampfen.
Der erforderliche Aufenthaltstitel wird nach § 18 Abs. 2 AufenthG
entweder durch die Agentur flr Arbeit oder nach § 42 Abs. 1 Nr. 1
AufenthG durch das Bundesministerium fur 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 wirde.

Demnach durfen Auslander aus Drittstaaten zum Einen im offentli-

chen Dienst arbeiten, zum Anderen aber auch ausgebildet werden.

2.1.2 Bundesebene

2121 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 %

% Vgl. Miller/ Preis: Arbeitsrecht im 6ffentlichen Dienst, Rn. 918.
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(9.346.000 Menschen) waren Deutsche und 9,5 % (7.772.000 Men-

schen) waren Nichtdeutsche.*

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%.%

Der Anteil der 0- bis 5-Jahrigen mit Migrationshintergrund betrug
2015 1.224.000 Menschen.*”® Dies machten 7,3 % aller Menschen
mit Migrationshintergrund aus. Von den rund 1.224.000 O- bis 5-

Jahrigen waren 258.000 Menschen Nichtdeutsche.*

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. '’

Wahrend sich der Anteil der 20- bis 65-Jahrigen 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-Jahrigen mit Migrationshinter-
grund bei rund 61,9 %.

Etwa 1.711.000 Menschen der Altersklasse der 65- bis 95-Jahrigen
hatten in 2015 einen Migrationshintergrund.'®? Bezogen auf die Ge-

samtzahl der Menschen mit Migrationshintergrund machte dies einen

% Fir 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).

% Ebd., S. 40.
% Ebd., S. 36.
% Ebd., S. 36 ff.
190 Epg.

%" Epd.

%2 Epd., S. 36.
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Prozentwert von 10,0 % aus. Der Anteil der Nichtdeutschen lag in
der Altersklasse bei 780.000 Menschen.'®

Hinsichtlich der Zahl der Menschen mit Schulabschluss unterschei-
det sich die Bevdlkerung mit und ohne Migrationshintergrund. Insge-
samt lag die Zahl der Menschen mit einem Schulabschluss in
Deutschland in 2015 bei 65.254.000 Menschen.'®* Davon hatten
54.362.000 Menschen ohne Migrationshintergrund (ca. 83,3%) und
10.893.000 Menschen mit Migrationshintergrund einen Schulab-
schluss (ca. 16,7%)."® 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.'®® Wahrend 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.'”’

Es ist anzumerken, dass sich die Anzahl der Menschen mit einem
Schulabschluss auf alle Menschen, die 2015 einen Schulabschluss
hatten, bezieht. Der Ruckgang der Anzahl der Menschen ohne Mig-
rationshintergrund, die in 2015 einen Schulabschluss hatten, kann
durch die hoéhere Anzahl von Sterbefdllen oder Wegzug aus der
Bundesrepublik Deutschland und der vergleichsweise geringeren

Anzahl von Schulabgangern begrundet sein.

Ferner gab es im Jahr 2015 insgesamt 40.279.000 Erwerbstatige in
Deutschland.'® Davon hatten 32.555.000 Menschen keinen Migrati-

1% Epd.
"“Ebd., S. 46,
1% Epd.
% Epd., S. 49.
" Epbd., S. 50.

1% Epg., 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 %)."%®

Im Vergleich zu 2014 ist die Zahl der Erwerbstatigen ohne Migrati-
onshintergrund um ca. 0,2 % gesunken, wahrend die Zahl der Er-

werbstatigen mit Migrationshintergrund um 4,8 % gestiegen ist.'"°

Des Weiteren lag die Zahl der Erwerbslosen im Jahr 2015 bei insge-
samt 1.949.000 Menschen.""’ Davon waren 1.308.000 Menschen
ohne Migrationshintergrund (ca. 67,1 %) und 641.000 Menschen mit
Migrationshintergrund (ca. 32,9 %).""? Unter den 641.000 Menschen
mit Migrationshintergrund waren ca. 399.000 Nichtdeutsche.*®

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.'™
Die Arbeitslosenquote in Deutschland lag im Jahr 2015 bei 6,4%.""

Die Zahl der Beschéftigten in der Offentlichen Verwaltung lag in 2015
bei insgesamt 2.757.000 Menschen.'" Wahrend 2.571.000 Men-

schen keinen Migrationshintergrund hatten, hatten insgesamt

199 Epd.
"0 Ebd., S. 55.
" Ebd., S. 51.
"2 Epd.
"3 Ebd.
" Ebd., S. 55.

s Vgl. Bundeszentrale fir 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).

18 y/gl. 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).""

Im Vergleich zum Vorjahr ist die Summe der Beschaftigten ohne Mig-
rationshintergrund in der Offentlichen Verwaltung um 1,6 % gesun-
ken, wohingegen die Zahl der Beschaftigten mit Migrationshinter-

grund um 1,1 % gestiegen ist."*®

Von den 17.118.000 Menschen mit Migrationshintergrund stammten
35 % aus einem der 27 anderen Mitgliedstaaten der Europaischen
Union, weitere 34,2 % stammten aus einem europaischen Staat.'™
Die meisten Menschen mit Migrationshintergrund aus der Europai-
schen Union stammten aus Polen (1.702.000 Menschen), gefolgt
von ltalien (776.000 Menschen), Rumanien (657.000 Menschen) und
Griechenland (412.000 Menschen).

Aulerdem stammte eine Vielzahl von Menschen mit Migrationshin-
tergrund aus Nicht-EU-Landern.'® Dabei stand die Tirkei 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.'®’

" Epbd.
"8 Epd., S. 60.

"9 vgl. Bundeszentrale fiir 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).

120y/gl. 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.'?

Resumierend kann man festhalten, dass die Bevolkerungszahl 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 Grol3teil der Menschen mit Migrationshintergrund auf Grund
ihres Alters bzw. ihres Bildungsstandes potentiell fur den Arbeits-
markt zur Verfugung. Weitere Menschen mit Migrationshintergrund

werden in den nachsten Jahren folgen.

Wahrend zurzeit ca. 20 % aller Erwerbstatigen einen Migrationshin-
tergrund aufweisen, haben trotzdem ein Drittel aller Erwerbslosen

einen mit Migrationshintergrund.

AbschlieRend lasst sich konstatieren, dass der Groftteil der Men-
schen mit Migrationshintergrund aus europaischen Staaten (Turkei,

Polen und Russland) kommit.

2.1.2.2 Bestehende Konzepte

Verfasst von Thomas Schepp

Aufgrund einer Vielzahl an durchgefuhrten Projekten des Bundes

wurden lediglich die nennenswertesten Konzepte dargestelit.

Mit dem Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes

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

des eingerichtet.'®

122 Epg.

123 \/gl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Uber uns (abgerufen unter

http://www.anti diskriminierungsstelle.de/DE/UeberUns/ueberUns_node.html am
21.04.2017).
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,Die unabhéngige Antidiskriminierungsstelle des Bundes
(ADS) unterstiitzt 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-
tat erfolgt sind.“'%*

Im Zuge ihrer Arbeit hat die Antidiskriminierungsstelle ein anonymi-
siertes Bewerbungsverfahren als Pilotprojekt entwickelt, an das ver-
schiedene Unternehmen und Arbeitgeber aus dem Offentlichen

Dienst teilgenommen haben.'?

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

bung herzustellen.

Bei den anonymisierten Bewerbungsverfahren ist die Entscheidung
uber die Einladung zu einem Vorstellungsgesprach bzw. Uber die

Einstellung ausschlieRlich aufgrund der Qualifikation erfolgt.'*

Das anonymisierte Bewerbungsverfahren war so konzipiert, dass die
Personalverantwortlichen Bewerbungen bekamen, bei denen auf das
Foto der sich bewerbenden Person, ihnren Namen, die Adresse, das
Geburtsdatum und Angaben zu Alter, Familienstand oder ethnische
Herkunft verzichtet wurde. Alle weiteren Informationen bezlglich der
Berufserfahrung, Ausbildung, Motivation etc. konnten abgefragt wer-
den. Sofern ein Bewerber aufgrund der anonymisierten Bewerbung

zu einem Vorstellungsgesprach 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 \/gl. 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 Epg.
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verantwortliche die vollstandigen Unterlagen erhalten, damit er sich

auf das Gesprach vorbereiten konnte.'®

Resumierend kann man festhalten, dass das Projekt der Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes eine Chancengleichheit zwischen den
Bewerbern herstellt und eine faire erste Bewerbungsrunde garan-

tiert.'%®

Nach der einjahrigen Testphase haben sich weitere Bundeslander
(Baden-Waurttemberg und Rheinland-Pfalz) sowie Kommunen (bei-
spielsweise Stadt Celle) und einige Unternehmen dazu bereit erklart,

weiterhin das anonymisierte Verfahren anzuwenden.'?*

Ferner gab es ein weiteres Projekt der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes in Kooperation mit einigen Landern sowie Kommunen.°
Das Projekt lief unter dem Namen ,Chancen gleich(heit) prufen-
Diversity Mainstreaming fiir Verwaltungen®“."' Dabei ging es darum,
die ,Lander und Kommunen bei der optimalen Umsetzung und Wei-
terentwicklung von Diskriminierungsschutz und gleichen Chancen zu

unterstiitzen®."?

Auf Grundlage dieser Untersuchung wurde fir die Kommunen eine
Handreichung erstellt, in welcher Tipps und Ratschlage weitergege-

ben wurden. Ein Beispiel dafir waren Tipps zur Sensibilisierung der

127 Eiir den gesamten Absatz gilt: ebd.

128 Epg.

129 Epg.

30 v/gl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Chancengleichheit (abgerufen unter

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

¥ Epd.

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 Einfiihren eines Integrationsbeauftragten in die Verwaltungen.'®

Des Weiteren gab es das Bundesprogramm ,VIELFALT TUT GUT.
Jugend fiir Vielfalt, Toleranz und Demokratie*."®* In verschiedensten
Themenbereichen wurden mehrere Modellprojekte durchgefihrt, un-
ter anderem auch in dem Themenbereich ,Praventions- und Bil-

dungsangebote fiir die Einwanderungsgesellschaft*."*

Im Rahmen dieses Bundesprogrammes startete die Initiative ,,Ort der
Vielfalt*."® Ziel war es, den Kommunen hinsichtlich ihres Einsatzes
fur Vielfalt, Toleranz und Demokratie zu unterstiitzen."’” Somit konn-
te einer Kommune gestattet werden, den Zusatz ,Ort der Vielfalt” zu
tragen, sofern ,sie sich nachhaltig mit Bundnissen, Netzwerken, Pro-
jekten und Veranstaltungen engagiert und dies im Rahmen einer

Bewerbung zur Initiative darstellt*.'®®

Nach den zahlreichen Modellprojekten konstatierte man, dass in Zu-
kunft ,noch mehr die inhaltliche Ausrichtung auf die gleichberechtigte

Einbindung und Teilhabe von Migrantenorganisation, Migrantinnen

«139

und Migranten im Vordergrund stehen musse.

3% Fiir den gesamten Absatz gilt: Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes:
Chancengleichheit (abgerufen unter http://www. antidiskriminierungsstel-
le.de/DE/ThemenUndForschung/Projekte/Diversity/chancengleichheit/chanceng!
eichheit_node.html am 22.04.2017).

134 v/gl. Bundesministerium fiir 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).

% Epd,, S. 3.

138 \/gl. BMFSFJ: Abschlussbericht, S. 9 (abgerufen unter https://www.demokratie-
leben.de/fileadmin /content/PDF-DOC-XLS/Abschlussberichte/Abschlussbericht
_barrierefrei.pdf am 02.05.2017).

3" Epd.

138 BMFSFJ: Abschlussbericht, S. 3 (abgerufen unter https://www.demokratie-
leben.deffileadmin /content/PDF-DOC-XLS/Abschlussberichte/Abschlussbericht
_barrierefrei.pdf am 02.05.2017).

¥ Epd., S. 3.
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Zuletzt gibt es ein weiteres Projekt der Bundesregierung bezuglich
der interkulturellen Offnung der Verwaltung. Unter dem Namen ,Wir
sind Bund® sucht die Bundesverwaltung aktiv mehr Beschaftigte fur
den offentlichen Dienst der Bundesverwaltung. Dabei liegt das
Hauptaugenmerkt auf der Gewinnung von mehr Beschaftigten mit
Migrationshintergrund fur den 6ffentlichen Dienst. Auf der Internetsei-
te, die unter dem Namen ,Wir sind Bund® aufgerufen werden kann,
werden sowohl fur Jugendliche und Berufseinsteiger, als auch fur
deren Eltern Informationen bezlglich der mehr als 130 Ausbildungs-
berufe bereitgestellt. Dazu gehdren beispielsweise Beschreibungen
der Ausbildungsberufe, die Einstellungsvoraussetzungen und weitere
Informationen bezuglich des Bewerbungs- und Auswahlverfahrens.
Um die verschiedenen Ausbildungsberufe besser darzustellen, hat
das Bundesamt beispielsweise ein ,Azubi-Tagebuch® eingeflihrt, in
dem die Auszubildenden Uber ihre gesammelten Eindricke und Er-
fahrungen berichten. Des Weiteren enthalt die Internetseite weitere
Informationen zur Anerkennung auslandischer Schul- und Studien-
abschliusse. Speziell fur die Eltern werden Informationen bezlglich
des deutschen Bildungssystems, der Finanzierung von einer Ausbil-
dung oder eines Studiums bereitgestellt. Auffallig ist der unter der
Kampagne laufende Slogan ,Mach mit - gestalte deine Zukunft!“, der

auferdem in mehrere verschiedene Sprachen iibersetzt wurde.'*°

2.1.3 Landesebene (NRW)

2.13.1 Zahlen, Daten, Fakten

Verfasst von Melissa Meyer

0 Fiir den gesamten Absatz gilt: Vgl. Bundesverwaltung: Wir sind bund (abgeru-
fen unter http://www.wir-sind-bund.de/WWSB/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.™' Der Anteil
der Menschen mit Migrationshintergrund belief sich auf rund 25,6 %,
was einer absoluten Zahl von rund 4.519.000 Personen entspricht.’?
Im Vergleich zu 2014 ist die Zahl der Menschen mit Migrationshinter-
grund um 3,7 % gestiegen.® Von den Menschen mit Migrationshin-
tergrund waren etwa 1.886.000 Personen Auslander (41,7 %)."** Be-
zogen auf die Gesamtbevolkerung in NRW (ca. 17.666.000) war folg-

lich ca. 10,7 % nicht-deutsch.'®

Die Auslanderzahl im Jahr 2015 wurde ebenfalls durch das Auslan-
derzentralregister des Bundesamtes fur Migration und Fluchtlinge
(AZR) ermittelt. Demnach gab es zum 31.12.2015 2.270.248 Aus-
lander in NRW."*® Im Vergleich zu den Ergebnissen des Mikrozensus
2015 ist dieser Wert um 384.248 Personen hoéher. Grunde fir eine
solche Abweichung konnten z. B. unterschiedliche Definitionen des
Auslanderbegriffes oder verschiedene Stichtage der Datenerhebung
sein.

Im Vergleich zu den anderen 15 Bundeslandern in Deutschland leb-

ten am 31.12.2015 die meisten Auslander in Nordrhein-Westfalen.'*’

1 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).

%2 Ebd.

" Ebd., S. 44.
"“Ebd., S. 41.
" Ebd., S. 42.

%6 y/gl. 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).

il Vgl. Statista: Zahl der Auslénder in den Bundeslandern laut Auslanderzentral-

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 Auslander in NRW laut
AZR um 9,5 % und abweichend davon laut Mikrozensus um 5,9 %

gestiegen.'*®

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-Jahrigen und Alteren
gab es 2015 ca. 457.000 Menschen mit Migrationshintergrund bzw.

bezogen auf die Gesamtzahl etwa 10,1 %.*°

Unter den Nichtdeutschen bzw. Auslandern 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-Jahrigen 46,9 %.

Uber 65 Jahre alt waren 5,7 % der Auslander."°

8 vgl. IT.NRW: Auslanderzahl 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).

' Fiir 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).

%0 Fiir den gesamten Absatz gilt: Vgl. MAIS NRW: Integrationsprofil Kreis Diiren -
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).""' 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 %)."*? Innerhalb der EU kamen
die meisten Menschen mit Migrationshintergrund aus Polen (ca.
615.000 / 13,6 %) oder aus ltalien (ca. 170.000 / 3,8 %)."® Insge-
samt ist die Hochstzahl bei den Menschen mit turkischer Abstam-
mung zu verzeichnen. Ungefahr 943.000 bzw. ca. 20,9 % der Men-
schen mit Migrationshintergrund hatten im Jahr 2015 turkische Wur-
zeln."™* Des Weiteren stammten etwa 333.000 Menschen mit Migra-

tionshintergrund aus der Russischen Fdderation (ca. 7,4 %)."*°

Ahnlich sah es bei der auslandischen Bevdlkerung in NRW Ende
2015 aus. Von 2.270.248 Ausléandern stammten etwa 40,1 % aus
einem der EU-Mitgliedsstaaten, was einer absoluten Zahl von
911.501 Personen entspricht.”® Die restlichen 59,9 % hatten ihre
Wurzeln in einem Nicht-EU-Land bzw. waren staatenlos oder es la-
gen keine Angaben vor."””” Auf EU-Ebene stammten die meisten
Auslander aus Polen (200.213 / 8,8 %) und aus ltalien (135.921 / 6,0

19T 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).

%2 Ebd., S. 130, 133.
' Ebd., S. 130.

% Ebd.

1% Ebd.

1% v/g|. 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).

" Epd., S. 100, 103, 106.
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%)."*® AuRerhalb der EU spielen v.a. die Tiirkei und auch Syrien eine
grolde Rolle fur NRW. Mit einer Zahl von 505.531 und einem relativen
Wert von 22,3 % bezogen auf die Gesamtauslanderzahl hatten die
meisten Auslander in NRW in 2015 die turkische Staatsangehorig-
keit."® Die Zahl der syrischen Bevélkerung in NRW ist innerhalb ei-
nes Jahres um 169 % gestiegen.’® Ende 2015 lebten 84.261 Syrer
in NRW (3,7 %)."®"

Im Jahr 2015 gab es ungefihr 8.361.000 Erwerbstatige in NRW.
Davon hatten rund 1.827.000 Personen einen Migrationshintergrund
(ca. 21,9 %)."®® Der Anteil der arbeitslosen Migrantinnen und Migran-
ten betrug im September 2014 41,6 %."®* Unter den Auslanderinnen

und Auslandern waren im Marz 2015 etwa 24,3 % arbeitslos.'®®

Die Zahl der auslandischen Schulabganger mit Schulabschluss belief
sich im Schuljahr 2014/ 2015 auf insgesamt 28.726. Davon haben
8.123 Auslander den Hauptschulabschluss, 12.113 die Fachober-
schulreife, 9 das Zeugnis der Waldorfschule/ Hiberniaschule, 3.932
die Fachhochschulreife und 4.549 Auslander die Hochschulreife er-

zielt. Ohne Hauptschulabschluss verblieben 2.561 Auslander.'®

%8 Epd., S. 100.
% Epd.

180 vgl. IT.NRW: Auslanderzahl 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).

1 Epd.

162 Vgl. IT.NRW: Erwerbstatige in NRW — Ergebnisse des Mikrozensus (abgerufen
unter https://www.it.nrw.de/statistik/b/daten/eckdaten/r514mz_erwerb2.html am
21.04.2017).

163 Epg.

184 Vgl. Gesellschaft fiir innovative Beschaftigungsforderung mbH (Hrsg.): Arbeits-

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

1% Epd.

1% Eiir den gesamten Absatz gilt: vgl. MSW NRW Statistische Ubersicht 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-westfalischen Kindertageseinrichtungen im Zeitraum von
2012 bis 2015 von 35,4 % auf 32,9 % gesunken.'®” Zum Stichtag am
01.03.2015 lag der Anteil der Kinder mit Migrationshintergrund im
Alter von unter drei Jahren in nordrhein-westfalischen KiTas bei 28,0
% und der Anteil der Kinder mit Migrationshintergrund im Alter von

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

AbschlieRend ist fur das Jahr 2015 festzuhalten, dass sowohl die
Zahl der Auslander als auch die der Menschen mit Migrationshinter-
grund in der Bevdlkerung 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 Auslander,
die aufgrund ihres Alters und/ oder ihres Schulabschlusses flir den
Arbeitsmarkt — und somit auch fur den offentlichen Dienst — geeignet
sein konnten. Viele von diesen waren im Jahr 2014 bzw. 2015 noch
ohne Arbeit.

Die meisten Auslander sowie Menschen mit Migrationshintergrund
haben turkische Wurzeln bzw. die tlrkische Staatsangehorigkeit.
Neben der Turkei sind bei den Herkunftslandern bei beiden Perso-
nengruppen die Lander Polen und ltalien zu nennen. Insgesamt

stammt ein Grofteil 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).

1% vgl. IT.NRW, Kinder- und Jugendhilfestatistik, Stichtag 1. Méarz, in: MAIS NRW:
Integrationsprofil Kreis Diren. 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 oOffentlichen Dienst -

Interkulturelle Offnung der Verwaltung® / ,Vielfalt verbindet! Interkul-

turelle Offnung als Erfolgsfaktor.”

Hierbei handelt es sich um eine Initiative der Landesregierung Nord-
rhein-Westfalen, welcher verschiedene Behoérden, Verbande und
Unternehmen bereits beigetreten sind und noch weitere folgen sol-
len. Sie steht unter der Schirmherrschaft der Staatssekretarin fur In-

tegration beim Minister fiir Arbeit, Integration und Soziales."®®
Mit der Partnerinitiative soll erreicht werden, dass

e interkulturelle Vielfalt in den Partnerorganisationen als Stérke
begriffen wird;

e Beschéftigte mit Migrationshintergrund in Behérden, Verbén-
den und Unternehmen angemessen vertreten sind;

e Chancengleichheit bei Einstellungsverfahren und weiteren
Personalmalinahmen gewéhrleistet wird;

o Interkulturelle Kompetenzen in der Arbeitswelt besser genutzt

werden;

'%% Fiir den gesamten Absatz gilt: vgl. MAIS NRW: Aktive Partnerschaften in NRW.
Vielfalt verbindet! Interkulturelle Offnung 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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e Flhrungskréfte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter interkulturell
fortgebildet werden;

e Diskriminierungen verhindert und Vorurteile abgebaut werden;

e sich alle Beschéftigten mit Respekt und Wertschétzung be-

gegnen. <70

Auch die Stadt Julich zahlt seit 2016 zu den Partnern der Landesini-
tiative. Die Vereinbarung zur Partnerinitiative ,Vielfalt verbindet. In-
terkulturelle Offnung als Erfolgsfaktor‘ wurde durch den Staatssekre-
tar, Herrn Dr. Wilhelm Schafer, und den Burgermeister der Stadt Ju-
lich, Herrn Axel Fuchs, im Rahmen der Interkulturellen Woche 2016

der Stadt Jilich unterzeichnet."”"

Stadtekooperation Integration.Interkommunal — Vielfalt schafft Zu-
kunft”

Die im Jahr 2008 gegrundete Stadtekooperation ist ebenfalls Partner
der Landesinitiative ,Vielfalt verbindet! Interkulturelle Offnung als Er-
folgsfaktor” und wird durch das Ministerium fur Arbeit, Integration und
Soziales in Nordrhein-Westfalen unterstitzt. Hintergrund der Koope-
ration sind der Strukturwandel und die demografischen Entwicklun-
gen und Integrationsprozesse, welche v.a. fur grole Kommunen im
Regionalverband Ruhr eine gro3e Herausforderung darstellen. Zu
den Mitgliedern der Kooperation zahlen mit den Stadtverwaltungen

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

7% Eiir den gesamten Absatz gilt: MAIS NRW: Aktive Partnerschaften in NRW.
Vielfalt verbindet! Interkulturelle Offnung 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).

" Fiir den gesamten Absatz gilt: vgl. MAIS NRW: Jiilich schlieft sich Initiative

,Vielfalt verbindet” an (abgerufen unter https://www.mais.nrw/pressemitteilung/
vielfalt-verbindet-interkulturelle-oeffnung-als-erfolgsfaktor am 23.04.2017).
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ne, Milheim an der Ruhr und Oberhausen neun im Ruhrgebiet lie-

gende Kommunen.'"?

Die thematischen Schwerpunkte der Stadtekooperation 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 Diversitat angelegtes Per-
sonalmanagement

die Gewinnung von Auszubildenden, von Nachwuchskréften
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 Bevélkerungsgruppen”?

Im Rahmen der Stadtekooperation wurden bereits mehrere Projekte

initiiert. Eines davon ist das Anfang 2016 gestartete Imageprojekt

,Deine Zukunft findet STADT", welches der Gewinnung von Nach-

wuchskraften fur das Ausbildungsjahr 2017/2018 dienen soll. Insge-

samt 23 Auszubildende aus unterschiedlichen Kommunen und Aus-

bildungsgangen, 12 Personalabteilungen und der Integrationsver-

antwortliche der Stadtekooperation Integration.Interkommunal dreh-

ten im Rahmen dessen einen Imagefilm, entwarfen ein Werbeplakat

und eine Postkarte und gestalteten einen gemeinsamen Auftritt auf

Facebook und Youtube.'™

"2 Fiir den gesamten Absatz gilt: vgl. Stadtekooperation Integrati-
on.Interkommunal: Uber uns (abgerufen unter http://www.integration-
interkommunal.net/iinet_ueberuns/iinet_ueberuns.de.html am 23.04.2017).

173__FUI’ den gesamten Absatz gilt: Stadtekooperation Integration.Interkommunal:
Uber uns (abgerufen unter http://www.integration-
interkommunal.net/iinet_ueberuns/iinet_ueberuns.de.html am 23.04.2017).

174

Fir den gesamten Absatz gilt: vgl. Stadtekooperation 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 Duren)

2.1.4.1 Zahlen, Daten, Fakten

Verfasst von Luisa Kersgens

Um den Ist-Zustand der Stadt Julich moglichst 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 Julich dem Kreis Duren angehort, folgt eine nahere Be-

trachtung der Bevolkerung des gesamten Kreises.

Der Kreis Duren besteht aus 15 Stadten und Gemeinden mit mehr
als 262.000 Einwohnern. Die Kreisverwaltung mit mehr als 1000 Mit-
arbeitern befindet sich in der Stadt Duren, der grof3ten Stadt des
Kreises.'® Die Kreisverwaltung hat ein Kommunales Integrations-
zentrum eingerichtet, in dem intensiv das Thema Migration und In-

tegration behandelt wird.""®

Der Anteil der Bevolkerung mit Migrationshintergrund betrug im Jahr
2015 22,3 % der Einwohner im Kreis Duren. Zum Vergleich betrug
der Anteil der Nichtdeutschen im Jahr 2015 9,7 %.""”

17s Vgl. Kreis Duren: Video (abgerufen unter https://www.kreis-
dueren.de/tourismus/Kreis_Dueren_im_Film.php am 18.04.2017).

e Vgl. Kreis Duren: Integration (abgerufen unter https://www.kreis-
dueren.de/kreishaus/amt/40/integration/index.php am 19.04.2017).

7 \/gl. Ministerium fiir 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 erlautern, wird der Anteil der nichtdeut-

schen in Altersgruppen aufgeteilt.

Von den gesamten Nichtdeutschen im Kreis Duren 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 alter als

65 Jahre.'”®

Die Altersstruktur der Nichtdeutschen im Kreis Duren liegt also

schwerpunktmallig im Kindesalter oder jungen Erwachsenenalter.

Ferner kann es in Verbindung mit interkultureller Offnung der Stadt-
verwaltung von Interesse sein, aus welchen Herkunftslandern die
Nichtdeutschen im Kreis Duren kommen. Im Jahr 2015 (ab
01.05.2008 erhoben) kamen 22,0 % aus der Turkei, 10,6 % aus Po-
len und 6,6 % aus Rumanien. Diese Lander sind die drei, die am
haufigsten vertreten waren. Weitere Lander sind Italien, Niederlande,
China, Kosovo, Russland, Griechenland und Serbien. Davon kamen
insgesamt 28,3 % aus der EU und 33,5 % auch Nicht-EU Landern

(hier nur Top 10 der Herkunftslander, deswegen nicht 100 %).""®

Um mehr Mitarbeiter mit Migrationshintergrund fur die Verwaltung zu
gewinnen, ist es von Bedeutung die Erwerbstatigenquote zu ermit-

teln, um entsprechende Mallnahmen fur Erwerbstatige einzuleiten.

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

hintergrund erwerbstatig.

Zum Vergleich sind insgesamt 71,7 % der Menschen ohne Migrati-
onshintergrund erwerbstitig.'® Die Halfte der Menschen mit Migrati-

onshintergrund ist also nicht erwerbstatig. Es ist natlrlich fraglich,

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

8 Epd., Ziff. 1.2.1.
9 Epd., Ziff. 1.3.
80 Epd., Ziff. 3.1.
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wie viele davon erwerbsfahig sind und so z.B. in der Verwaltung ar-

beiten kdnnten.

Die Arbeitslosenquote der Nichtdeutschen im Jahr 2015 im Kreis Du-
ren betragt 21,7 %. Im Vergleich dazu sind 7,2 % der Deutschen im
Kreis Diiren arbeitslos.”®’ Es missen also entsprechende MaRnah-
men entwickelt werden, um diese Quote vor allem auf Seiten der
Nichtdeutschen bzw. der Menschen mit Migrationshintergrund zu

senken.

Neue Mitarbeiter kbnnen unter Anderem gewonnen werden, indem
man jungen Menschen eine Ausbildungsstelle anbietet und sie bes-

tenfalls danach tbernimmt.

Hierfur ist die Zahl der Schulabganger der Nichtdeutschen von Be-

deutung.

Im Jahr 2015 haben 7,9 % der nichtdeutschen Schulabganger im
Kreis Duren ohne Hauptschulabschluss und 29,8 % mit Hauptschul-

abschluss die Schule beendet.'®?

AulBerdem haben 38,5 % der nichtdeutschen Schulabganger die
Schule mit der Fachoberschulreife beendet und 23,8 % sogar mit der

(Fach-) Hochschulreife.'®?

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

oberschulreife und Hochschulreife die Schule beendet. '8

Weiterhin kdnnte von Interesse sein, wie viele Kinder mit Migrations-
hintergrund sich in kommunalen Kindertagesstatten im Kreis Duren

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

'¥1 Ebd., Ziff. 3.3.
182 Epd., Ziff. 5.7.1.
'8 Epd.

184 Ebd.

59



le Mitarbeiter sind und je nach Anteil der Kinder mit Migrationshinter-
grund kénnte es von Vorteil sein, wenn die Mitarbeiter ebenfalls Mig-

rationshintergrund hatten.

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

Diiren einen Migrationshintergrund.'®®

2.1.4.2 Bestehende Konzepte

Verfasst von Luisa Kersgens

Auch im Kreis Diren ist interkulturelle Offnung der Verwaltung schon
jahrelang Thema.' 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. '’

In diesen Schulungen konnten folgende Themen schwerpunktmalig

behandelt werden:

e Kultur und Interkulturalitat

¢ Umgang mit Vorurteilen und Stereotypen

e Selbst- und Fremdwahrnehmung

¢ Interkulturelle Kommunikation

e kulturbedingte Unterschiede im Umgang mit Regeln/ Macht/

Zeit etc.

8 Epq., Ziff. 5.1.

188 y/gl. Integrationskonzepte des Kreises Diiren seit 2007 (abgerufen unter
https://www.kreis-dueren.de/kreishaus/amt/40/integration/integrationskon
zept.php am 19.04.2017).

187 Vgl. Kreis Duren: 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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e Werte und Normen
e Andere Lander - andere Sitten (kulturelle Unterschiede in aus-
gewahlten Landern)

e weitere Themen auf Nachfrage

Durch diese Schulung werden die Mitarbeiter fur andere Kulturen

sensibilisiert und ermutigt, sich mit diesen auseinander zu setzten.'®

Aulerdem vergibt der Kreis Duren das Gutesiegel ,interkulturell ori-
entiert” an Behorden, Institutionen, Firmen und Beratungsstellen, die
den Begriff der Interkulturellen Offnung mit Leben fiillen. '® Dieses
Siegel wurde in einem Arbeitskreis entwickelt und vom Land intensiv
gefordert. Ziel des Gutesiegels ist es, dass sich die Organisationen in
einer Gesellschaft weiterentwickeln kénnen, die sich im demographi-
schen Umbruch befindet. Die besondere Herausforderung die Orga-
nisation fur alle Kulturen zuganglich zu machen soll nicht nur far Un-
ternehmen wahrgenommen und umgesetzt werden, die sich auf dem
Markt behaupten missen, sondern auch durch den 6ffentlichen Sek-

tor. 1%

Die Rahmenbedingungen stellen sich wie folgt dar: Die GroRRe der
Organisation ist vollig unabhangig davon, ob es die Mindeststan-
dards erreicht. Diese ,sogenannten Mindeststandards reichen vom
Vorhalten mehrsprachiger Informationen bis zur Offenheit fur Men-

schen aus anderen Kulturen.“'®’

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

tragt werden. Die Qualitatskriterien werden durch eine Jury beste-

188 \/gl. Kreis Diiren: 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 Diiren: Giitesiegel, S.4 (abgerufen unter https://www.kreis-dueren.de/
kreishaus/ amt/40/integration/pdf/Broschuere_IKO-Guetesiegel.pdf am
19.04.2017).

"0 Epd., S.5.
¥ Epd., S.6.
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hend aus dem Landrat des Kreises Duren, Frau Dr. Anette Muller
(Universitat Koln), der Migrationsbeauftragten des Kreises Duren, der
Gleichstellungsbeauftragten des Kreises Duren, Vertreter der Indust-
rie- und Handelskammer Aachen und Vertretern der Handwerks-

kammer Aachen bewertet.'%?

Darlber hinaus tagt regelmaRig der Integrations- und Migrationsaus-
schuss des Kreises Duren und bespricht aktuelle Probleme und
Themen. Das heiflt, das Thema Interkulturelle Offnung der Verwal-

tung ist im Kreis Duren prasent und in der Entwicklung.

2.1.5 Stadt Julich

2.15.1 Zahlen, Daten, Fakten

Verfasst von Yasemin Adsan

Die Stadt Julich ist eine mittlere, kreisangehorige Stadt im Kreis Du-
ren, Nordrhein Westfalen.'® Am 31.12.2015 hatte sie 33.903 Ein-

wohner."™* Aktuellere offizielle Zahlen liegen nicht vor.

Der Demografiebericht der Stadt Julich (2. Fortschreibung) aus dem
Jahr 2015 gibt Eindrtcke in die Struktur der Bevolkerung. Viele der
folgenden aus dem Bericht entnommenen Zahlen stammen aller-

dings aus dem Jahr 2014.

In 2014 hatte die Stadt Jillich 33.500 Einwohner.'®® Im Vergleich zu

den Vorjahren ist die Einwohnerzahl leicht gestiegen.'® Die steigen-

%2 Epd., S.7.

% vgl. GPA NRW: Uiberértliche Priifung, Vorbericht der Stadt Jiilich im Jahr 2015,
S. 15 (abgerufen unter http://gpanrw.de/media/1467877382_prfbericht_jlich.pdf
am 19.04.2017).

194 Vgl. Stadt Jalich: Jilich 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 zuriickzu-
fihren."™” Demnach Uberstiegen die Zuziige die Fortziige. Eine Be-
sonderheit stellt der Zuwachs der Altersgruppe der 20 bis unter 27

jahrigen dar.%®

Das Durchschnittsalter der Einwohner in der Stadt Julich liegt bei
43,9 Jahren und ist im Vergleich zu den Vorjahren gestiegen.'®® Wie
auch in den letzten Jahren weist die Stadt Julich im Jahr 2014 ein
Geburtendefizit auf.?® Die Sterbefille iibersteigen demnach die Ge-

burten.

Die Altersstruktur der Stadt Jiilich sah im Jahr 2014 wie folgt aus®®":

2014

absolut | in %

Unter 6jahrige 1517 |45%

6 bis unter 20jahrige 4501 (13,4 %

20 bis unter 65jahrige 20.324 | 60,7 %

Uber 65jahrige 7.158 21,4 %

Summe 33.500 | 100,0 %

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

hungsweise Auslander. 5.351 der Einwohner hatten einen Migrati-

1% vgl. Stadt Jiilich: 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).

19 Epd.

¥ Ebd. S. 12.
% Ebd. S. 15.
" Ebd. S. 7.

20 Epd. S. 10

2T Epd. 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. Auffallig ist
folgendes Verhaltnis: Wahrend die Einwohnerzahl von Jahr 2012 bis
2014 um lediglich 0,6 % gestiegen ist, ist die Zahl der Auslander 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 Ju-
lich eine abweichende gewahlt. Sie zahlt lediglich Auslander und
Deutsche mit zweiter Staatsbirgerschaft zu den Menschen mit Mig-
rationshintergrund.?®? Von dieser Definition sind somit beispielsweise
Deutsche, deren Eltern Migrationserfahrung haben, nicht umfasst.
Somit fallen die Zahlen bezuglich der Menschen mit Migrationshin-
tergrund im Vergleich niedriger aus. Dies ist bei dem Vergleich der

Zahlen ausdrucklich zu beachten.

Die Altersstruktur der Menschen mit Migrationshintergrund sieht bei
Frauen und Mannern ahnlich aus. Mehr als die Halfte der Einwohner
sind alter als 40 Jahre.?*® Die héchste absolute Zahl, sowohl an Aus-
landern als auch an Einwohnern mit Migrationshintergrund, liegt bei
den 24 bis unter 25jihrigen.?®* 143 Personen dieser Altersgruppe
sind Auslander und 34 Einwohner haben einen Migrationshinter-
grund.?®® Der hochste relative Anteil an Auslandern und Einwohnern
mit Migrationshintergrund liegt bei den 20 bis unter 21jahrigen.?%
31,4 % der Einwohner dieser Altersgruppe sind Auslander und 37 %
haben einen Migrationshintergrund.?®” Bei den 20 bis unter

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

22 Fiir den gesamten Absatz bis hier gilt: ebd. S. 5.

2% Epd. S. 5, Schaubild.
2% Epd. S. 19.
25 Epd.
2 Epd.
27 Epd.
%% Epd. S. 5.
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Somit hat in dieser Altersgruppe jeder Dritte Einwohner einen Migra-
tionshintergrund.?®® Bei den unter 1jahrigen weisen 30,6 % bezie-

hungsweise 82 Einwohner einen Migrationshintergrund auf.?"°

In Jillich leben Menschen aus 123 Staaten.?’" Sowohl bei den Aus-
landern als auch bei den Einwohnern mit Migrationshintergrund hat
China den hdchsten Anteil innerhalb der Herkunftslander. Demnach
stammen 604 beziehungsweise 16,3 % der Auslander und 612 be-
ziehungsweise 11,4 % der Einwohner mit Migrationshintergrund aus

China.?"

An zweiter Stelle der Herkunftslander der Auslander steht Polen mit
249 beziehungsweise 6,7 %. Die Turkei ist das Herkunftsland von
245 beziehungsweise 6,6 % der Auslander. 178 beziehungsweise
4,8 % der Auslander stammen aus Russland. Weitere Herkunftslan-
der der Auslander sind in absteigender Reihenfolge Italien, Portugal,

Niederlande, Kosovo, Rumanien, Indien und Sonstige.?"

An zweiter Stelle der Herkunftslander 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 Turkei ist das Herkunftsland von 344 bezie-
hungsweise 6,4 % der Einwohner mit Migrationshintergrund. Weitere
Herkunftslander der Einwohner mit Migrationshintergrund sind in ab-
steigender Reihenfolge Italien, Portugal, Marokko, Kosovo, Nieder-

lande, Libanon und Sonstige.?'

29 Epd.

2% Epd. S. 19.

“" Ebd. S. 21.

12 Ebd.

3 Fiir den gesamten Absatz gilt: ebd.

21 Fiir den gesamten Abschnitt gilt: ebd.
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Nichtdeutsche/ Auslander (2014)
16,3%

M China
H Polen

m Tarkei
6,7%

M Russland
44,6% .

M ltalien
6.6% m Portugal
,07
= Niederlande

™ Kosovo

0,
4,8% ' Rumanien

4.6% M Indien
,07

= Sonstige
4,6%

2,7% 2,7% 3,0% 3,3%

Menschen mit Migrationshintergrund (2014)

11,4% B China

M Russland

8.4% m Polen
,470

M Turkei
H [talien
m Portugal

8,1%
= Marokko

46,0%

m Kosovo

" Niederlande
6,4%
u Libanon

42% I Sonstige
,270

3,8%

2,7% 2,7% 2,9% 3,2%

Wird innerhalb dieser genannten zehn meist vertretenen Landern
eine Aufteilung nach Mitgliedstaaten der Europaischen Union und
den Landern, die nicht der Europaischen Union angehoren, vorge-
nommen, ergibt sich folgendes Ergebnis. Hierbei werden die sonsti-
gen Lander zunachst nicht berlcksichtigt, da die Grundlage dieser
Daten nicht bekannt ist. 60,3 % der 2052 Auslander, deren Her-
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kunftslander genannt sind, stammen aus Landern, die nicht der Eu-
ropaischen Union angehdren. Somit stammen 39,7 % der Auslander
aus europdischen Landern.?" 65 % der 2890 Menschen mit Migrati-
onshintergrund, deren Herkunftslander in dem Bericht genannt sind,
stammen aus nicht-europaischen Landern.?'® Demnach stammen
35% dieser Menschen aus Landern, die der Europaischen Union an-
gehoren.?'’ Die Aufteilung der Ausldnder und Menschen mit Migrati-
onshintergrund nach der Zugehdrigkeit zur Europaischen Union dient
der Veranschaulichung, wie viele Einwohner dieser Personengrup-

pen als Beamte oder Angestellte bei der Stadt tatig sein kénnten.?'

Far die Angabe der Anteile von Menschen mit Migrationshintergrund,
welche bei der Stadt Julich tatig 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-
Rend sollten die Mitarbeiter angeben, ob bei Ihnen ein Migrationshin-
tergrund vorliegt. 12 beziehungsweise 5,4 % der 221 teilnehmenden
Mitarbeiter beantworteten diese Frage mit ,Ja“. 1563 beziehungsweise
69,2 % der teilnehmenden Mitarbeiter beantworteten diese Frage mit
,Nein“ und 56 beziehungsweise 25,3 % beantworteten diese Frage

nicht. 21

Im Vergleich zu dem Anteil der Einwohner mit Migrationshintergrund
in Julich in H6he von 16 %, welcher aufgrund der abweichenden De-

finition der Stadt Julich nicht annahernd vollstandig ist, fallt der Anteil

715 Ebd.

7% Ebd.

217 Ebd.

718 v/gl. 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 ausdrticklich zu erwahnen, dass lediglich 52,7 % der
Mitarbeiter an der Befragung teilgenommen hat und dieses Ergebnis

nicht vollkommen reprasentativ ist.

Der zuvor genannte Zuwachs der Altersgruppe der 20 bis unter
27jahrigen Einwohner erscheint den Projektgruppenmitgliedern wich-
tig, da diese seitens der Stadt Julich als Potenzial fur Nachwuchs-
krafte genutzt werden kdnnten. Selbstverstandlich gilt dies auch far

jungere Einwohner.

Die Stadt Jilich bietet drei Ausbildungsberufe an. Fir diese sind

mindestens folgende Schulabschlisse notwendig:

Ausbildungsberuf Abschluss

Stadtinspektoranwarter (gehobener | Fachhochschulreife mit Prak-
Verwaltungsdienst) tikum bzw. abgeschlossener

Berufsausbildung®?°

Verwaltungsfachangestellter Fachoberschulreife®’

Fachinformatiker Systemintegration | Fachoberschulreife®*

Die Berufe ,Verwaltungsfachangestellte“ und ,Fachinformatiker wer-
den im Angestelltenverhaltnis angeboten. Daher kdnnen auch Nicht-
deutsche bzw. Auslander die Ausbildung absolvieren. Der Beruf
yotadtinspektoranwarter kann sowohl im Beamten- als auch im An-

gestelltenverhaltnis erlernt werden. Wahrend Deutsche und europai-

220 y/gl. Stadt Jilich: Stellenausschreibung (abgerufen unter https://www.juelich.de/

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

21 Epd.

222 \/gl. Stadt Jilich: Stellenausschreibung (abgerufen unter https://www.juelich.de/
Iw_resource/datapool/_items/item_4918/stellenausschreibung_fachinformatiker i
n.pdf am 29.04.2017); mundliche Information durch Andreina Velasquez, Ju-
gend- und Auszubildendenvertreterin der Stadt Julich.
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sche Staatsangehdrige diesen Beruf im Beamtenverhaltnis erlernen
konnen, ist den Auslandern beziehungsweise Nichtdeutschen die
Ausbildung im Angestelltenverhaltnis moglich. Naheres zu den ge-
setzlichen Bestimmungen und Voraussetzungen wird unter Punkt
2.1.1 erlautert.

Die Arbeitslosenquote innerhalb der Stadt Julich betrug im Dezember
2015 5,9 % und im Januar 2016 6,4 %.??®* Angaben zu Schulabgan-
gern und zur Arbeitslosenquote fur Auslander und Menschen mit

Migrationshintergrund sind nicht vorhanden.

2.15.2 Bestehende Konzepte

Verfasst von Yasemin Adsan

Im Rahmen der Unterzeichnung der unter Punkt 2.1.3.2 genannten
Partnerinitiative ,Vielfalt verbindet. Interkulturelle Offnung als Erfolgs-
faktor” sagte der Blrgermeister der Stadt Julich, Herr Axel Fuchs,

folgendes:

LJulich ist eine weltoffene und von kultureller Vielfalt gepragte
Kommune. Diese Vielfalt wird in der Biirgergesellschaft gelebt.
Die Integration von Menschen mit Zuwanderungsgeschichte
ist auch der Stadt Jiilich I&ngst ein besonderes Anliegen. Seit
vielen Jahren ist sie in unterschiedlichen Projekten zur Fbrde-
rung der Integration von Zugewanderten Initiatorin, Veranstal-
terin und Unterstiitzerin. Zweifellos spielt eine Stadtverwaltung
bei einer gelingenden Integration von Neuzugewanderten eine

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

22 \/gl. Bundesagentur fiir Arbeit: Arbeitsmarktbericht 2015 (abgerufen unter
https://www3.arbeitsagentur.de/web/content/DE/dienststellen/rdnrw/aachenduere
n/Agentur/Presse/Presseinformationen/Detail/index.htm?dfContentld=L6019022
DSTBAI802392 am 20.04.2017).
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der Selbstverpflichtung zur interkulturellen Offnung unserer
Verwaltung sich die Vielfalt in der Stadtgesellschaft zukUinftig

auch in unserer Verwaltung widerspiegelt.“**

Die Umsetzung dieser Initiative will die Stadt Julich durch die Infor-
mation und Sensibilisierung der Beschaftigten zum Thema Interkultu-
reller Offnung erreichen. Zudem sollen Fortbildungen der Beschaftig-
ten im Bereich der interkulturellen Kompetenz stattfinden. Auch das
vorliegende Auszubildendenprojekt ist eine MalRnahme der Umset-
zung der Landesinitiative. Neuzugewanderte beziehungsweise Eltern
mit Migrationshintergrund sollen Uber Ausbildungsberufe und Be-
schaftigungsmaoglichkeiten bei der Stadt Jilich informiert werden.
Hierdurch soll der Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund

erhoht werden.??°

Diese Haltung des Burgermeisters spiegelt sich in zahlreichen Pro-
jekten in Julich wider. So engagiert sich die Stadt Julich bereits be-

ziiglich des Themas der interkulturellen Offnung der Stadtverwaltung.

Sie ist im Mai 2009 zu einem ,Ort der Vielfalt ausgezeichnet wor-
den.?”® Die bundesweite Initiative ,Orte der Vielfalt* wurde im No-
vember 2007 von der Bundesregierung uber das Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend ins Leben gerufen.??” Die-
se Initiative richtet sich an alle Stadte, Gemeinden und Landkreise,

die sich gegen Rechtsextremismus, Fremdenfeindlichkeit und Anti-

224 MAIS NRW: Jilich schlieBt sich Initiative ,Vielfalt verbindet* an (abgerufen unter
https://www.mais.nrw/pressemitteilung/vielfalt-verbindet-interkulturelle-oeffnung-
als-erfolgsfaktor am 06.05.2017).

225 Epd.

22 Vgl. Stadt Julich: Bundesweite Initiative "Orte der Vielfalt" (abgerufen unter
https://www.juelich.de/ortdervielfalt am 26.04.2017).

227 \/gl. Bundesministerium fiir 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.??® Mit der Teilnahme an dieser Initiative setzt

die Stadt Jiilich ein deutliches Signal fiir Vielfalt und Toleranz.?*°

Eine weitere MalRnahme ist "Miteinander - Flreinander". ,Miteinan-
der - Fureinander® ist ein Leitspruch in Julich. Mit einem Logo, auf
dem dieser Spruch abgebildet ist, zeigen Jllicher Burger gemeinsam
mit der Stadtverwaltung ihr Engagement fir Toleranz. Viele Instituti-
onen und Geschafte haben dieses Logo an ihren Eingangstiren an-

gebracht.*

Weiterhin findet am 23. September 2017 das diesjahrige ,Fest der
Kulturen® statt, welches alle zwei Jahre vom Amt fur Familie, Genera-
tionen und Integration organisiert wird. Hier haben die Teilnehmer
die Moglichkeit, ihr Herkunftsland an einem Stand durch eine kulina-
rische Reise, Kunsthandwerke, Folklore oder dhnliches vorzustellen.
Somit feiern Menschen aus unterschiedlichen Nationen gemein-

sam.?®

Gemal § 27 Abs. 1 GO NRW ist in einer Gemeinde ein Integrations-
rat zu bilden, wenn entweder mindestens 5000 auslandische Ein-
wohner ihre Hauptwohnung dort haben oder aber mindestens 2000
auslandische Einwohner ihre Hauptwohnung dort haben und mindes-
tens 200 Wahlberechtigte dies beantragen. Im Mai 2014 wurde in der
Stadt Jillich ein Integrationsrat mit 18 Mitgliedern gewahit.?*? Zwolf

der Mitglieder sind direkt gewahlt und sechs der Mitglieder wurden

228 Epd.

229 Epd.

20 Fiir den gesamten Absatz gilt: vgl. Stadt Jilich: Bundesweite Initiative "Orte der

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

21 Fiir den gesamten Absatz gilt: vgl. Stadt Jillich: 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 Julich: Der Integrationsrat: Interessenvertretung, Informationen, Un-

terstitzung und Hilfe fir Menschen mit Zuwanderungsgeschichte in Jilich (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 Hothker 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.?*® Er kann sich weiterhin an al-
len Angelegenheiten der Stadt beteiligen und erhalt eigene Haus-
haltsmittel.?** Zudem nimmt er Stellung zu Fragen, die ihm vom Rat,

einem Ausschuss oder vom Biirgermeister vorgelegt werden.?*

In 2015 wurde seitens des Integrationsrates der Antrag an den Stadt-
rat gestellt, dass die Stadt Julich sich naher mit dem Thema der in-
terkulturellen Offnung beschéftigen solle. Dem Antrag folgte der Rat.
Im Mai 2015 wurde der Arbeitskreis ,Interkulturelle Offnung der Ver-
waltung“ in Julich gegriindet. Die Sitzungsvorlage des Arbeitskreises

istin Anhang 9 zu finden. Die Mitglieder des Arbeitskreises sind:

Jessica Fischer Gleichstellungsbeauftragte

Sigrid Forst stellvertretende Gleichstellungsbeauftrag-
te

Jurgen Hennes Personalratsvorsitzender

Anne-Marie Hothker Vorsitzende des Integrationsrates

Beatrix Lenzen Beschaftigte im Amt fur Familie, Generati-

onen und Integration
Frank Muckel Schwerbehindertenvertreter
Richard Schumacher Leiter des Haupt- und Personalamtes

Frau Lenzen wird oft auch als Integrationsbeauftragte der Stadt Ju-
lich benannt und ist Ansprechpartnerin fir jegliche Angelegenheiten

rund um das Thema dieser Projektarbeit.

23 Epd.
4 Epd.
25 Epd.
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Die Aktivitaten des Arbeitskreises ,Interkulturelle Offnung der Verwal-
tung“ werden seitens Herrn Schumacher bei den regelmalliigen Sit-

zungen festgehalten und erganzt.

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 fir Blrger
sind, die der deutschen Sprache nicht machtig sind. Sie helfen bei
der ersten Kontaktaufnahme und bieten Orientierung ohne rechts-
verbindliche Auskinfte zu erteilen. In dieser Liste sind elf Sprachen
vertreten.?*® Nach Angaben eines Mitarbeiters wird dieses Angebot
gerne und haufig angenommen.?®” Diese Liste ist in Anhang 10 zu

finden.?38

Zudem wurde seitens des Arbeitskreises ein erganzender Text zur
Forderung der Gleichstellung in den Stellenausschreibungen hinzu-

gefugt. Der Text lautet wie folgt:

,Die Stadtverwaltung Jiilich férdert die Gleichstellung aller
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und engagiert sich ,Miteinan-
der - Fireinander* fiir eine weltoffene, tolerante und hilfsberei-
te Stadt als ,Ort der Vielfalt*.

Deshalb sind Bewerbungen von Frauen und Mé&nnern, unge-
achtet der kulturellen und sozialen Herkunft, des Alters, der
Religion, der Weltanschauung, einer Behinderung oder der

sexuellen Identitat gerne gesehen.

Die Bewerbung von Frauen wird ausdrticklich erwiinscht. In

Bereichen, in denen sie unterreprésentiert sind, werden sie

23 vgl. Anhang 10: Liste ,ad-hoc-Sprachpaten".
27 Vgl. Anhang 7: Experteninterview 6.

238 F{ir den gesamten Absatz gilt: vgl. fortgeschriebenes Kurzprotokoll zu den Sit-
zungen des Arbeitskreises ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung“ vom
27.04.2017, bereitgestellt durch Herrn Richard Schumacher, Stadt Jilich (aus
Grinden des Datenschutzes nicht im Anhang zu finden).

73



bei gleicher Eignung, Befdhigung und Leistung bevorzugt be-
riicksichtigt, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers

liegende Griinde lberwiegen.

Insbesondere erwiinscht 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 gewéhrt.“?*

Die Stellenausschreibungen wurden aulerdem erweitert durch die
Jinterkulturelle Kompetenz“ als weitere forderliche Voraussetzung. In
den Vorstellungsgesprachen soll anhand von Fallbeispielen diese

Kompetenz der Bewerber festgestellt werden.?*°

Des Weiteren bietet die Stadt Julich einen ,Leitfaden (nicht nur) fur
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte” an. In diesem Leitfaden
werden Dienstleistungen, die Kultur, Freizeitangebote und vieles
mehr fur zugezogene Einwohner in deutscher Sprache erklart. Die
Uberschriften sind auch in chinesischer und franzosischer Sprache
verfasst. In dem Leitfaden sind beispielsweise die Kindertagesein-
richtungen in der Stadt Julich oder aber die Erklarung des Schulsys-
tems zu finden. Unter anderem sind Ansprechpartner genannt und
Vorgange erlautert, die beispielsweise bei einer Geburt, Eheschlie-
Rung oder Auflésung der Ehe zu erledigen sind. Es sind noch viele
weitere fur Einheimische selbstverstandliche Vorgange in diesem

Leitfaden erlautert. Dieser Leitfaden ist nicht nur fir Menschen mit

239 y/gl. Stadt Jilich: Stellenausschreibung (abgerufen unter

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

0 Ebd.; vgl. auch fortgeschriebenes Kurzprotokoll zu den Sitzungen des Arbeits-
kreises ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung“ vom 27.04.2017, bereitgestellt
durch Herrn Richard Schumacher, Stadt Jalich (aus Griinden des Datenschutzes
nicht im Anhang zu finden).
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Migrationshintergrund hilfreich, sondern fir alle in die Stadt Jilich

gezogenen Einwohner. 2*’

Als weitere MaRnahme sollen auch die Mitarbeiter der Stadt Julich
geschult werden. Neben Sprachangeboten, sollen auch Fortbil-
dungsmalinahmen 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 Franzdsisch erlernen. Auch Russisch, Arabisch und Chinesisch

sollen angeboten werden.?*

Eine weitere MaRnahme ist die Beauftragung dieser Projektgruppe

zur Erarbeitung eines konkreten MaBnahmenkataloges.?*?
Zahlreiche weitere MalRnahmen sind in Planung.

Es ist einfach zu erkennen, dass sich die Stadt Julich bereits intensiv
mit dem Thema der interkulturellen Offnung beschéftigt. Sie hat be-
reits Projekte umgesetzt und plant noch zahlreiche weitere Mal3nah-
men. Die Studierenden unterstitzen die von der Stadt Julich geplan-
ten Projekte umzusetzen, neue Ideen und Impulse einzubringen und

einige Themen wissenschaftlich zu untersuchen.

2.1.6 Best Practice

Verfasst von Tobias Miiller

21 Fiir den gesamten Absatz gilt: vgl. Stadt Jiilich: Leitfaden (nicht nur) fir Men-

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

22 \/g|. fortgeschriebenes Kurzprotokoll zu den Sitzungen des Arbeitskreises ,In-
terkulturelle Offnung der Verwaltung“ vom 27.04.2017, bereitgestellt durch Herrn
Richard Schumacher, Stadt Jilich (aus Griinden des Datenschutzes nicht im
Anhang zu finden).
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Exemplarisch werden nachfolgend einige Best-Practice-Falle fur in-
terkulturelle Offnung aus der éffentlichen Kommunal- und Landes-
verwaltung sowie der Bundesagentur fur Arbeit bundesweit darge-
stellt. Unter dem Begriff ,Best Practice” versteht man die ,bestmogli-
che [bereits erprobte] Methode, MaRnahme o. A. zur Durchfiihrung,

“24 in diesem Fall der interkulturellen Offnung

Umsetzung von etwas
der Verwaltung. Zu erwahnen ist, dass es in Deutschland viele Stif-
tungen und Verbande gibt, beispielweise die Robert-Bosch- oder die
Bertelsmann-Stiftung, sowie Verwaltungen anderer Staaten, die als
gute Beispiele herangezogen werden kdonnen. Bei einem Vergleich
fallt jedoch auf, dass oftmals ahnliche Herangehensweisen gewahit
werden wie bei den offentlichen Verwaltungen innerhalb der Bundes-
republik Deutschland. Aufgrund der verstarkten Bindung der Stadt
Julich an die deutschen Gesetze, insbesondere das Arbeits- und Be-
amtenrecht, werden daher im Folgenden solche Betriebe herange-
zogen, fur die dieselben Einschrankungen gelten. SchlieRlich soll
durch diese Recherche das Ziel der Projektarbeit, namlich die Ent-
wicklung interkultureller Konzepte fur die Stadt Julich, bestmdglich

vorangetrieben werden.

Bundesagentur fur Arbeit

Die Bundesagentur fur Arbeit (BA) trat 2007 der Charta der Vielfalt
bei. Es wurde zugesagt, kinftig gezielt die Chancengleichheit bei der
Rekrutierung und Qualifizierung der eigenen Mitarbeiter anzuwen-
den. Vorhandenes Personal soll auRerdem in interkulturellen Kompe-

tenzen, Fremdsprachen und anderen Fertigkeiten geschult wer-

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

Best_Practice am 18.04.2017).
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den.?*® Derzeit haben 8 % der Beschéftigten der BA Migrationshin-
tergrund, die Mitarbeiter stammen nach eigenen Aussagen aus uber
70 Nationen.?*® 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 Mallnahmen zahlte das Einrich-
ten einer Plattform, um allen Dienststellen der BA erfolgreiche Pra-
xisbeispiele zuganglich zu machen. Ziel ist hier auch eine Vernet-

zung der Dienststellen.?*’

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 Fuhrungskraften und
die Férderung von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund werden von
der BA angestrebt. Daftir wurden unter anderem die Internetplattform
,Diversity in der Praxis” eingerichtet sowie zahlreiche Schulungen zu

diesem Thema angeboten und evaluiert.?*®

Die Personalpolitik der BA wurde wiederholt mit dem TOTAL E-
QUALITY-Pradikat ausgezeichnet, welches bei der erfolgreichen
Umsetzung von Chancengleichheit in der Organisation verliehen
wird.?*® Des Weiteren bestitigte der Erste Fortschrittsbericht der
Bundesregierung von 2008 die tatsachliche Umsetzung der geplan-
ten Konzepte des Vorjahres.?®® Auch fiir Kunden der BA werden auf
deren Website vermehrt Daten angeboten, um speziell Menschen

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

245 Vgl. Handschuck/Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitaten zur Umsetzung, S. 91.

240 vgl. Agentur fiir Arbeit: Mitarbeiter (abgerufen unter https://www3.arbeitsagen
tur.de/web/wcm/idc/groups/public/documents/webdatei/mdaw/mda2/~edisp/16019
022dstbai434320.pdf?_ba.sid=L6019022DSTBAI434323 am 18.04.2017).

247 Vgl. Handschuck/Schroer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitdten zur Umsetzung, S. 92.

248 Epy.

249 vgl. TOTAL E-QUALITY: Startseite (abgerufen unter https://www.total-e-
quality.de/ am 18.04.2017).

20 Vgl. Handschuck/Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitdten zur Umsetzung, S. 92.
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formationen zu Integrationskursen, Arbeitsstellen, Praktika, Schulbil-
dung, Studiengangen, Ausbildungsmdglichkeiten, Berufseinstiegen,
Geschaftsgrundungen und der Anerkennung auslandischer Ab-
schliisse.?®' Zusammengefasst kann man die Bundesagentur fiir Ar-

beit als gelungenes Beispiel fiir interkulturelle Offnung 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 Aygiil Ozkan in diesem Bundesland als erste turkisch-
stammige Frau deutschlandweit Ministerin fur Soziales, Frauen, Fa-
milie, Gesundheit und Integration. Dieses Ministerium gab au3erdem
im Jahr 2008 das ,Handlungsprogramm Integration® heraus, welches
als Basis der interkulturellen Offnung 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 anschlieend ins Kanzleramt. AufRerdem
beschloss das Kabinett am 14. Juli 2009, die interkulturelle Offnung
der Landesverwaltung als Auftrag zu bestatigen; hierzu sollen regel-
mafig Evaluationen durchgefuhrt werden. Ebenfalls 2009 wurde vom
niedersachsischen Ministerium eine 50-seitige Handreichung mit
dem Titel ,Vielfalt als Chance. Leitfaden zur interkulturellen Offnung

der Landesverwaltung” publiziert.>

%1 vgl. Agentur fir Arbeit: Fiir Menschen aus dem Ausland (abgerufen unter
https://www.arbeitsagentur.de/fuer-menschen-aus-dem-ausland am 18.04.2017).

22 Vgl. Handschuck/Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitdten zur Umsetzung, S. 92.
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In Niedersachsen findet sich interkulturelle Offnung in Anséatzen in
digitaler Form wieder, so im Inter- oder Intranet solcher Bereiche des
offentlichen Dienstes, bei denen vermehrte Beruhrungspunkte mit
Menschen mit Migrationshintergrund gegeben sind. E-Learning und
die Bildung eines Trainerpools fur Einstiegsveranstaltungen sollen in
erster Linie Nachwuchskrafte fir das Thema sensibilisieren, gleich-
wohl die vollstandige Umsetzung aus datenschutzrechtlicher Sicht
noch problematisch und dementsprechend eine Erfolgskontrolle nicht
mdglich ist.>>

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
geanderte Einstellungsverfahren; unter anderem sollen Stellenaus-
schreibungen und Tests kulturneutraler formuliert werden. Wegen
der monetaren Lage des Landes wurde der Anfang lediglich in den
Bereichen Justiz, Polizei und Schulwesen gemacht. Aul3erdem ist die
interkulturelle Kompetenz in den entsprechenden Aus- und Fortbil-
dungen zum Schwerpunkt geworden, so in den Bachelor- und Mas-
ter-Studiengangen der Polizei, der Lehrberufe, des mittleren und des
gehobenen Verwaltungsdienstes. Folglich existieren in Niedersach-
sen wichtige Ansatze zur Verfolgung eines grolden Ziels, wobei je-
doch die vollstandige Umsetzung der geplanten MaRnahmen in ers-
ter Linie an den begrenzten Geldmitteln des Bundeslandes schei-

tert.?%*

Das Land Berlin

Das Berufliche Qualifizierungsnetzwerk BQN Berlin fuhrt im Auftrag

des Berliner Senats seit 2006 die Kampagne ,Berlin braucht dich!”

23 Epd., S. 93.
24 Epbd.
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zur interkulturellen Offnung von zwélf verschiedenen Ausbildungsbe-
rufen fur Uber 100 Berufe im 6ffentlichen Dienst des Landes und des
Bundes sowie bei den Landesbetrieben durch. Zu erwahnen ist, dass
Berlin finanzschwacher als viele andere Bundeslander ist und jahre-
lang ein genereller Einstellungsstopp fur den o6ffentlichen Dienst des
Stadtstaats herrschte. Dennoch wurde unter anderem das Ziel ge-
steckt, dass kunftig 25 % der Auszubildenden — bei 8,2 % Anteil im
offentlichen Dienst in 2006 — junge Menschen mit Migrationshinter-
grund sein sollen.?*® Dabei haben aktuell (Stand: 2015) 27,7 % der

Bewohner des Landes Berlin Migrationshintergrund.?>®

Gut zehn Jahre nach Beginn der Kampagne (Oktober 2016) wurde
der Anfang der dritten Phase von ,Berlin braucht dich!“ sowie eines
Pilotprojektes angeklndigt, das den Einstieg in duale Studiengange
fur junge Menschen mit Einwanderungsgeschichte bzw. mit Start-
schwierigkeiten erleichtern soll. An ,Erprobung neuer Zugange in
Ausbildung“ nehmen 16 Betriebe teil und stellen Gber 50 Ausbil-
dungsplatze zur Verfugung. Diese werden allerdings nicht im her-
kommlichen Auswahlverfahren vergeben, da vergangene Erfahrun-
gen zeigten, dass viele motivierte Migrantinnen und Migranten gera-
de daran scheiterten, obwohl sie grundsatzlich fur die entsprechen-
den Berufe geeignet waren. Im Wesentlichen soll der erfolgreiche
Abschluss eines Praktikums in den entsprechenden Betrieben im
Zuge dieses Projektes genugen, um die Bewerber fur die dortige
Ausbildung zu qualifizieren. Auf einen Auswabhltest soll anschlieRend
verzichtet werden. Den Kandidaten soll eine zusatzliche 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/Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitdten zur Umsetzung, S. 94.

256 Vgl. Bundeszentrale fur politische Bildung: Bevolkerung mit Migrationshinter-
grund (abgerufen unter http://www.bpb.de/wissen/NY3SWU,0,0,Bev%F6lkerung
_mit_Migrationshintergrund_l.html am 20.04.2017).
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ben. Diese MalRnahme 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 Europaischen Union gefordert. Es wird
grol¥flachig an gemeinschaftlichen Losungen und Kampagnen gear-
beitet.>>® Neben Jugendlichen werden auch deren Eltern angespro-
chen, um Schwellenangste abzubauen. Hierfur ist die Website uber-
sichtlich und verstandlich ausgearbeitet, viele offene Fragen werden
direkt beantwortet. Des Weiteren werden Ansprechpartner aufge-
fuhrt, erfolgreiche Auszubildende vorgestellt und ein umfangreicher
Uberblick Uber 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.?*

Die Stadt Minchen

Als Beispiel fiir erfolgreiche interkulturelle Offnung einer Kommune
lasst sich bundesweit betrachtet vor allem die bayerische Landes-
hauptstadt nennen, in der entsprechende Prozesse seit den 1990er

Jahren vorangetrieben werden. Anfangliche Ansatzpunkte waren die

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

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

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

259 Vgl. Handschuck/Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitaten zur Umsetzung, S. 94.
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Bereiche Jugendamt und Soziale Arbeit. Man orientierte sich damals
an Malnahmen aus der freien Wirtschaft, verfestigte die erzielten
Fortschritte durch politische Beschlisse des Stadtrats und sicherte
ihre Umsetzung durch das Einrichten von Stabstellen bei den Amts-
leitungen im Sozialbereich. Uber die Jahre wurden beispielsweise
Schnupperkurse fiur alle Amtsleitungen zum Thema interkulturelle
Qualifikation angeboten, schlussendlich wurden Fortbildungsmal}-
nahmen fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angeboten, sodass
zeitnah das gesamte Personal erreicht werden kann. Die gesamte
Stadtverwaltung kann sich inzwischen diesbezilglich am Fortbil-
dungsprogramm ,Interkulturelle Verstandigung® orientieren. Seit
zwanzig Jahren werden amterubergreifend Ziele im sozialen und in-
terkulturellen Bereich festgesetzt, deren Geltungsbereich bis zu den

Fiihrungsebenen reicht.?®®

Daruber hinaus existiert eine ,Stelle fur interkulturelle Arbeit” im So-
zialreferat, die fur ganz Munchen 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 Munchen® verabschiedet. Dadurch sollen einheitliche Grunds-
atze, Strukturen und Umsetzungsmoglichkeiten aufgezeigt werden;
zur Unterstutzung wurden exemplarisch Leitprojekte wie ,Interkultu-
relle Orientierung und Offnung der Stadtverwaltung und der stadti-
schen Einrichtungen® durchgefihrt, die das Vorgehen verdeutlichen
sollen. AulRerdem flhrte man strategische Workshops unter Einbe-
ziehung der Referatsleitungen durch, da man diese fir die Vorhaben
bendtigte. Die Fuhrungskrafte durchlaufen regelmafig interkulturelle
Fortbildungen, welche sich aufgrund ihres Erfolges etabliert haben.
Bei diesen wird neben Personal- und Organisationsreferat und der

Stelle flur interkulturelle Arbeit teilweise das Padagogische Institut

20 Epd., S. 95.
82



hinzugezogen. Fur eine einheitliche Linie sorgen die offiziell verab-
schiedeten ,Qualitdtsstandards fur interkulturelle Fortbildungen®. Im
Trainerpool fur die Fortbildungen sind auch stadtische 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.?®’

In MUnchen 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 durchgefuhrt. Erwahnenswert sind bei-
spielsweise neue Studiengange, die Nicht-EU-Angehdrigen den Zu-
gang zum gehobenen Dienst ermoglichen sollen und bereits erste
Erfolge in der interkulturellen Offnung der Stadtverwaltung erzielen.
Dennoch ist aktuell noch immer der Anteil der auslandischen Tarif-
beschaftigten erheblich héher als der der Beamten mit auslandischer
Staatsangehorigkeit. Um weitere Veranderungen herbeizufihren,
werden in vielen Stellenausschreibungen nun verstarkt Mehrspra-

chigkeit und interkulturelle Kompetenz gefordert.?®

Honoriert wurde die Vielzahl an Mallnahmen der Stadt Minchen
durch die Belegung von Platz 1 und 2 in den bundesweiten Wettbe-
werben ,Vielfalt in der Ausbildung® und ,Vielfalt am Arbeitsplatz® in

der Kategorie &ffentliche Verwaltung.?®

Daneben soll auch die Bevdlkerung auf noch bestehende Ungleich-
heiten hingewiesen und zu deren Uberwindung animiert werden.

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

%1 Epd., S. 97 1.
%2 Epd., S. 96 f.
%3 Epd., S. 98.
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gegen Rassismus unter dem Motto ,Gemeinsam gegen Rassismus —
Fur 100 Prozent Menschenwurde!” statt, spater im Jahr die Plakat-
kampagne ,Angst ist ein schlechter Ratgeber gegen Angste und
Vorurteile im Kontext der Fluchtlingskrise. Daneben beschloss der
Stadtrat 2016 diverse Integrationsprojekte fur Fllichtlinge, Migranten
oder Menschen mit Behinderung, die teilweise bundesweit einmalig
sind. Im Rahmen eines dieser Projekte, das zunachst auf drei Jahre
ausgelegt ist, soll durch das Sozialreferat einen Gesamtplan zur In-
tegration von Fluchtlingen mit verschiedenen Handlungsfeldern aus-
gearbeitet werden. Zu diesen gehoren 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 — fur Flicht-
linge“, durch das Betriebe unterstutzt werden, die junge Fluchtlinge
ausbilden, sowie die Fluchtlinge selbst. Durch die Einbeziehung der
Bevolkerung aulRerhalb und aller Hierarchieebenen und federfuhren-
den Stellen innerhalb der Verwaltung ist die Stadt Minchen deutsch-
landweit ein weiterer Fall des Best Practice der interkulturellen Off-

nung.?®*

2.1.7 Umfrageergebnisse

Verfasst von Tobias Mliller

Um zu ergrunden, inwieweit bei jungen Menschen mit und ohne Mig-
rationshintergrund grundsatzlich das Interesse besteht, sich bei einer
Stadtverwaltung fur ein duales Studium oder eine Ausbildung zu be-
werben, wurden durch die Projektgruppe Interviews mit Mitgliedern

der relevanten Zielgruppe, namlich Jugendlichen und jungen Er-

264 Vgl. Stadt Munchen: 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, durchgefihrt. Die
Gelegenheit zur Durchfuhrung war eine am 5. Mai 2017 im Berufs-
kolleg Simmerath Stolberg stattfindende Ausbildungsbdrse, bei der
verschiedene Arbeitgeber der freien Wirtschaft wie auch des offentli-
chen Dienstes (beispielsweise die Stadtverwaltungen Eschweiler und
Stolberg, die Stadteregion Aachen und die Feuerwehr Stolberg)

Stande aufgebaut hatten und fur sich warben.

Es wurde ein Interviewleitfaden mit sieben Fragen erstellt.?®® Funf
sind geschlossene, zwei offene Fragen. Geschlossene Fragen wer-
den durch eine begrenzte Anzahl von Antwortmdglichkeiten definiert.
Vorliegend sollte eine grobe Kategorisierung der Befragten erfolgen.
Offene Fragen geben keine Antwortmoglichkeiten vor. Da die Be-
weggrinde flir eine Bewerbung oder Nichtbewerbung gesuchte wur-
den, wurde dieser Fragetyp gewahlt. So konnten verschiedene

Grinde gefunden werden.

In drei Gruppen zu je zwei Projektteilnehmern wurde mit den anwe-
senden Interessenten ein Interview durchgefiihrt, ohne dass aus-
schlieBlich Personen mit vermutetem Hintergrund befragt worden
waren. Ziel der Interviews war es, eventuelle Hemmnisse herauszu-
finden, die bei jungen Menschen abhangig und unabhangig von ihrer

Herkunft einer Bewerbung bei der Stadtverwaltung hinderlich sind.

Insgesamt wurden 103 Personen, davon 52 Manner 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

%5 vgl. Anhang 11: Umfrage Berufskolleg Stolberg - Fragebogen.
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allerdings angemerkt werden, dass nicht wenigen Befragten der Be-
griff ,Migrationshintergrund“ nicht gelaufig war oder sie sich in wider-
spruchliche Aussagen verstrickten (,Ich habe keinen Migrationshin-
tergrund. Ich bin Tuarkin.”). Folglich sind die Werte nicht zwingend
exakt, doch es werden vermutlich rund 70 % der Befragten tatsach-

lich einen Migrationshintergrund haben.

Befragte Aligemein

® Mit Migrationshintergrund

H Ohne
Migrationshintergrund

Zum Schulabschluss, den die Befragten erlangt haben bzw. in naher
Zukunft erlangen wollen, lasst sich festhalten, dass sechs Personen
eine Forderschule, zwei eine Hauptschule und 15 eine Realschule
besuchten, wahrend 42 ein Fachabitur und 20 das Abitur erreichten
bzw. anstreben. Weil in den meisten Kommunalverwaltungen das
Fachabitur als Zugangsvoraussetzung fur den gehobenen Dienst
genugt, wurde in den Interviews eine Zielgruppe angesprochen, die
aufgrund ihrer schulischen Qualifikation grundsatzlich zu 60 % fur die

Stadtverwaltung Julich interessant ist.

33 der 103 Personen hatten sich zum Zeitpunkt der Befragung nach
eigenen Angaben bereits fur eine Ausbildung oder ein Studium be-
worben. Die verbliebenen 70 Personen hatten dies nicht, was einen
betrachtlichen Anteil von knapp 68 % ausmacht. Allerdings bejahten
lediglich 31 aller Befragten, ernsthaft Uber eine Bewerbung bei der
Stadtverwaltung nachgedacht zu haben, wahrend der Rest dies ver-

neinte. Als an dieser Stelle verwertbare Griinde gaben die meisten
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Personen (33 der Befragten, das entspricht 46 %) an, dass sich eine
Arbeit bei der Stadtverwaltung nicht mit ihren Interessen decke. Hau-
fig war an den Antworten zu erkennen, dass eine betrachtliche In-
formationsasymmetrie herrschte, denn viele Personen kannten of-
fenbar nicht alle Berufsfelder bei der Stadt (insbesondere aulerhalb
der inneren Verwaltung), nahmen die Stadtverwaltung als zu buro-
kratisch und eintonig wahr oder bemangelten, dass es keinen Kon-
takt zu Kunden gabe. Andere jedoch, die sich schlichtweg flr andere
Berufe (hier wurden beispielsweise Medizin, Handwerk oder ein her-
kdmmliches Studium genannt) interessierten und deswegen nicht bei
der Stadt arbeiten wollen, kdnnen auch im Rahmen dieses Projektes

nicht angesprochen werden.

Dagegen raumten 28 Befragte (39 %) offen ein, dass sie zu wenige
Informationen hatten, um sich bislang fur ein Studium oder eine Aus-
bildung bei der Stadtverwaltung zu begeistern. Viele der Nichtinte-
ressierten aus der zuerst genannten Gruppe durften sich womdglich
in Wahrheit diesem Block zuordnen lassen. Zwei der Befragten (die
allerdings mutmallich relativ neue Zuwanderer waren) nannten
Sprachprobleme als Hindernis; einer gab an, keinen deutschen Pass
zu haben, eine weitere religidse Grunde — konkret war damit die Tat-
sache gemeint, dass sie ein Kopftuch trug. Auch hier finden sich

womoglich Informationsmangel wieder.

M andere Interessen

B zu wenig Information
keinen deutschen Pass

B Sprachprobleme

® kein Grund
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Der Anteil mit Migrationshintergrund war auch bei den unterschiedli-
chen Altersstrukturen relativ gleichmaRig verteilt. Leicht hdher war er
bei den 18- bis 20-Jahrigen, in der Gruppe der potenziellen Abitu-
rienten nach G8. Auch die Tatsache, ob eine Person Migrationshin-
tergrund hat oder nicht, war im durchgeflhrten Vorgang nicht aus-
schlaggebend fur die Uberlegung, sich bei der Verwaltung zu bewer-
ben (31 % der Menschen mit Migrationshintergrund, 29 % der Men-

schen ohne Migrationshintergrund).

60
50
40
H Ohne
30 Migrationshintergrund
B Mit Migrationshintergrund
20
i .
O T T 1

15-17 18-20 21-25

Gravierendere Unterschiede konnten bei der Differenzierung der
Hauptgrinde fur die Nichtbewerbung nach Migrationshintergrund
ermittelt werden. Wahrend 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, wahrend nur sieben Deutsche (32 %) diese An-
gabe machten. Daraus lie3e sich schlielen, dass fehlende Informati-
onen gerade bei Menschen mit Migrationshintergrund ein Problem
sind und es an dieser Stelle Ansatzpunkte fur die Ma3nahmen der
Projektgruppe gibt. Weil jedoch viele Menschen ohne Migration
ebenfalls zu wenige Daten hatten, wurde dies als ein grundsatzliches
Problem junger Nachwuchskrafte ermittelt, auf das ein Hauptaugen-
merk gelegt werden sollte. Bei der Begrundung, 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
uber das gesamte Spektrum der stadtischen Berufe) erfolgen. Im
Falle des echten Desinteresses sind die Interviewten fur die Stadt-
verwaltung als Arbeitskrafte uninteressant, im Falle des unechten
lieRen sie sich der Gruppe der mangelhaft Informierten zurechnen.
Dies ist, resultierend aus der Befragung im Berufskolleg, die grofite

und am effektivsten zu erreichende Zielgruppe.

mit Migrationshintergrund

M andere Interessen
B zu wenig Information
 keinen deutschen Pass

M Sprachprobleme

ohne Migrationshintergrund

M andere Interessen
B zu wenig Information
i keinen deutschen Pass

B Sprachprobleme
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2.2 Handlungsempfehlungen

Verfasst von Thomas Schepp

Die interkulturelle Offnung der Verwaltung bezieht sich im Wesentli-
chen auf zwei grundlegende Aufgaben des Personalmanagements.
Dazu gehoéren die Personalbeschaffung und die Personalentwick-
lung.?®® Im Folgenden gehen die Studierenden auf unterschiedliche
Maflnahmen der zuvor genannten Aufgabenfelder des Personalma-

nagements ein.

221 Personalbeschaffung

Verfasst von Thomas Schepp

Die Personalbeschaffung beinhaltet alle Aktivitaten zur Beschaffung
und Bereitstellung der zur Aufgabenerfillung erforderlichen personel-
len Kapazitaten bezuglich der Aspekte Quantitat, Qualitat, 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 waren die geringeren Beschaffungskosten und die
kirzere Eingewdhnungszeit in die Verwaltung. Die Vorteile der ex-
ternen Personalgewinnung waren die neuen Impulse durch externes
Know-how und neuere Blickwinkel auf bestimmte Verfahrensweisen
und groRere Auswahlmadglichkeiten. Bei der Personalbeschaffung
werden unterschiedliche Phasen durchlaufen. Dazu gehort die Ent-

wicklung und Ausformulierung des Anforderungsprofils, die Verof-

%0 \/gl. § 6 Abs. 1 S. 2 Gesetz zur Férderung 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-
stellungsgesprach, die Entscheidungsfindung und der Verfahrensab-

schluss.?®’

2211 Einstellungstest

Verfasst von Tobias Miiller

Die Einstellungstests fur die Stadtinspektoranwarter und die auszu-
bildenden Verwaltungsfachangestellten konnen ein zentrales Werk-
zeug zur interkulturellen Offnung darstellen. In Hinblick auf die zu-
kinftige Personalplanung einer Behorde wird hier in zweiter Instanz
— nach einer ersten Uberprifung der Bewerbungsunterlagen, welche
bestenfalls zur Einladung zur Prifung fihren kann — ergriindet, ob
der Bewerber alle erwlinschten Qualifikationen und Kompetenzen
innehat. Hierzu zahlen zum einen rein kognitive Leistungen, die mit-
unter allerdings wenig aussagekraftig erscheinen kdnnen, 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 Sprichworter, deren Aussagegehalt flr eine Anstellung im
offentlichen Dienst jedoch im Auge des Betrachters liegt, da nicht
immer zwingend eine Verbindung zum tatsachlichen Aufgabenbe-
reich eines Staatsdieners erkennbar ist. Andererseits konnen soziale
Kompetenzen im Rahmen der vorhandenen Mdglichkeiten Uberpruft
werden; auch hier lieRe sich womdglich Potenzial zu Optimierungen

sehen. Dies ist abhangig davon, wie stark die gewlunschten — im Fal-

7 Fiir 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 Einstellungsbehdr-
den gefordert werden. Dementsprechend ist zu prifen, wie sehr sich
eine Anpassung der Einstellungstests als MalRnahme zur interkultu-

rellen Offnung der Verwaltung eignet.

Aus naheliegenden Grinden wird in jedem Jahr ein anderer Einstel-
lungstest fur die Inspektoranwarter des gehobenen nichttechnischen
Verwaltungsdienstes durchgefuhrt, wobei die Themengebiete und
Inhalte grundsatzlich ahnlich bleiben. Den Bewerbern werden neben
der reinen Wissensabfrage zu einfachen beamtenrechtlichen Sach-
verhalten (,Welche Angehérigen des offentlichen Dienstes kdnnen
hoheitliche Befugnisse ubernehmen?“) oder der Verwaltungsstruktur
Deutschlands auch Zins- und Prozentrechnung sowie Logikaufgaben
abverlangt; dazu missen haufig Ubungen in Horverstehen, Merken,
Zeichensetzung und Grammatik absolviert werden. Im Allgemeinen
lassen sich hier — auch anhand der Angaben in vielen Vorberei-
tungsbichern — die Themen o6ffentliche Verwaltung, Mathematik, vi-
suelles Denkvermoégen, Satzgrammatik, Sprachverstandnis und logi-
sches Denken herausarbeiten.?®® In diesem Spektrum finden sich auf
den ersten Blick soziale, insbesondere interkulturelle Kompetenzen
nicht oder zumindest nur am Rande wieder. Um die interkulturelle
Offnung der Stadt und ihres Personals voranzutreiben, insbesonde-
re, um Kollegen und Kunden mit Migrationshintergrund gegenuber
aufgeschlossene Nachwuchskrafte gezielter zu rekrutieren, konnte
eine Anderung der Priifungen erwogen werden. Hierzu wurden im
Rahmen der Projektgruppe zwei Optionen erwogen: zum einen das
Erstellen eines vollstandig neuen Einstellungstests blof fur die Stadt
Julich durch diese selbst, zum anderen eine teilweise Abwandlung

des Tests, welcher bisher einheitlich in der gesamten Stadteregion

268 Vgl. Ausbildungspark: Einstellungstest fur den 6ffentlichen 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 Bedurfnissen Jllichs ent-

sprechend.

Um zu ergrunden, inwieweit sich die geplanten Ma3nahmen bei der
Stadt Julich Uberhaupt umsetzen lie3en, wurde am 02.05.2017 ein
telefonisches Experteninterview mit Stephan Cranen durchgefihrt,
dem Studienleiter des Studieninstituts fur kommunale Verwaltung
Aachen, welches laut eigener Angabe ,eine vom Gesetzgeber vor-
geschriebene Ausbildungs- und Prufungsinstitution [...] zustandig
[...] fUr die praxisorientierte schulische Ausbildung in einer Reihe von
Verwaltungsberufen mit abschlielender Prifung durch eigene Pru-
fungsausschiisse” ist.?*° Die Kreise Diiren und Heinsberg sowie die
Stadteregion und die Stadt Aachen sind Mitglieder des kommunalen
Zweckverbands, welcher der Trager des Studieninstituts ist.>’° Die
Aufgaben des Studieninstituts gliedern sich auf in Personalauswahl,
Prufung, Fort- und Ausbildung. Zu Letzterem gehort die Zustandig-
keit fur beispielsweise Auszubildende zum Verwaltungsfachange-
stellten, Anwarter des mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes

und Angestellte in den Angestelltenlehrgangen | und 112"

Zunachst muss das Verhaltnis zwischen der Stadt Julich und dem
Studieninstitut fur kommunale Verwaltung Aachen ergrindet werden.
Im Gesprach mit Herrn Cranen aulierte dieser sich dazu, dass man
sich die Zusammenarbeit nicht zwingend als eine Kooperation vor-
stellen musse, die einer der beiden Parteien in irgendeiner Weise
Verpflichtungen auferlegen wirde. Vielmehr stellt das Studieninstitut
in Form der Tests fur die Nachwuchskrafte der Verwaltung ein Ange-
bot zur Verfligung, welches durch die Mitglieder des Zweckverbands,

eben auch durch die Stadt Julich, in Anspruch genommen werden

9 studieninstitut Aachen: Startseite (abgerufen unter http://www.studieninstitut-
aachen.de/ am 05.05.2017).

20 Epd. (abgerufen am 05.05.2017).

n Vgl. Studieninstitut Aachen: Aufgaben (abgerufen unter
http://www.studieninstitut-aachen.de/aufgaben am 05.05.2017).
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kann. Folglich stinde es der Stadtverwaltung laut Herrn Cranen in
der Theorie frei, ihre eigenen Tests zu erstellen und diese unabhan-
gig von allen anderen Kommunen durchzufuhren. Da zum Beispiel
die Entscheidung uber die Anmeldung der Anwarter an der Fach-
hochschule fur offentliche Verwaltung des Landes Nordrhein-
Westfalen oder der Auszubildenden an der Berufsschule in der Hand
der jeweiligen Einstellungsbehodrde liegt, ware ein eigener Einstel-
lungstest auch rechtlich nicht zu beanstanden. Auf die Praktikabilitat

dieser Lésung wird im Folgenden eingegangen.?’?

Des Weiteren wurde im Interview die Moglichkeit diskutiert, dass die
Stadt Julich keinen vollig eigenen Test, sondern eine abgeanderte
Version durchfuhren wirde, die auf der Vorlage des Studieninstituts
basieren wirde. Konkret wurde das bedeutet, dass einzelne Fragen
wegfielen und andere dazukamen, um das Ziel der interkulturellen
Offnung auf die Stadt Jilich zugeschnitten im Einstellungstest abzu-
prufen. So ware es denkbar, zusatzliche 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 Julich andererseits keinen Wert darauf legen wurde, ob ihr
kinftiges Personal vertraut mit deutschen Sprichwortern oder ande-
ren sprachlichen Besonderheiten ist, die selbst ein gut integrierter
Mensch mit oder womaoglich sogar ohne Migrationshintergrund nicht
zwingend beherrscht, kénnte nach dieser Uberlegung auf solche
Fragen verzichtet werden. Herr Cranen vertrat hierzu die Meinung,
dass es problematisch ware, solch einen ,abgespickten“ Test fur ein-
zelne Kommunen durchzuflihren. Der Einstellungstest werde in je-
dem Jahr von einer Arbeitsgruppe beim Studieninstitut entwickelt
und den aktuellen Entwicklungen angepasst. Dementsprechend

wurden nach Herr Cranens Aussage auch interkulturelle Kompeten-

e 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 Mald bertcksichtigt. Ob
es Uberhaupt machbar ware, die Tests so individuell zu modellieren,
musste nach Bedarf mit der Arbeitsgruppe selbst geklart werden. Im
Vorfeld wurde hier aber bereits auf die besondere Schwierigkeit die-

ses Vorhabens hingewiesen.?”

Es soll nun ergrindet werden, inwieweit die vorgeschlagenen Mal3-
nahmen zur Optimierung von Bewerbungstests fur die Stadtverwal-
tung Julich praktikabel waren. Die letztgenannte Variante, namlich
das Individualisieren der durch das Studieninstitut bereitgestellten
Einstellungstests, wirde vermutlich an der Durchflhrbarkeit schei-
tern. Grundsatzlich ware diese Methode relativ leicht und kosten-
gunstig umzusetzen; der Aufwand der Anpassung konnte vermutlich
durch die Ausbildungsleitung, gegebenenfalls durch eine kleine Ar-
beitsgruppe, bewaltigt werden. Auch ware diese Methode effektiver
fur die Stadt, als einen vollig neuen Einstellungstest zu erstellen, da
die Grundzuge der Anforderungen an alle Anwarter und Auszubil-
dende des offentlichen Dienstes landesweit ahnlich sein sollten. Zu-
dem muss bedacht werden, dass — bei allen Offnungsgedanken —
die interkulturelle Orientierung zwar zweifellos ein wichtiges Thema
ist, es jedoch andererseits zahlreiche andere erforderliche Qualitaten
gibt, von der Aligemeinbildung Gber das logische Denken bis hin zur
sozialen Kompetenz, die den Nachwuchskraften abverlangt werden.
Interkulturelle Offenheit genugt alleine nicht fur eine Einstellung im
offentlichen Dienst. Abgesehen davon ware eine Abfrage interkultu-
reller Offenheit vermutlich wenig valide, da jedem Bewerber bewusst
sein durfte, welche Verhaltensweisen eine Stadtverwaltung als win-
schenswert erachtet und somit lediglich anhand der Antworten keine
wirklichen Ruckschlisse auf das tatsachliche Verhalten im Amt ge-
zogen werden konnten. Diese Problematik gilt fur beide Formen der

alternativen Prifungen.

27 Epd.
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Somit scheitert ein abgewandelter Test trotz mancher Vorteile letzt-
endlich vor allem an der Umsetzbarkeit. Fur einen vollstandig neuen
Einstellungstest wirden viele der zuvor genannten Nachteile eben-
falls gelten. Obwohl solch eine Prufung sehr individuell ware, wirde
mit ihr ein erheblicher Arbeits- und Kostenaufwand einhergehen.
Dieser ware fir jeweils nur einen eingestellten Anwarter pro Jahr-
gang bei einer Verwaltung dieser Grof3e — einer mittleren, kreisange-
horigen Stadt wie Julich — eine unverhaltnismalig hohe Belastung,
die aulRerdem nicht erheblich zielfUhrender ware. Zudem musste je-
der Bewerber, der sich bei den Kommunen im Kreis Diren, der Stad-
teregion usw. bewirbt, speziell fur die Stadt Julich einen zusatzlichen
Test absolvieren, der denselben Umfang wie die Universalprufung fur
eine Vielzahl von Stadten hatte. Gegebenenfalls ware dieser zusatz-
liche Arbeitsaufwand fir manche Nachwuchskrafte abschreckend. Es
konnte auch irritierend fur Unbeteiligte wirken, dass nur eine Kom-
mune ihre privaten schriftlichen Auswahlverfahren durchfihrt. Im
schlimmsten Fall wirde dies das Gegenteil des gewlnschten Effek-
tes bewirken und potenzielle Kandidaten fir die Anwarterposten so-

gar abschrecken.

Die Veranderung der Einstellungstests nach den durch die Projekt-
gruppe erarbeiteten Methoden ware somit wahrscheinlich keine ge-
eignete MaRnahme zur interkulturellen Offnung der Stadtverwaltung
Julich. Als letzte Moglichkeit ware der Stadt Julich im Bedarfsfall zu
empfehlen, sich mit der Arbeitsgruppe in Verbindung zu setzen und
Vorschlage zu erértern, um den Test fur alle Kommunal- und Kreis-
verwaltungen im Einzugsbereich des Studieninstituts zu verandern.
Hierflr konnte auch das Gesprach mit den betroffenen Behorden
gesucht werden, um sich deren Ruckhalt im Dialog mit der Arbeits-
gruppe zu sichern und auch deren Bedurfnisse im Entscheidungs-

prozess zu berucksichtigen.
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2.2.1.2 Berufsorientierung

Verfasst von Miriam Dommel

Eine weitere MaRnahme kénnten Tests zur Berufsorientierung dar-

stellen.

Um auf verschiedene Mdglichkeiten der Ausgestaltung solcher Tests
einzugehen, werden im Folgenden drei verschiedene Arten von
Tests vorgestellt: ein kurzer Test der Stadtverwaltung Minchen und
jeweils ausfuhrlichere der Stadtverwaltung Hamburg und der Polizei

Nordrhein- Westfalen.

Im Rahmen des Tests ,Bist du reif fir die Stadt?“ der Stadtverwal-
tung Munchen soll Menschen durch die Beantwortung von finf Fra-
gen die Moglichkeit gegeben werden, ihr Interesse fur eine Ausbil-

dung bei der Stadtverwaltung einschatzen zu kénnen 27,
Bei den Fragen handelt es sich um die Folgenden:

Bist du ein Sicherheitstyp?
Bist du weltoffen?
Bist du ein Schreibtischmensch?

Bist du neugierig?

a b 0 nh =

Bist du ein Macher? 27°

1 ygl. Stadtverwaltung Miinchen: Einstellungstest (abgerufen unter
http://www.muenchen.info /por/POR_Einstellungstest JS/index.html am
08.05.2017).

278 Epd.
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\:UWWML-ILNCHEH DE;AUSMU’JNG |
| MONCHEN WA

RTET AUF DICH

Bist du reif fur die Stadt?

Bist (© sicherneit ist mir gar Bist Burojob ist 0.k Solange Bist Ieh will in meinem Beruf
nicht wichtig. Hauptsache ich nicht nur im stillen etwas bewegen. Unsere
du ich kann immer wieder du Kammerchen sitze. du Welt verbessern such,
P einen neuen Job - sondermn auch mal mit . Wenn es nur eine
ein machen ein Menschen zu tun habe ein Klginigheit ist
Sicher- () Sicherheit ist mir sehr Schreib- (©) I1chkann nicht den Macher? (€) Machen tu ich was in
heits- wichtig. Auch, wenn ich tisch- ganzen Tag still sitzen. meiner Freizeit. Im Berut
dafur das ganze Leben Ich muss was mit meinen will ich meine Ruhe.
typ? denselben Job habe. mensch? Handen machen.
® Mirvallig egal
Ieh will slles: Sicherhait (B) 1en kennte immer nur vor Hauptsache die Kohle
und die Freiheit, ofter dem Computer sitzen stimmt
etwas anderes zu tun Tag und Nacht.
i Ich arbeite am liebsten i Ich bin froh, wenn ich die . Haben Sie mehr
B!St @ da, wo alle 30 sind wie BISt @ Schule hinter mir hab AISO' A-Antworten?
du ich du Dann such ich mis nen A, B Oder mehr
Job und habe meine B und C Antworten?
welt- (©) Mir agal, wie maine neu- Ruhe oder
Kollegen sind . - s e
offen? gleng? @ Sicherheit ist mir sehr c? A:.ﬂcsuni‘

Ich finde es klasse, mit
Menschen sus anderen

Lindern und mit anderen

wichtig. Auch, wenn ich
dafir das ganze Leben
denselben Job habe.

Lebenserfahrungen zu

arbeiten leh finde &s spannend,
immar Neues Zu lemen
und mich weiter zu
entwickeln

Quelle: Stadtverwaltung Miinchen?"®

Nach Beantwortung der funf 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 Miinchen zu bewer-

ben.277

M MUENCHEN. D(ilUSMI{Um |

h\U;lC"lPJ_WlR(LI AUF D‘CH,

Sie hétten bestimmt viel Spal daran, bei der Stadt
Zu arbeiten. Da haben Sie ene sichere

Bist du reif fur die Stadt?

Du bist Typ A: Miinchen wartet auf dich

Sie haben dabei mit tolen Kollegen aus vielen
Léndern und mi unterschiedichsten

Arbeitgeberin, aber 26.000 verschiedene Stelen
in elf vOlig verschiedenen Bereichen, sprich
Referaten. Sie kbnnen zum Beispiel im Baureferat
die Stadt mit planen, im Kuturreferat die
Museumsiandschaft mit gestalten oder sich im
Referat fir Gesundhet und UmweR fir
kostenlose Gesundhetschecks engagieren. Das
Wechsein wird von der Stadt gefordert Genau
0 vielseitig ist auch die Arbet selbst: Sie kbnnen
im Publiumsverkehr Menschen beraten, hinter
den Kulssen arbelten oder dfter unterwegs sein

Quelle: Stadtverwaltung Miinchen“®

276 Ebd

277

Lebenserfahrungen zu tun. Sie kdnnen sich
standig wederbiden, dazu lernen oder sich auch
mal zetweise 2.B. mehr um thre Familie kimmern
Hauptsache, Sie bleben nicht stehen und setzen
sich mét uns fir Mdnchen ein. Das ist ndmiich das
Wichtigste: Sie kbnnen hre Stadt und hre
Umgebung mt g Fir Sie und
fir Ihre Kinder. Macht doch auch mehr Spal,
wenn eine Arbett Sinn macht, oder? Also: dann
bewerben Sie sich jetzt um einen
Ausbidungsplatz.
MU Al AUF

Vgl. Stadt Miinchen: Testergebnis A ( abgerufen unter http://www.muenchen.

info/por/POR_Einstellungstest_JS/ergebnis_a.html am 08.05.2017).



Am Ende der Auswertung des Ergebnisses ,Du bist Typ A“ ist Uber-
dies hinaus der Link ,Minchen wartet auf dich!“ zu sehen. Durch Kii-
cken auf diesen Satz gelangt man zu der Ausbildungsplattform der

Stadtverwaltung.?”®

Erreicht man dagegen das Ergebnis ,Du bist Typ B oder C* erhalt
man die Mitteilung, nicht fir eine Ausbildung bei der Stadtverwaltung

Miinchen geeignet zu sein:?°

oSO |

L
[ ONCHEN WARTET AUF pICH 5
- —

[wancnen v Bist du reif fur die Stadt?

Du bist Typ B oder C: Nix fiir ungut aber...

Besserwissern, Schiafmitzen und Leuten, die Sie dirfen sich gerne woanders bewerben
ihr Leben am bebsten nur aussitzen wirden, Schiellich geht es um unsere Stadt und das

T = winschen wir viel Erfolg und Glick fiir die Wohi von uns allen. Da wollen wir nur die Besten
Zukunft
1
|| 4%
U P\

Quelle: Stadtverwaltung Miinchen*”'

Auch das Zentrum fur Aus- und Fortbildung (ZAF) des Personalam-
tes der Stadtverwaltung Hamburg bietet einen anonymen Online-

Selbsteinschatzungstest an.?*

Im Rahmen dieses Tests konnen die Interessenten sich in die Rolle
eines Auszubildenden versetzen und ahnlich wie bei einem Compu-

terspiel, die verschiedenen Stationen eines Auszubildenden durch-

28 y/gl. Stadtverwaltung Miinchen (abgerufen unter http://www.muenchen.info

/por/POR_Einstellungstest_JS/ergebnis_a.html am 08.05.2017).

219 y/gl. Stadt Miinchen: Ausbildungsplattform (abgerufen unter

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

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

21 Epd.

22 y/gl. Offizielles Stadtportal fiir 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 (ber die Ausbildung erfahren.?®® Der Test dauert circa 40 bis 50

Minuten.?84

Die Stadtverwaltung Hamburg hat mit diesem Test bereits erfolgreich

an verschiedenen Wettbewerben teilgenommen.?®

Die Projektgruppe hat den gesamten Test fur das Studium Public
Management durchgefiihrt.?*

Nach einer kurzen Einflhrung gelangt man zu den Fragen, ob be-
reits ein Praktikum in der 6ffentlichen Verwaltung oder einem ahnli-
chen Bereich absolviert wurde und ob man eine abgeschlossene Be-

rufsausbildung hat.

In einem weiteren Schritt werden die Interessenten nach personli-
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 fur eine Ausbildung bei der Stadtverwaltung Hamburg grund-
satzlich vorliegt und ob die ersten Fragen zufriedenstellend beant-

wortet wurden.

Im zweiten Block wird den Interessenten zunachst ein Muster- Stun-
denplan des Bachelorstudiums dargestellt und die verschiedenen

Facher kurz beschrieben.

283 Epd.

284 \/gl. Offizielles Stadtportal fiir Hamburg: Cyou - Startlearning (abgerufen unter

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

25 Epd.

2 Zur Vereinfachung wird fiir den gesamten folgenden Abschnitt (iber den Selbst-
einschatzungstest der Stadt Hamburg als Quelle lediglich die Startseite des
Tests genannt: Offizielles Stadtportal fliir 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 facherspezifische Fragen zu
beantworten (zum Beispiel: Rechnungswesen, Staatsrecht, Berech-

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

Ein Beispiel einer im vorliegenden Test gestellten fachtheoretischen
Frage ist die Folgende aus dem Bereich des Rechnungswesens:

Das Bezirksamt Altona kauft ein neues Dienstfahrzeug flr 10.000 € und verkauft das
alte fiir 3.000 € Wie sind die Zahlungen haushaltsrechilich zu verbuchen?

(0 Es werden zundchst nur die 10.000 € verbucht, weil die 3.000 €
Einnahmen als durchlaufender Posten nicht im Haushaltsplan zu
berlcksichtigen sind.

O Einnahmen und Ausgaben sind getrennt voneinander zu veranschlagen.
Also 3.000 € als Einnahme und 10.000 € als Ausgabe. Grund hierfur ist,
dass die einzelnen Zahlungsvorgange fir jeden erkennbar und
nachvoliziehbar sein soll.

O 7.000€als Ausgabe. Grund hierflr ist, dass die Einnahmen und
Ausgaben sofort miteinander verrechnet werden, um so einen
Arbeitsschritt zu sparen. Auerdem stehen so weniger Zahlen im
Haushaltsplan, was ihn Gbersichilicher macht.

senden

Quelle: Stadt Hamburg

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

dem Bereich des Elterngeldes:

Hier haben wir zum Beispiel Frau Grave, die fir inren Sohn David Elterngeld
beantragt hat. Frau Grave hat die letzien zwei Jahre vor Davids Geburt als
Einzelhandelskauffrau gearbeitet und dabei durchschnittlich 1200 Euro pro Monat
verdient. Nach Davids Geburt méchte sie zuhause bleiben und sich um das Kind
kiimmern.

Schatzen Sie doch einfach mal, wie viel Eterngeld inr monatlich zusteht?”

(O  sie hat Anspruch auf Elterngeld in Hhe von 1200 Euro.

O  sie hat Anspruch auf Elterngeld in Hohe von 804 Euro.

O Sie hat keinen Anspruch auf Elterngeld.

O Sie hat einen Anspruch auf Elterngeld in Hohe von 600 Euro.

senden

Quelle: Stadt Hamburg

101



Nach der Beantwortung einiger weiterer Fragen aus den fachtheore-
tischen und fachpraktischen Abschnitten, erhalt man ein Gesamter-
gebnis. In diesem wird einem aufgezeigt, welche individuellen Star-
ken und Schwachen 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
facherspezifische Fragen zu beantworten, so dass der Interessent
einen guten Uberblick (iber den Aufbau und den Inhalt des Studiums

erhalt.

Eine weitere Moglichkeit von Selbsteinschatzungstests 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 Antwortmoglichkeiten beantworten werden sol-
len. Auch verschiedene Sachverhalte aus dem polizeilichen Alltag
werden geschildert, fur die die Testperson den Grad ihres Interesses
bekunden muss. Weiterhin muss der Interessent aus verschiedenen
Aussagen von Polizisten die Aussage auswahlen, die am ehesten

seiner eigenen entsprechen wiirde.?®’

Am Ende des Tests erhalt die Testperson auch hier ein Feedback,
bei dem auf die Berufsmotivation, das Selbstvertrauen, die Teamori-
entierung, das Fremdbild, die Kommunikationsfahigkeit, die Konflikt-

fahigkeit und die Wertorientierung eingegangen wird.?®

Zusammengefasst kann gesagt werden, dass ein Selbsttest eine gu-
te Mdglichkeit ist, sich mit dem eigenen Interesse flr einen bestimm-

ten Berufszweig auseinanderzusetzen.

27 Eiir den gesamten Abschnitt gilt: vgl. Polizei Nordrhein-Westfalen: Selbstcheck
(abgerufen unter http://selbstcheck.polizeibewerbung.nrw.de/selbstcheck
/main.php am 08.05.2017).

288 Epd.
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Die Mitglieder der Projektgruppe vertreten jedoch, nach Durchfih-
rung der drei vorgestellten Selbsttests, die Meinung, dass es sich
hierbei um einen ausfuhrlicheren Test handeln sollte, wie er bei der
Stadtverwaltung Hamburg oder der Polizei Nordrhein-Westfalen an-

geboten wird.

Bei den ausfuhrlicheren Tests erfahrt man deutlich mehr Uber den
beruflichen Alltag, die Aufgaben und im Falle des Tests der Stadt-
verwaltung Hamburg auch Uber den fachtheoretischen Teil des Stu-

diums, als bei dem kurzen Test der Stadtverwaltung Minchen.

Ein Test zur Berufsorientierung ware, aus Sicht der Mitglieder der
Projektgruppe, nicht mit hohen Kosten verbunden, da sich die eige-
nen Mitarbeiter mit der Erstellung eines solchen Tests beschaftigten
konnten. Der Personal- und Zeitaufwand wird dagegen, zumindest in
der ersten Phase, als hoch eingeschatzt, da die Entwicklung eines
solchen Tests einige Zeit in Anspruch nehmen wurde. Ein solcher
Test hatte aulRerdem eine geringere Wirkung als andere beschriebe-
ne Malinahmen, da sich Interessenten zunachst die Mihe machen
mussen, den Test ehrlich zu beantworten. Weiterhin konnten poten-
zielle Bewerber bei einer negativen Ruckmeldung abgeschreckt sein
und sich moglicherweise nicht mehr bei der Stadtverwaltung Julich

bewerben.
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2.2.1.3 Anonymisierte Bewerbungsverfahren

Verfasst von Yasemin Adsan

,Gleiche Qualifikation — Ungleiche Chancen“?®

Diese Erfahrung machen taglich viele Menschen mit Migrationshin-
tergrund.>®® Bei einer Bewerbung reicht oftmals die Angabe unter
anderem des Namens oder der Herkunft aus, um aussortiert zu wer-
den.?' Vor allem Menschen mit Migrationshintergrund, Frauen und
altere Bewerber haben deutlich niedrigere Chancen zu einem Vor-

stellungsgesprach eingeladen zu werden.??

Statistisch gesehen findet Diskriminierung vor allem in der ersten
Phase von Bewerbungsprozessen statt®>>, somit noch vor dem Vor-
stellungsgesprach. Durch die anonymisierte Bewerbung (auch ano-
nyme Bewerbung genannt) soll die Einladung zu einem Vorstel-
lungsgesprach 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.2%

Durch den Einsatz der anonymisierten Bewerbung soll Willkar im
ersten Schritt des Auswahlverfahrens vermieden werden. Zudem soll

der Gedanke des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes unter-

29 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 v/gl. ebd.
21 Epd.

22 Epd.; 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).

2% Ebd.; vgl. auch ebd. S. 4.
2% Epd.; vgl. auch ebd. S.1.
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stitzt werden. Demnach sind gemal § 1 des AGG Benachteiligun-
gen aus Grunden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinde-
rung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu verhindern oder zu

beseitigen.

,Der Anteil der Beschaftigten mit Migrationshintergrund im o&ffentli-
chen Dienst ist gemessen an ihrem Anteil an den Erwerbstatigen in
Deutschland noch gering.“*®® Trotz des hohen Anteils von Personen
mit Migrationshintergrund in der Bevolkerung, haben bei Bewerbun-
gen, neben Frauen mit Kindern und alteren Menschen, Bewerber mit
auslandisch klingendem Namen schlechtere Chancen als andere.?®
Die anonymisierte Bewerbung soll dazu beitragen, die Benachteili-
gung dieser und weiterer im § 1 AGG genannten Personen zu ver-
meiden. Mit ihr sollen moglichen 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, fur die ethnische
Herkunft wichtigen Daten, wie Bewerbungsfoto, Name, Nationalitat,
Geburtsort, sind noch weitere Daten wichtig. Bei der anonymisierten
Bewerbung sollten aullerdem Angaben zur Religion, zum Ge-

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

5 Die Bundesregierung: Migranten im offentlichen Dienst (abgerufen unter:

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

29 Vgl. Luders (Leiterin der ADS) aus Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S.11.

27 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.?®® Die Angabe zur sexuellen Identitat 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) Foérderungen mit sich bringen kann, sollte die
Freiwilligkeit dieser Angaben {iberdacht werden. >**®* E-Mail Adressen
enthalten oftmals Vor- und Zunamen und sollten ebenfalls anonymi-
siert werden. Uber Angaben zum Mutterschutz und zum Wehr- und
Zivildienst sollte nachgedacht werden, da diese Angaben Ruck-

schlisse 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.

Nachtragliche Anonymisierung

Die klassische Bewerbung mit Anschreiben, Lebenslauf und Anlagen
auf Papier kommt auch bei Unternehmen, die mit anonymisierten
Bewerbungen arbeiten, haufig zum Einsatz. Um diese Unterlagen zu
anonymisieren, werden Kopien angefertigt und alle Hinweise auf die
oben genannten Merkmale mit einem Stift geschwarzt. Die ge-
schwarzten 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).

29 vgl. Plankl: Die anonyme Bewerbung, ein Postulat des AGG?, S. 24. Aufgrund
der Ferne zum Thema dieser Projektarbeit, wird nicht naher auf diese Férderun-
gen eingegangen.
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dung zum Vorstellungsgesprach unter Verschluss. Anschlieend er-
halt der Personalsachbearbeiter die Originale zur weiteren Bearbei-

tung.®®

Aus Sicht der Projektgruppe ist der Vorteil dieses Verfahrens, dass
die in der Verwaltung gewohnte Form des papiergebunden Bewer-
bungsprozesses bis auf die Schwarzung der Unterlagen beibehalten
werden kann. Ein Nachteil konnte die Beteiligung einer zusatzlichen

301 in der Personalauswahl sein, die im Um-

Person (neutrale Stelle)
gang mit den kritischen Merkmalen geschult wird. Diese Person
muss sehr aufmerksam bei der Schwarzung der Daten arbeiten und

die getrennt aufzubewahrenden Unterlagen sorgfaltig behandeln.

Aus Sicht der Bewerber konnte ein Nachteil sein, dass die alleinige
Madglichkeit der papiergebundenen Bewerbung auf geringe Medien-
kompetenz des Arbeitgebers deuten kann und beim Wettbewerb um

Talente den Arbeitgeber nicht ansprechend wirken lasst.>%2

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 geschwarzt oder am Bildschirm durch ein entspre-
chendes Programm. Der Vorteil elektronischer Dokumente ist die

einfache und schnelle interne Weiterleitung.

Die nachtragliche Anonymisierung konnte eine Ungewissheit bei
dem potentiellen Bewerber auslosen, da er sich auf die vollstandige

Anonymisierung verlassen muss. Die Projektgruppenmitglieder sind

%0 Eiir den gesamten Absatz gilt: vgl. Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S. 34.

%07 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).

%92 \/gl. Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S. 35.
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der Meinung, dass der Bewerber sich somit Uber die tatsachliche

Einhaltung der Anonymisierung unsicher ist.

Bei der Methode der nachtraglichen Anonymisierung wirden kaum
zusatzliche Kosten anfallen. Schwarze Stifte sind vermutlich in jeder
Verwaltung vorhanden beziehungsweise gunstig zu beschaffen. Fir
die Schwarzung am Computer sind moglicherweise Standard Pro-
gramme wie Paint, Office oder Adobe ebenfalls in Verwaltungen vor-
handen und fur die Schwarzung ausreichend. Die Sachkosten wur-
den somit nicht hoch sein. Aufgrund der vorherigen Schwarzung 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.**® Hierbei wer-
den standardisierte Formulare im Internet bereitgestellt, in denen
bestimmte und verbindliche Antwortfelder vorhanden sind.*** Durch
diesen Aufbau werden diejenigen Daten der Bewerber erfragt, wel-
che fur die angebotene Stelle notwendig sind. Aullerdem werden
Bewerber hierdurch einfacher vergleichbar, da alle das gleiche For-
mular verwenden.*® Die Unterlagen kénnen papiergebunden oder
elektronisch im Unternehmen oder in der Verwaltung eingereicht

werden. Personliche Daten und Kontaktdaten werden von den weite-

33 Epd., S. 36.
304 Epbd.

305 Epd.
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ren Bewerbungsunterlagen getrennt und die Bewerber erhalten

Nummern zur Identifikation.3%

Dieses Verfahren birgt die Gefahr, dass Bewerber trotz des Hinwei-
ses, beispielsweise geschlechtsneutrale Angaben zu machen, es
dennoch tun. Dadurch wirde die Anonymitat verloren gehen. Somit
sollte auch in diesem Verfahren, eine unabhangige Person einge-
setzt werden, welche die Unterlagen auf eine vollstandige Anonymi-
sierung Uberpruft und die personlichen Daten von den Bewerbungs-
unterlagen trennt. Zusatzliche Kosten entstehen maoglicherweise nur
bei der Erstellung der standardisierten Formulare. Anschliel3end
kann dieses Verfahren aufgrund der Einheitlichkeit aller Bewerbun-
gen zu einer Arbeitserleichterung und somit einer Reduzierung des
Personalaufwandes fuhren. 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 aufgeflhrten Merkmalen zu geben. Die zuvor fest-
gelegten zu anonymisierenden Merkmale werden durch das Online-
System fur den Personalverantwortlichen blind geschaltet. Diese
Blindschaltung dauert bis zu dem Zeitpunkt der Einladung zu einem

Vorstellungsgesprach an.>"’

3% Epd., S. 37.

%7 Eiir 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 nachtraglichen Anonymisierung kénnen

Zeugnisse geschwarzt vorliegen.>®

Der Vorteil dieser Methode liegt in dem Online-System. Es ist keine
zusatzliche 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, konnte das Online-System allerdings
eine Arbeitserleichterung darstellen. Diese digitale Weise der Bewer-
bung ist zudem modern und flir Bewerber ansprechend und erspart
moglicherweise viel papiergebundenen Aufwand. Zusatzliche 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 Objektivitat in der Vorauswahl, also vor dem Vor-
stellungsgesprach, gesteigert werden.*®® Zumindest bis zu dem Zeit-

punkt des Vorstellungsgespraches wird eine Gleichbehandlung im

n/AnonymBewerbung/Abschlussbericht-anonymisierte-bewerbungsverfahren-
20120417.pdf?__blob=publicationFile am 07.05.2017).

%% Eiir den gesamten Abschnitt gilt: ebd.

%09 Vgl. Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S. 14 f.
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Sinne des AGG erreicht und das Prinzip der Bestenauslese®'® ge-
wahrt.®"" Aufgrund der Beriicksichtigung der objektiven und fahig-
keitsbezogenen Kriterien, entstehen valide Entscheidungen.®'? Be-
werber mit auslandisch klingenden Namen, welche Hemmungen hat-
ten, sich zu bewerben, kénnen so einfacher in den Beruf einsteigen
oder eine Karriere beginnen.?'® Dies kann zu einer groReren Vielfalt
von Bewerbern filhren.*'* Die anonymisierte Bewerbung im &ffentli-
chen Sektor zeigt den Integrationswillen®'® der Unternehmen und
Verwaltungen, sei es von Menschen mit Migrationshintergrund,
Frauen, Alteren oder Behinderten. Die Einfiihrung der anonymisier-
ten Bewerbung kann auch die positive Wirkung haben, eine Perso-
nalwerbemal3nahme flir das Unternehmen oder die Verwaltung zu
sein.>'® 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 moglichst objektiv die
passgenaue Eignung der Kandidaten einschatzen.*' In Verwaltun-
gen, in denen die Personalauswahlenden eine Antipathie gegenuber
Bewerbern mit Migrationshintergrund haben, konnten durch die ano-

nymisierte Bewerbung mehr Menschen mit Migrationshintergrund zu

319 vgl. Art. 33 Abs. 2 GG und § 9 BeamtStG; vgl. auch Betzinger und Husemann:
Anonyme Bewerbung: Bitte probieren! Zeitschrift fir Rechtspolitik, Heft 1, S. 16.

311 vgl. Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S. 14 f.

2 Epd., S. 30.

3 Ebd., S. 15.

31 Vgl. Hesse/ Stuber: Pro & Contra: Anonymisierte Bewerbung, Personal,
Zeitschrift fir Human Ressource Management, Bd. 62 (Nr. 9), S. 18.

%% vgl. Gros: Anonymisierte Bewerbungen, S. 15.
%1% Epd.

37 Vgl. Hesse/ Stuber: Pro & Contra: Anonymisierte Bewerbung, Personal,

Zeitschrift fir Human Ressource Management, Bd. 62 (Nr. 9), S. 18.
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Vorstellungsgesprachen eingeladen werden.?'® Zudem wird die so-
genannte Vetternwirtschaft ausgeschlossen und alle Bewerber ha-
ben die gleiche Chance, zum Vorstellungsgesprach eingeladen zu
werden.’" Durch eine abgestimmte Aufgabenverteilung werden

madglicherweise keine zusatzlichen Personalkosten verursacht.

Negative Kritik der anonymisierten Bewerbung

Neben vielen Befurwortern hat die anonymisierte Bewerbung auch
Kritiker und Gegner. Einer der grof3ten Kritikpunkte ist, dass der Zeit-
punkt der Diskriminierung lediglich verschoben wird,**® namlich auf
den Zeitpunkt nach der Einladung zum Vorstellungsgesprach. Au-
Rerdem lasst der Lebenslauf trotz Anonymisierung Ruckschlisse auf

das Alter zu.*?’

Wird beispielsweise kein ehemaliger Arbeitgeber ge-
nannt, kann auf einen jungen Bewerber geschlossen werden. Die
Angabe vieler Arbeitgeber konnte auf einen alteren Bewerber oder
aber auf einen Jobhopper®?? deuten.®?® Ein weiterer Kritikpunkt ist,
dass Angaben zu Wehr- und Zivildienstzeiten bei Mannern sowie
Mutterschutzzeiten bei Frauen Rulckschlisse auf das Geschlecht
zulassen.** Zudem kann die Angabe von Fremdsprachen, welche

ein wichtiges Qualifikationsmerkmal darstellen kann, auf einen Migra-

%18 gl. Gourmelon/ Hoffmann: Stellenbesetzungs- und Auswahlverfahren treff- und
rechtssicherer gestalten, S. 111.

319 vgl. Liders aus Thiede: Chance fiir alle - anonyme Bewerbung, S. 17.

%29 vgl. Plankl: Die anonyme Bewerbung, ein Postulat des AGG?, S. 23; vgl. auch
Hesse/ Stuber: Pro & Contra: Anonymisierte Bewerbung, Personal, Zeitschrift fir
Human Ressource Management, Bd. 62 (Nr. 9), S. 18.

21 Epd., S. 24.

%22 Jemand, der haufig 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 fir alle - anonyme Bewerbung, S. 41.

324 \/gl. ADS (Hrsg.) : Leitfaden fiir 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-
fihrung der anonymisierten Bewerbung bedeute Mehraufwand.??°
AulBerdem kann die Einfuhrung der anonymisierten Bewerbung
Skepsis und Widerstand bei den Personalverantwortlichen und bei
dem bestehenden Personal auslésen.*?® Mégliche Kosten sind die

Einrichtung einer neutralen Stelle®*’

, also der Einsatz einer weiteren
Person zur Schwarzung und Sicherstellung der Anonymisierung.
Ubernimmt 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-
tragliche Schwarzung stellt hier nach Meinung der Projektgruppe die
einfachste, kostengunstigste Methode mit wenig Personal- und
Sachaufwand dar. Die zuvor genannten Nachteile der anonymisier-
ten Bewerbung konnten durch Schulungen der Personalverantwortli-
chen teilweise behoben werden, sodass das Unternehmen oder die
Verwaltung den maximalen Nutzen aus dieser Methode flr sich her-

leiten kann.3?®

Erkenntnisse im Ausland zeigen, dass durch die anonymisierte Be-

werbung die Diskriminierung von Personen mit Migrationshintergrund

325 Vgl. Liders aus Thiede: Chance fiir alle - anonyme Bewerbung, S. 14.

326 \/gl. D8se: Die anonyme Bewerbung und das Berliner Partizipations- und

Integrationsgesetz, Neue Zeitschrift fur Arbeitsrecht, Heft 14, S. 781.

%27 ygl. 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.®® 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.®*° In diesem Projekt konnte nachgewiesen
werden, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren Menschen mit
Migrationshintergrund bessere Chancen zur Einladung zum Vorstel-
lungsgespriach bieten.**' Mittlerweile nutzen viele Lander, Kommu-

nen und Ministerien anonymisierte Bewerbungsverfahren.>*?

Bewerbungsverfahren der Stadt Julich

Die Stadt Julich wendet die anonymisierte Bewerbung nicht an. In
den folgenden Abschnitten wird das Bewerbungsverfahren der Stadt
Julich bis zur Einladung zum Vorstellungsgesprach beschrieben. Das

weitere Verfahren wird unter 2.2.1.4 erlautert.

Bei Bewerbungen um eine Ausbildungsstelle werden zunachst sei-
tens des Haupt- und Personalamtes die Bewerbungen gesichtet.

Hierbei werden auffallige Bewerbungen, die beispielsweise im Fach

329 \/gl. 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).

%30 v/gl. 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).

%7 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).

382 Vgl. Liders, ADS (Hrsg.): Leitfaden fir 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.>*® Bei diesem Vortest werden innerhalb von
etwa 2,5 Stunden die kognitive Leistungsfahigkeit, Schllisselqualifi-
kationen und die berufliche Motivation der Bewerber abgefragt.>**
Der Test wird von zu Hause aus an einem PC oder Laptop absol-
viert.>®* Die durch das Studieninstitut weitergegebenen Testergeb-
nisse werden in der Verwaltung analysiert. Anschlielend werden die
besten Bewerber zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen. Vor
dem Vorstellungsgesprach wird allerdings noch ein sogenannter
Cross-Check Test durchgefuhrt, der Leistungsaufgaben beinhaltet.
Durch diesen Test kann Uberpruft werden, ob der Bewerber den On-
line-Vortest selbstandig bearbeitet hat. Nach erfolgreichem Cross-
Check Test folgt dann das Vorstellungsgesprach, welches unter
2.2.1.4 naher beschrieben wird.

Bei Bewerbungen um sonstige Stellen ist das Verfahren bis auf den

Vortest identisch.>®

Da die nachtragliche Anonymisierung die kostengunstigste Methode
der anonymisierten Bewerbung darstellt, sollte die Stadt Julich bei
einer Umsetzung diese Methode bevorzugen. Hierbei kann die Stadt
Julich die gewohnte Form der papiergebundenen Bewerbung bezie-
hungsweise die gewohnte Zusendung per E-Mail festhalten und le-

diglich die Schwarzung erganzen.

333 vgl. fur mehr Informationen Studieninstitut Aachen: Allgemeine Informationen

fur Bewerberinnen und Bewerber (abgerufen unter http://www.studieninstitut-
aachen.de/informationen_fuer_bewerber am 15.05.2017).

334 Ebd.
335 Epd.

%% Die Informationen beziglich des Auswahlverfahrens wurden durch Herrn
Richard Schumacher, Stadt Jilich, bereitgestellt.
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2214 Assessment-Center

Verfasst von Melissa Meyer

Im Zuge der interkulturellen Offnung der Verwaltung ist es sinnvoll,
neues Personal zu gewinnen, welches zumindest in Ansatzen Uber
eine interkulturelle Kompetenz®®’ verfiigt. Ob diese Kompetenz bei
den Bewerbern vorhanden ist, kann im Auswahlverfahren mit Hilfe

eines Assessment-Centers Uberprift werden.

Der Begriff ,Assessment” stammt aus dem Englischen und bedeutet
u. a. ,Bewertung®, ,Beurteilung* oder ,Einschatzung“.>*® Das Asses-
sment-Center (AC) ist ein Instrument, welches sowohl zur externen
Personalauswahl als auch zur internen Personaldiagnostik verwen-
det wird.**® Zudem kann es zur Férderung der bereits in der Organi-
sation tatigen Mitarbeitern angewandt werden.?*® Es kann sowohl mit
Einzelpersonen (Einzel-AC) als auch in Gruppen (Gruppen-AC bzw.
Assessment-Center) durchgefiihrt werden.®*' Die Dauer eines As-

sessment-Centers kann zwischen ein und drei Tagen variieren.*?

In ein Assessment-Center sind neben den Bewerbern bzw. Mitarbei-
tern als Kandidaten auch mehrere geschulte Beobachter (,Assesso-

ren“) involviert.>*® Diese bewerten das Verhalten der Kandidaten

37 vgl. 1.2.3 Interkulturelle Kompetenz.

%8 \/gl. 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.

%9 vgl. Obermann: Assessment Center - Entwicklung, Durchfiihrung, Trends. Mit

originalen AC-Ubungen, S. 9.

1 Vgl. Vogt: Assessments meistern. Wie bereite ich mich auf ein Assessment

vor?, S. 1.

¥2 \/gl. Bartell/ Zeranski (Hrsg.) / Reuse (Hrsg.): Qualtititssicherung 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.®** Im Zuge der interkulturellen Offnung
der Verwaltung ist es sinnvoll, die Personalauswahlkommission auch
mit Personen aus anderen Kulturkreisen zu besetzen.*** Dadurch
kann Kulturoffenheit signalisiert, mehr Akzeptanz bei Bewerbern mit
Migrationshintergrund bewirkt und die kulturelle Fairness des Aus-
wahlverfahrens erhdht werden.>*® Sofern es nicht méglich ist, Mitar-
beiter anderer Kulturkreise als Beobachter einzusetzen, sollte zu-
mindest eine Person mit Fachwissen auf dem Gebiet der interkultu-
rellen Offnung bzw. Kompetenz beim Auswahlverfahren anwesend
sein. Als Assessor bietet sich insofern der Integrationsbeauftragte
aufgrund seines Aufgabenfeldes an.**” Die benétigten Fachkenntnis-
se konnten aufierdem im Rahmen einer interkulturellen Schulung
gewonnen werden.?*® Dies ware 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.**® Verschiedene Ubungen wie beispielsweise Interviews,
Rollenspiele, Postkorb-Aufgaben, Gruppendiskussionen und Prasen-

tationen bilden typische Bausteine eines Assessment-Centers.**° Die

344 Ebd.

%% vgl. Bundesakademie fiir 6ffentliche Verwaltung im Bundesministerium des
Inneren (Hrsg.): Interkulturelle Offnung der Personalauswahl im &ffentlichen
Dienst - Handreichung fur Beschéaftigte, die an Auswahlverfahren beteiligt sind,
und Dozentinnen und Dozenten, die Seminare zum Thema ,Personalauswahl*
durchfihren, 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 Epg.

7 vgl. 3.2.1 Integrationsbeauftragte.

8 \/gl. 3.2.5 Schulungen ,interkultureller Kompetenz".

%9 vgl. Bartell/ Zeranski (Hrsg.)/ Reuse (Hrsg.): Qualtititssicherung im Assess-
ment-Center - Wissenschaftliche Betrachtung in Theorie und Praxis, S. 5.

%0 \/gl. Haderlein aus Absolventa (Hrsg.): Ubung macht den Meister. Typische
Assessment Center Ubungen (abgerufen unter
https://www.absolventa.de/karriereguide/ac-hilfe/assessment-center-uebungen,
am 03.05.2017).
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Ubungen werden so ausgewahlt und entwickelt, dass mit ihnen be-
stimmte Kompetenzen abgefragt werden kénnen, welche besonders
relevant fiir eine (vakante) Stelle sind.**" Die erforderlichen Kompe-
tenzen werden zuvor mit Hilfe einer Anforderungsanalyse ermittelt.
%2 Dazu gehdren die Sozialkompetenz (Teamfahigkeit, Konfliktfahig-
keit, etc.), die Selbstkompetenz (Selbststandigkeit, Belastbarkeit,
etc.), die Fuhrungskompetenz (Management, Mitarbeiterforderung,
etc.) und die Methodenkompetenz (Lern- und Arbeitstechniken etc.)

des Teilnehmers.>**

Neben den bereits genannten Fahigkeiten kann im Rahmen des As-
sessment-Centers auch die interkulturelle Kompetenz des Bewerbers
abgefragt werden. Dafur muss zunachst im Rahmen der Anforde-
rungsanalyse evaluiert werden, inwieweit diese Kompetenz zur Erfll-
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 mussen. Ebenso muss z. B. Uberlegt werden, ob eine Person,
welche aufgrund ihres Migrationshintergrundes Uber Sprachkennt-
nisse Uber die deutsche Sprache hinaus verfugt, nicht sogar besser
fur eine Stelle geeignet ist als eine Person, welche lediglich Deutsch
spricht. Dies betrifft vor allem Aufgabenfelder mit vielfaltigem Kontakt

zu Menschen mit Migrationshintergrund.®**

%1 Vgl. Kanning: Personalauswahl zwischen Anspruch und Wirklichkeit. Eine wirt-

schaftspsychologische Analyse, S. 126.

%52 Epg.

353 Vgl. Vogt: Assessments meistern - Wie bereite ich mich auf ein Assessment

vor?, S. 3.

%% Fir den gesamten Absatz gilt: vgl. Bundesakademie fiir 6ffentliche Verwaltung
im Bundesministerium des Inneren (Hrsg.): Interkulturelle Offnung der Personal-
auswahl im 6ffentlichen Dienst. Handreichung fur Beschéftigte, die an Auswahl-
verfahren beteiligt sind, und Dozentinnen und Dozenten, die Seminare zum
Thema ,Personalauswahl” durchfiihren, S. 8 f. (abgerufen unter http://www.wir-
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AnschlieBend miissen die Ubungen auf die im Rahmen der Analyse
ermittelten Anforderungsfelder ausgerichtet werden. Im Folgenden
werden die Bausteine Rollenspiel, Prasentation und Gruppendiskus-
sion kurz erlautert. Danach werden Umsetzungsbeispiele zu den je-
weiligen Ubungen entwickelt. Des Weiteren wird bewertet, ob die
Bausteine zur Uberprifung der interkulturellen Kompetenz grund-

satzlich geeignet sind.

Das Rollenspiel

Bei einem Rollenspiel wird eine berufsrelevante Gesprachssituation
mit dem Bewerber oder Mitarbeiter simuliert.>*® Diese Situation sollte
madglichst genau auf die angestrebte Position oder zuklnftige Funkti-
on ausgerichtet sein, um eine Praxisrelevanz zu gewahrleisten.**® Es
kann beispielsweise ein Gesprach mit einem Mitarbeiter, ein Kon-
fliktgesprach oder ein Kundengesprach gefilhrt werden.**” Auch
wenn Rollenspiele vielfaltig gestaltet werden konnen, basieren sie
ungefahr auf der gleichen Struktur.®*® Der Aufbau lasst sich anhand
eines selbst entwickelten konkreten Beispiels flr ein Rollenspiel dar-

stellen.
Im ersten Schritt wird die Ausgangslage beschrieben:**°

»Sie sind im Sozialamt der Stadt Jiilich tatig. Dort werden An-
trage flir Sozialleistungen bearbeitet. Um (ber eine Bewilli-

gung der Leistungen entscheiden zu kbnnen, 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/ Grofie Klénne: Trainee Knigge - Der Ratgeber
fur den erfolgreichen Karrierestart, S. 64 f.

%% \/gl. Vogt: Assessments meistern - Wie bereite ich mich auf ein Assessment
vor?, S. 15.

%7 Ebd.
38 Epd..
39 Epd.
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stimmte Unterlagen der Antragstellenden, u.a. Kontoausziige
der letzten drei Monate, benétigt.“

Im zweiten Schritt erfolgen Informationen zu den Beteiligten Perso-

nen36°:

.ole 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
Staatsangehdrigkeit besitzt, hegt eine kritische Einstellung
gegenlber der deutschen Blirokratie. Er ist der Meinung, dass
die Behdérden bei der Bewilligung von Sozialleistungen zu vie-
le Informationen von ihren Kunden erfragen und ihre privaten

und wirtschaftlichen Verhéltnisse zu stark kontrollieren.”
Im dritten Schritt wird die Problemstellung erlautert:>®"

»,Obwohl Sie Herrn Yildirim bereits mehrmals aufgefordert ha-
ben, die fehlenden Kontoausziige nachzureichen und ihm so-
gar eine Frist gesetzt haben, kommt dieser seiner Verpflich-
tung nicht nach. Dementsprechend konnten Sie bis jetzt keine
Sozialleistungen fiir ihn bewilligen. Herr Yildirim erscheint un-
angekiindigt und sichtlich verérgert in lhrem Birozimmer. Er
beschwert sich dartiber, dass er noch immer keine Leistungen
erhalten habe, obwohl aus seiner Sicht dafiir alle notwendigen
Unterlagen vorldgen. Weiterhin erlédutert er, dass er das Geld
dringend bréuchte, um seine Miete und andere offene Forde-
rungen begleichen zu kénnen. Herr Yildirim erwartet, dass Sie

die Leistungen sofort bewilligen und auszahlen.”

Im vierten und letzten Schritt erfolgen Hinweise zur Dauer des Ge-

spraches. Diese betragt in der Regel zwischen zehn und 30 Minu-

ten 362

360 Epd.
%1 Ebd.
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Das entwickelte Beispiel verdeutlicht, dass der Baustein des Rollen-
spiels geeignet ist, die interkulturelle Kompetenz des Teilnehmenden
zu uberprufen. Fur die oben dargestellte Situation wurde als Ge-
sprachspartner bewusst eine fiktive Person ausgewahlt, welche auf-
grund ihres Nachnamens und der doppelten Staatsangehdrigkeit of-
fensichtlich einen Migrationshintergrund aufweist. Bei der Entwick-
lung der Gesprachssituation muss jedoch beachtet werden, dass
gerade externe Bewerber fur Ausbildungsberufe wie z. B. Schuler oft
nur Uber ein begrenztes Fachwissen im Verwaltungshandeln verfu-
gen. Deswegen sollte die Situation moglichst einfach gehalten wer-

den und auch ohne Fachkenntnisse bewaltigt werden konnen.

Die Prasentation

Bei einer Prasentation wird ein vorgegebenes oder frei wahlbares
Thema durch den Bewerber oder Mitarbeiter erarbeitet und im An-
schluss vor einer Gruppe vorgestellt.*®® Inhaltlich kann beispielswei-
se ein bestimmtes aktuelles Thema oder die Vorstellung der eigenen
Person ausgewahlt werden.®®* Es kann zudem Material zur Verfii-
gung gestellt werden, welches aufbereitet, strukturiert und dargestellt
wird.>®® Die Vorbereitungszeit betragt zwischen 30 und 60 Minuten;

darauf folgt die zehn- bis 20-miniitige Prasentation.*®

Dieser Baustein kann zum Beispiel so konzipiert werden, dass sich
der Prasentierende mit der Thematik der interkulturellen Offnung der
Stadt Julich befassen soll. Dafur konnte er Informationsmaterial zum

Begriff der interkulturellen Offnung und der bei der Stadt Jiilich be-

%2 Eiir den gesamten Absatz gilt: ebd.

%3 \/gl. Vogt: Assessments meistern - Wie bereite ich mich auf ein Assessment
vor?, S. 6.

%4 Ebd., S. 21.
365 Epd.
368 Epd.
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stehenden MalRnahmen erhalten. Mit Hilfe des Materials kdnnte zu-
nachst der Ist-Zustand bei der Stadt Jilich erarbeitet werden. An-
schlieBend konnte eine Bewertung des Ist-Zustandes erfolgen und

Vorschlage fur weitere Mallnhahmen entwickelt werden.

Eine Prasentation zu dieser Thematik bietet den Vorteil, dass aus
der geleisteten Eigenarbeit des Prasentierenden Ruckschllusse zu
seiner interkulturellen Kompetenz bzw. seiner Einstellung zur inter-
kulturellen Offnung gezogen werden koénnen. Daneben kann die
Stadt Julich sogar von den vorgebrachten Vorschlagen fur weitere
Malnahmen profitieren. Somit ist die Geeignetheit des Bausteins als

positiv zu bewerten.

Die Gruppendiskussion

Bei einer Gruppendiskussion sollen die Teilnehmenden umfassend
uber ein Thema diskutieren. Das Thema kann einen Bezug zum Un-
ternehmen bzw. zur Behorde haben oder eine aktuelle Tagesdebatte
behandeln. Dabei sollten die Kandidaten ihren eigenen Standpunkt
offensiv aber zugleich sachlich vertreten und logisch und Uberzeu-
gend argumentieren, ohne dabei den Standpunkt eines anderen Mit-
diskutierenden zu Ubergehen. Alternativ kann den Teilnehmern eine
Position vorgeschrieben werden, die sie einnehmen mussen, auch

wenn sie personlich eine andere Meinung vertreten.®’

Beispielhaft kann das Thema ,Mitarbeiter mit Migrationshintergrund/
auslandische Mitarbeiter bei der Stadt Julich® zur Diskussion gestellt
werden. Zu der Thematik kdnnen Pro- und Contra-Argumente entwi-
ckelt und diskutiert werden. Ein weiterer Themenvorschlag ware ,der
Umgang der Verwaltungsmitarbeiter mit Menschen anderer Kultu-
ren“. Dabei konnte diskutiert werden, was beim Kontakt mit solchen

Menschen beachtet werden muss, welche Fehler dabei gemacht

%7 Fir den gesamten Absatz gilt: ebd., S. 64.
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werden kénnen oder inwieweit man auf eine andere Kultur eingehen

Mmuss.

Beide genannten Themenvorschlage lassen sich dem Hauptthema
der interkulturellen C")ffnung368 zuordnen. Mit diesen Diskussionsvor-
schlagen kann zudem in Erfahrung gebracht werden, ob und inwie-
weit die Teilnehmer interkulturell kompetent sind. Vor allem der Dis-
kussionsinhalt zum zweiten Themenvorschlag durfte Aufschluss dar-
uber geben, wie die Teilnehmer gegenuber Menschen anderer Kultu-
ren eingestellt sind und wie sie als potenzielle Verwaltungsmitarbei-

ter mit solchen Personengruppen umgehen wurden.

Folglich eignet sich die Gruppendiskussion als Baustein des Asses-
sment-Centers, die interkulturelle Kompetenz der Bewerber oder
Mitarbeiter zu Uberprifen. Dies ist jedoch nur moglich, wenn die Teil-
nehmer ihren eigenen Standpunkt vertreten kdnnen. Daher sollte
eher davon abgesehen werden, ihnen eine Position vorzuschreiben,
die sie vertreten sollen. So ware besonders kritisch zu betrachten,
wenn eine Person aufgrund der Vorgabe eine negative Einstellung
gegen Menschen mit Migrationshintergrund einnehmen und sich

folglich gegen die interkulturelle Offnung positionieren misste.

Resumierend kann festgehalten werden, dass die drei vorgestellten
Bausteine Rollenspiel, Prasentation und Gruppendiskussion grund-
satzlich geeignet sind, die interkulturelle Kompetenz der teilnehmen-
den Kandidaten zu Uberprufen und einzuschatzen. 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 Offnung.
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Insgesamt eignet sich das Assessment-Center beziglich der Thema-
tik der interkulturellen Offnung im Bereich der Personalbeschaffung.
Wird es im Rahmen des Bewerbungsverfahren verwendet, so kon-
nen gezielt neue Mitarbeiter, die eine interkulturelle Kompetenz (in
Ansatzen) aufweisen, ausgewahlt werden. Gleichzeitig kann die At-
traktivitat der Behdrde aus Sicht der Bewerber mit Migrationshinter-
grund erhdht werden, da bei einem Assessment-Center durch Ubun-
gen zur interkulturellen Kompetenz und Beobachter anderer Kultur-
kreise eine kulturelle Offenheit signalisiert wird. Einige Ubungen des
Assessment-Centers kdnnen auch angewandt werden, um das be-
reits vorhandene Personal in diesem Themengebiet zu schulen und
fur verschiedene Kulturen zu sensibilisieren. Somit kann mit Hilfe des
Instrumentes Assessment-Centers ebenfalls die Personalentwicklung

in Bezug auf die kulturelle Diversitat vorangetrieben werden.

Mit der interkulturellen Offnung im Bereich der Personalauswahl im
offentlichen Dienst haben sich bereits mehrere Institutionen befasst.
So hat beispielsweise das Bundesministerium fur Inneres eine
,2Handreichung flr Beschaftigte, die an Auswahlverfahren beteiligt
sind, und Dozentinnen und Dozenten, die Seminare zum Thema
,Personalauswahl‘ durchfihren® zu diesem Thema entwickelt, welche
u.a. Empfehlungen zur Konzipierung von Assessment-Centern ent-
halt.*®® Auf diese Quelle wurde in den Ausfilhrungen zum Teil Bezug
genommen. Ein weiteres Beispiel ist der vom Hessischen Ministeri-

um flr Soziales und Integration entwickelte ,Praxisleitfaden [zur] in-

%9 vgl. Bundesakademie fir 6ffentliche Verwaltung im Bundesministerium des

Inneren (Hrsg.): Interkulturelle Offnung der Personalauswahl im &ffentlichen
Dienst. Handreichung fir Beschaftigte, die an Auswahlverfahren beteiligt sind,
und Dozentinnen und Dozenten, die Seminare zum Thema ,Personalauswahl*
durchfihren (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] Offnung“.*”° 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 Unterstutzungsmaflnahmen im Bereich interkul-
turelle Assessment-Center zur Verfigung stellt.®”" Die Organisation
bietet die Konzipierung solcher Assessment-Center und Schulungen
fur Beobachter an und ihre Vertreter nehmen bei Bedarf selbst als

Beobachter am Personalauswahlverfahren teil.>"?

Auch die Stadt Julich verwendet das Assessment-Center als Instru-
ment der Personalauswahl.*”® Es findet sowohl bei der Auswahl
neuer Auszubildenden als bei anderen Bewerbern Anwendung. Da-
bei wird ein ca. 40-minltiges Vorstellungsgesprach durchgefuhrt,
welches ein Interview auf Basis eines strukturierten Fragebogens
und einen zehnminutigen 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 Burgermeister. Die Informationen bezlglich des Auswahlverfah-

rens wurden durch Herrn Richard Schumacher bereitgestellt.

Das Assessment-Center der Stadt Julich lieRe sich auf den Aspekt
der interkulturellen Offnung ausrichten, indem z. B. eine der beiden
Ubungen interkulturelle Kompetenz der Bewerber abfragen und/ oder
die Auswahlkommission um den Integrationsbeauftragten oder eine

Person mit Migrationshintergrund erweitert werden wirde. Ob und

370 Vgl. Hessisches Ministerium fir Soziales und Integration: Praxisleitfaden inter-

kulturelle Offnung (abgerufen unter http://www.integrationskompass.de/global/
show_document.asp?id=aaaaaaaaaaafppw am 12.05.2017).

1 vgl. Interpol: Interkulturelle Assessment Center (abgerufen unter
http://www.interpool-hr.com/de/assessment-center am 12.05.2017).

372 Epd.

%73 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 Erganzung des Assessment-Centers der Stadt Julich um den
Aspekt der interkulturellen Kompetenz durfte nicht so kostenaufwen-
dig wie die Neuentwicklung eines interkulturellen Assessment-
Centers sein. Grundsatzlich ware ein interkulturelles Assessment-
Centers eher kostenintensiv, da die Vorbereitung, Umsetzung und
Nachbereitung zum einen Personal mit Fachkenntnissen, zum ande-

ren entsprechende Materialien und Raumlichkeiten erfordert.

Generell richten sich die mit der Konzipierung und Durchflihrung ei-
nes Assessment-Centers verbundenen Kosten nach der Anzahl und
Komplexitat der Ubungen, nach der Dauer des Assessment-Centers
und nach der Anzahl der teilnehmenden Personen und ihren Vo-
raussetzungen. Enthalt das Assessment-Center viele Bausteine,
welche aufwendig entwickelt und ausgewertet werden mussen (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. Prasentation), ausgewahit,
ist die Teilnehmerzahl eher gering und sind bereits Beobachter mit
den notwendigen Fachkenntnissen vorhanden, so sind die Kosten

als eher gering einzuschatzen.

Das Assessment-Center dirfte in Bezug auf die interkulturelle Off-
nung der Stadt Julich wirkungsvoll sein, da es einen Beitrag zu die-
ser Zielsetzung leistet. Wie bereits ausflhrlich erlautert, bietet die
MalRnahme die Moglichkeit, die interkulturelle Kompetenz der Be-
werber abzufragen und sich gegenuber Menschen mit Migrationshin-
tergrund als kulturell offen zu prasentieren. Jedoch tragt sie nicht auf
direktem Wege zur interkulturellen Offnung bei, sondern erleichtert

lediglich das Auswahlen von interkulturell kompetentem Personal. Ob
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eine Einstellung erfolgt, hangt nicht nur vom Arbeitgeber, sondern

auch von der Bereitschaft des Bewerbers ab.

Der Personalaufwand ist grundsatzlich als sehr hoch einzuschatzen,
da zum einen mehrere Mitarbeiter mit entsprechendem Know-How
als Beobachter agieren und diese zum anderen Uber langere Zeit in
das Verfahren eingebunden sind. Da die Stadt Julich bereits ent-
sprechendes Personal fur die Vorbereitung, Durchfihrung und
Nachbereitung des Assessment-Centers vorgesehen hat und das
Auswahlgremium lediglich um eine Person mit Migrationshintergrund
oder dem Integrationsbeauftragten erweitert werden miusste, ware

der neu entstehende Personalaufwand als gering zu bewerten.

Der Zeitaufwand ist abhangig von der Anzahl der Bewerber bzw.
Mitarbeiter, die das Assessment-Center durchlaufen, und von der
Anzahl und Lange der Ubungen, die das Assessment-Center bein-
haltet.

2.2.1.5 Bewerberinfotag

Eine weitere MaRnahme konnte die Veranstaltung eines Bewerberin-

fotages sein.

Werbung

Verfasst von Miriam Dommel

Fir eine solche Veranstaltung musste im Vorfeld Werbung gemacht

werden.

Hierfar wirde sich das Erstellen von Flyern anbieten. Auf den Flyern
konnten das Programm des Bewerberinfotages und die wichtigsten

Informationen Uber die verschiedenen Ausbildungen stehen.
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Die Flyer wirden sowohl im Rathaus der Stadtverwaltung Jilich

ausgelegt werden, als auch in verschiedenen Schulen und Vereinen.

Ebenso das Werben uber das Radio ist ein denkbares Instrument.
Hierdurch kann ein groRerer Personenkreis erreicht werden. Die
Stadtverwaltung Julich kdnnte in den Wochen vor dem Bewerberinfo-
tag einen kurzen Spot, beispielsweise aufgenommen von eigenen

Auszubildenden, im Radio abspielen lassen.

Weiterhin ware denkbar, Uber Facebook auf den Bewerberinfotag
hinzuweisen. Hierbei kdnnten der erstellte Flyer, oder von einem Fly-
er unabhangige Informationen Uber den Bewerberinfotag, auf der

Facebook- Seite der Stadtverwaltung Julich veroffentlicht werden.

Die Kosten fur die Flyer waren nicht sehr hoch sein, da man diese
uber die Hausdruckerei drucken lassen konnte. Die Kosten fur die
Schaltung eines Spots kénnen durch die Projektgruppe nur schwer

eingeschatzt werden.

Der Personal- und Zeitaufwand fur das Werben fir den Bewerberin-
fotag ist zwar nicht gering, jedoch kdnnten die eigenen Auszubilden-
den der Stadtverwaltung Julich 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 Julich und einen
Betreuer vom Haupt- und Personalamt (Herr Schumacher) erfolgen.
Die Interessenten kdnnen ohne Anmeldung in einem bestimmten
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Zeitraum (z.B. 10 - 15 Uhr) an einem Wochentag ins Rathaus der
Stadt Julich kommen. Unter der Woche kénnen die potentiellen Be-
werber das aktuelle Tagesgeschehen in der Verwaltung hautnah

miterleben.

Nachdem ein Azubi (JAV) die Interessenten begruft und ihnen einen
Einblick in den Tagesablauf gegeben hat, folgt ein Rundgang durch
das Rathaus. Dort werden die wichtigsten und groten Amter der
Verwaltung besichtigt, mit denen die Interessenten vielleicht selber
schon einmal in Kontakt getreten sind. Zunachst wird die Gruppe ins
Blro des Burgermeisters Axel Fuchs geflihrt. Falls es zeitlich mdg-
lich ist, kann der Blrgermeister einige Worte an die Interessenten
richten, ihnen von seiner taglichen Arbeit berichten und Allgemeines
uber die Stadt Jualich erzahlen (Geschichte, Einwohner, For-

scherstadt).

Als nachstes konnten die potentiellen Bewerber in die Buros des
Ordnungs-, Sozial- und Bauamtes der Verwaltung gefuhrt werden.
Dort kénnen sie die Mitarbeiter bei ihrer Arbeit erleben. Diese kdnnen
der Gruppe von den Aufgaben in ihrem Amt berichten, wie zum Bei-
spiel Geschwindigkeitskontrollen im Aufliendienst des Ordnungsam-

tes oder Bauabnahmen im Bauamt durchfiihren.

Wahrend des Rundgangs kénnen die Besucher jederzeit Fragen
stellen und Winsche aulRern, was sie gerne zusatzlich sehen oder
wissen wollen. Dieser Rundgang dient der ersten Orientierung im
Haus. Die potentiellen Bewerber konnen schon einige Mitarbeiter
kennenlernen und einen Uberblick Uber den Aufbau der Verwaltung
bekommen. Sie kdnnen sehr praxisnah ihre potentielle spatere Arbeit
beobachten und konnen alle moglichen Fragen stellen, um einen

umfangreichen Einblick in die Stadt Julich zu bekommen.

Nach dem Rundgang kdnnen die Azubis der Stadt Julich die einzel-
nen Ausbildungsberufe bei der Stadt Julich vorstellen. In einem klei-
nen Vortrag kdnnen sie vom Bewerbungseingang bis zur Abschluss-
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prifung 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 Augenhdhe sind und

S0 einen besseren Zugang zu den potentiellen Bewerbern haben.

Unter anderem konnte ein Mitarbeiter des Personalamtes von den
zahlreichen Weiter- und Fortbildungsmoglichkeiten berichten. An
dieser Stelle konnte man bei den Fortbildungen einen Schwerpunkt
auf die Schulung der interkulturellen Kompetenz legen und kurz von
den Inhalten der Schulung berichten. Es kdnnte 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 konnen an diesem Tag bereits ihre Bewerbungs-
unterlagen mitbringen. Sie kdnnen diese mit den Azubis durchgehen
und Uberprufen, ob sie vollstandig und fehlerfrei sind und diese bes-

tenfalls direkt an die zustandigen Mitarbeiter im Haus weiterleiten.

Gleichzeitig kdnnte man ihnen einige Werbegeschenke mitgeben,

wie zum Beispiel Kugelschreiber oder Notizblocke.

Man musste bei der Organisation jedoch beachten, dass mehrere
Rundgange und Vortrage 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 Julich
anwendbar, da ein solcher Infotag nicht nur mehr Bewerber anzieht,
sondern bestenfalls auch einige mit Migrationshintergrund anspricht.
Dies kdonnte man unterbewusst unterstitzen, indem man beispiels-
weise den Flyer mit Fotos der aktuellen Azubis bei der Stadt Jilich
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 vollstandigen
Tag von ihrer eigentlichen Arbeit fernbleiben und ihr so nicht nach-
kommen konnen. Gleichzeitig nimmt die Organisation des Tages in-
klusive vorbereitende Malinahmen viel Zeit und auch Personal in
Anspruch. Durch Drucken von Flyern oder Ahnlichem und den Wer-
begeschenken kommen ebenfalls einige Kosten auf die Stadt Julich

ZU.

Es ist also fraglich, ob der Aufwand auch die gewunschte Wirkung
erzielt. Da die Stadt Julich jahrlich nur bis zu zwei Auszubildende neu
einstellt, ware der Aufwand zu hoch und steht in keinem Verhaltnis
zu dem Ergebnis. Es ware also moglich einen solchen Tag zu orga-

nisieren, wurde 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 Moglichkeit, Einbli-
cke in den Arbeitsalltag eines bestimmten Berufsfeldes zu erhalten
und kdnnen so entscheiden, ob der entsprechende Beruf ihren Inte-
ressen entspricht. Neben Schulpraktika, Tagen der offenen Tir oder
Aktionen wie ,Girls Day“ oder ,Boys Day“ ermdglichen 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 Koln und der Stadtverwaltung Bamberg erlautert.
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Die Stadtverwaltung Koéln bietet im Rahmen des Projektes ,Integrati-
on von Menschen mit Migrationshintergrund® die Mdoglichkeit eines

freiwilligen Praktikums an.
Die Voraussetzungen fur das Praktikum sind:
e mindestens Fachoberschulreife
e Vorliegen eines Migrationshintergrundes
e nicht alter als 25 Jahre
e keine Eintragungen im Flihrungszeugnis

o erfolgreiche Teilnahme am Einstellungstest und der zweitati-

gen Berufsorientierung. 3"

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 konnen die Praktikan-
ten in den unterschiedlichsten Amtern eingesetzt werden, so dass

jeder seine Starken zum Ausdruck bringen kann.

Neben der fachpraktischen Zeit findet wochentlich ein fachtheoreti-
scher Teil im Rheinischen Studieninstitut fir Kommunale Verwaltung
Kdln statt. Hierbei wird das Hauptaugenmerkt auf das Fach Deutsch
gelegt. Die Praktikanten erhalten fur das Praktikum eine Aufwands-

entschadigung in Hohe von 160 Euro.

Uberdies hinaus kénnen die Praktikanten, bei guter Leistung wah-
rend des Praktikums, im Anschluss in ein Ausbildungsverhaltnis als

Verwaltungsfachangestellte ibernommen werden.?”

374 Vgl. Stadt KoIn: 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 Epd.
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Auch die Stadt Bamberg stellt Praktikumsplatze fur Jugendliche und
junge Erwachsene mit Migrationshintergrund zur Verfiigung.®’® Hier
dauert das Praktikum, im Gegensatz zu dem bei der Stadt Koln, nur
ein bis vier Wochen. Insgesamt stehen jahrlich 40 Praktikumsplatze
fur Jugendliche und junge Erwachsene mit Migrationshintergrund
zwischen 14 und 20 Jahren zur Verfugung. Da eine Bewerbung lau-
fend moglich ist, konnen sich Interessierte schriftlich, unter Angabe
des gewilnschten Praktikumszeitraums und Arbeitsfeldes, bei der

Stadtverwaltung bewerben.>””

Im Rahmen des Schnupperpraktikums werden die Praktikanten ei-
nerseits Uber die verschiedenen Berufe bei der Stadtverwaltung
Bamberg informiert, andererseits soll ihnen der Arbeitsalltag in der
offentlichen Verwaltung sowie der Verwaltungsaufbau als solcher
nahergebracht werden. Flir das Schnupperpraktikum erhalten die
Praktikanten jedoch keine Aufwandsentschadigung. Auch in Bam-

berg werden sie in verschiedenen Bereichen eingesetzt.>’®

Das Angebot freiwilliger Praktika fir Jugendliche und junge Erwach-
sene mit Migrationshintergrund kénnte auch fir die Stadtverwaltung

Julich eine umsetzbare MalRnahme sein.

Die Praktikanten kdonnten, angelehnt an das Praktikum der Stadtver-
waltung Bamberg, bei ihrer Bewerbung einen Wunsch auf’ern, wo
sie gerne eingesetzt werden wirden. Mitarbeiter der Stadtverwaltung
wurden im Praktikumszeitraum die Betreuung der Jugendlichen und

jungen Menschen mit Migrationshintergrund Ubernehmen.

376 \/gl. 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.

%8 Fiir den gesamten Absatz gilt: ebd.
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Man koénnte sich fir das Angebot eines unentgeltlichen, mehrwdchi-
gen Praktikums entscheiden, so dass keine weiteren Kosten auf die

Stadtverwaltung zukommen wurden.

Bei der beschriebenen Mallnahme darf jedoch der Personal- und
Zeitaufwand nicht unterschatzt werden, da Mitarbeiter die Praktikan-
ten Uber mehrere Wochen betreuen wirden. Ein solches Schnup-
perpraktikum konnte jedoch eine grof3e Wirkung haben, da sich die
Praktikanten im besten Fall flr eine Ausbildung bei der Stadtverwal-

tung Julich entscheiden und hierdurch potenzielle Bewerber werden.

2217 Steckbrief

Verfasst von Tobias Mliller

Eine weitere Malnahme zur interkulturellen Offnung kénnte es dar-
stellen, wenn auf der Website der Stadt Julich Steckbriefe der Aus-
zubildenden und Anwarter offentlich zur Verfligung gestellt wirden,
die ihre Ausbildung bzw. ihr Studium bereits erfolgreich abgeschlos-
sen haben oder wahrend 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 Nachwuchskrafte im Internet selbst vorstellen,
in der digitalen Welt keine Grenzen gesetzt. Daher wird statt einer
stringenten Definition im Folgenden eher die Beschreibung unter-

schiedlicher erwahnenswerter Herangehensweisen durchgefihrt.

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 kénnen

diese Steckbriefe sehr kostengunstig und ohne grof3en Verwaltungs-
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aufwand auf der Website der entsprechenden Behdrde wie auch auf
deren digitalen Profilen in den sozialen Medien hochgeladen werden,
um ein breites Publikum auf den verschiedenen Kanalen anzuspre-
chen. Zum anderen stellen diese Steckbriefe eine Vorbildfunktion
dar; interessierte Nachwuchskrafte konnen durch die Berichte der
vorhandenen Auszubildenden motiviert werden. Junge Menschen mit
Migrationshintergrund konnten sich zusatzlich zu einer Bewerbung
ermutigt sehen, wenn ihnen vor Augen gefuhrt wird, dass sich bereits
vor ihnen Gleichgesinnte erfolgreich beworben haben und eingestellt

wurden.

Die Stadt Julich stellt hierflr eine ideale Basis zur Verfugung. Von
aktuell sieben Auszubildenden bzw. Anwartern in der Verwaltung
haben vier einen Migrationshintergrund. Es gabe also ausreichend
Musterbeispiele, mit denen die Stadt Julich werben und sich als mo-
derner Arbeitgeber darstellen kdnnte. Neben den interkulturellen Off-
nungsgedanken wurde bei der derzeitigen Verteilung dennoch nicht
der Eindruck entstehen, dass die Behdrde 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 bewahrtes Verfahren bei einigen Best-Practice-Fallen wie

dem Bundesland Berlin.*"®

Ein nennenswertes Beispiel aul3erhalb Nordrhein-Westfalens ist au-
Rerdem die Freie und Hansestadt Hamburg. Unter dem Slogan
.Hamburg — Bist du dabei?“ stellen sich auf der offiziellen Website
der Stadt ganz gezielt Nachwuchskrafte 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/ Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoreti-
sche Grundlagen und 50 Aktivitaten zur Umsetzung, S. 94.

135



Menschen mit Foto dargestellt und erzahlen kurz und pragnant 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 Amtern und Dienst-
stellen ihres Arbeitgebers bzw. Dienstherrn sammeln konnten.®®
Dieses Vorgehen bietet reichlich ldentifikationspotenzial bei gerin-
gem Aufwand, da die Texte von den Nachwuchskraften selbst ver-
fasst werden. Daher ware diese Methode auch fur die Stadt Julich zu
erwagen. Voraussetzung ist eine Bereitschaft der Auszubildenden,
die Berichte zu schreiben, sowie eine regelmalige Pflege und Aktua-

lisierung der Website durch die EDV-Abteilung der Stadtverwaltung.

Derartige Internetprasenzen werden zum Teil in hohem Umfang auf
den Websites einiger Verwaltungen in der Stadteregion Aachen ge-
wurdigt. Auf der Homepage der Stadt Aachen wird beispielsweise ein
sehr detaillierter Bericht aus der Sicht einer Stadtinspektoranwarterin
uber alle drei Jahre des dualen Studiums, beginnend mit einer per-
sonlichen Vorstellung und endend mit einem Fazit, zur Verfigung
gestellt.®' Fir ein Dokument in diesem Umfang gibt es unter Um-
standen datenschutzrechtliche Bedenken, wenn Vor- und Nachna-
me, Wohnort und Alter angegeben werden. Eine wirkliche Anonymi-
sierung ist in einer Kommune in der Gréf3e von Julich kaum maoglich
und auch wenig zielfihrend, allerdings kénnten weitere persénliche
Daten ausgelassen werden. Fur die Darstellung des Migrationshin-
tergrundes wurde beispielsweise die Angabe eines Herkunftslandes
statt eines Wohnortes genligen, wobei selbst das vom Einverstand-

nis der Nachwuchskrafte abhinge.

%80 Stadt Hamburg: Kurzportraits im Uberblick (abgerufen unter http://www.ham
burg.de/bist-du-dabei/1910030/kurzportraits-im-ueberblick/ am 08.05.2017).

%87 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 ware es, Erfahrungsberichte in Form eines kur-
zen Interviews mit den Auszubildenden zu verdéffentlichen. Auch hier
bestinde die Moglichkeit, dass die Nachwuchskrafte sich kurz vor-
stellen und aus ihrer Sicht zum Beispiel den abwechslungsreichen
Alltag zwischen Amt und Fachhochschule wahrend eines dualen
Studiums prasentieren. Dies bietet — wie die zuvor genannten Vor-
schlage — ebenfalls den Vorteil, dass jungen Bewerbern von Gleich-
gesinnten ,auf Augenhohe® zahlreiche Informationen gegeben wer-
den und nicht blo® von einer hdheren, womdglich anonymen Instanz.
Die Steckbriefe verleihen all den Daten, die auf anderen Kanéalen
wohl deutlich objektiver abzurufen sind, ein Gesicht und eine person-
liche Note. Derartige Interviews publizierte beispielsweise die Stadte-
region Aachen.®® Allerdings muss darauf geachtet werden, dass in
den Berichten keine detaillierten Angaben zu Vorgangen oder Eins-
atzen sowie personenbezogene Daten der beteiligten Mitarbeiter und
Kunden verbreitet werden, die durch Dritte missbraucht werden
konnten. Auf weitere Chancen und Risiken wird in Abschnitt 2.2.1.8

(Ausbildungs-Tagebuch) eingegangen.

Die Kommunikation ,auf Augenhohe® konnte auch durch Werbe-
malnahmen in sozialen Medien vorangetrieben werden, die womaog-
lich zusatzliche Verlinkungen zur Homepage der Verwaltung aufwei-
sen, auf der dann umfangreichere Informationen fir Interessenten
bereitgestellt werden. So wirbt die Stadteregion Aachen beispiels-
weise mit den erfolgreichen Abschlissen ihrer Verwaltungsfachan-

3

gestellten®®® oder verweist auf ihre Prisenz bei Berufsmessen.®®

%82 \/gl. Stadteregion Aachen: Unsere Azubis im Portrat (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. Stadteregion 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 ware auch fir die Stadt Julich
interessant. Im Interview mit Herrn Richard Schumacher, dem Leiter
des Personalamts der Stadt Julich, wurde der Projektgruppe die Bitte
entgegengebracht, bei der Suche nach Konzepten zur interkulturel-
len Offnung die begrenzten finanziellen Mittel der Stadt Jilich im
Blick zu behalten, damit auch umsetzbare Losungsansatze entwi-
ckelt werden.®® In diesen Rahmen wiirde sich diese MaRnahme den

Wunschen der Stadt Julich entsprechend einfugen.

Die grolflachige Vernetzung und Netzwerkarbeit dient zur Ermuti-
gung neuer Bewerber. Der Erfolg dieser Form der interkulturellen
Offnung hat sich in anderen Bereichen des 6ffentlichen Sektors wie
dem Lehrerberuf selbst auf Landesebene deutlich bewahrt.** Au-
Rerdem verflgt die Stadt Jllich bereits Uber die Grundlagen, um mit
Steckbriefen und anderen MalRnahmen dieser Art die interkulturelle
Offnung voranzutreiben. Es existiert eine Facebookseite ,Stadt Ji-
lich® mit rund 1.600 ,Gefallt mir*-Angaben (Stand: 9. Mai 2017), auf
der allerdings noch keine Beitrage zur Personalgewinnung zu finden
sind.*®” Auch kénnte erwogen werden, die bestehende Website der
Stadt Julich zu erneuern bzw. aktuell, gepflegt und Ubersichtlicher zu
halten.®® Dies ware der groRte Arbeitsaufwand, der durch das Er-
stellen solcher Steckbriefe entstehen wirde. Allerdings konnte

dadurch der Internetauftritt der Stadt Julich im Allgemeinen besser

%% Vgl. Stadteregion 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).

%85 \/gl. Anhang 2: Experteninterview 1.

%86 \/gl. Landesinitiative Nordrhein-Westfalen (Hrsg.): Mehr Migrantinnen und Mig-

ranten in den Offentlichen Dienst — Interkulturelle Offnung der Landesverwaltung.
5. Umsetzungsbericht fur den Zeitraum Mai 2015 bis November 2016 und Bilanz.

%87 \/gl. Stadt Jiilich auf Facebook (abgerufen unter https://m.facebook.com/Stadt-
J%C3%BClich-865853770134666/?ref=page_internal&mt_nav=1 am
09.05.2017).

%88 Vgl. Stadt Julich: Startseite (abgerufen unter https://www.juelich.de/ am
09.05.2017).
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werden, die Vorteile wirden sich nicht nur auf die Personalgewin-

nung beschranken.

Grundsatzlich ist diese Mallnahme als zielfuhrend und relativ simpel
durchfuhrbar zu bewerten. Sofern es keine datenschutzrechtlichen
Bedenken oder Einwande von Seiten der Auszubildenden und An-
warter der Verwaltung gibt, sondern die Bereitschaft zum Verfassen
kurzer Texte besteht, konnten durch diese Steckbriefe Nachwuchs-
krafte erfolgreich angeworben werden. Jedoch wirden wahrschein-
lich nicht nur Menschen mit Migrationshintergrund, sondern alle Inte-
ressierten, unabhangig von ihrer Kultur oder Herkunft, durch solche
Kampagnen angesprochen werden. Zum Zwecke der interkulturellen
Offnung ware diese MaRRnahme méglicherweise also nicht zielgerich-
tet genug. Aulderdem wird hierdurch lediglich das Anwerben neuer
Arbeitskrafte 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-
mdglich Einfluss auf die Berufswahl ihrer Kinder austiben, ware unter
Umstanden die Chance zur Identifikation mit den erfolgreichen Aus-
zubildenden zu minimal. Des Weiteren konnten Eltern mit Migrati-
onshintergrund nicht nur im Umgang mit der deutschen Sprache,

sondern auch mit den neuen Medien, an ihre Grenzen stof3en.

Insgesamt Iasst sich dieses Konzept trotz begrenzter Moglichkeiten
als positiv bewerten. Wegen des vergleichsweise geringen Aufwan-
des konnte das Erstellen und Veroffentlichen von Steckbriefen durch

die Stadt Julich 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).%%° Auch die Stadt Jiilich betreibt dort eine eigene Seite, auf
der z.B. amtliche Bekanntmachungen und Informationen zu Veran-
staltungen in der Stadt zu finden sind.**® 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 Julich auf eine mo-
derne und lebhafte Art und Weise flur die Ausbildung bei der Stadt-

verwaltung werben.

Generell Iasst sich das Tagebuch als ein ,Buch, Heft fur tagliche Ein-
tragungen personlicher Erlebnisse und Gedanken“*' bzw. als ein
,Buch, Heft firr laufende Eintragungen dienstlicher Vorgange“*®* defi-
nieren. Abweichend davon wird ein Ausbildungs-Tagebuch auf Fa-
cebook nicht in einem Buch bzw. Heft, sondern in Beitragen auf einer
Facebook-Seite geflhrt. Zum Inhalt und zur Gestaltungsweise dieses
digitalen Tagebuches werden im Folgenden eigene Vorschlage ent-
wickelt und ein bestehendes Beispiel zur Veranschaulichung vorge-

stellt.

Das Ausbildungs-Tagebuch sollte regelmaflig durch Auszubildende
verschiedener Ausbildungsformen (Verwaltungsfachangestellte, ge-
hobener Dienst etc.) geflihrt werden. Diese berichten Uber 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-

%89 \/gl. Wiese aus allfacebook.de: Offizielle Facebook Nutzerzahlen fiir Deutsch-

land (Stand: Februar 2016) (abgerufen unter https://allfacebook.de/zahlen_fakten
/erstmals-ganz-offiziell-facebook-nutzerzahlen-fuer-deutschland am 05.05.2017).

%0 v/gl. Stadt Jiilich auf Facebook (abgerufen unter https://www.facebook.com/
Stadt-J%C3%BClich-865853770134666/ am 26.05.2017).

%1 Duden: Tagebuch (abgerufen unter http://www.duden.de/rechtschreibung/Tage

buch am 17.05.2017).
%% 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 persdnlichen Sphare 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 Facher unterrichtet
werden, welche Themengebiete diese beinhalten und welche Pru-
fungsformen es gibt. Alternativ besteht die Méglichkeit, anstelle eines

Ausbildungstages einen Ausbildungsabschnitt zu beleuchten.

Da das Tagebuch auch Menschen mit Migrationshintergrund und
Auslander als potenzielle Bewerber ansprechen soll, sollte zumin-
dest ein Auszubildender aus dieser Personengruppe vertreten sein.
Dieser Auszubildende symbolisiert die interkulturelle Offenheit der
Stadt Julich, auf die auch im Bereich Personal Wert gelegt wird.
Dadurch kénnen mégliche Hemmnisse®® bei Menschen mit Migrati-
onshintergrund, sich bei einer Stadtverwaltung zu bewerben, verrin-

gert werden.

Bei der Umsetzung muss auflerdem der Datenschutz gewahrleistet
sein. Sofern personelle datenschutzrechtliche Probleme bestehen
sollten, kdnnen beispielsweise die Personen, die das Tagebuch flh-

ren, frei erfunden oder lediglich ihre Vornamen angegeben werden.

Die Sprache sollte moglichst einfach gehalten und es sollte auf
Fachbegriffe verzichtet werden, damit der Inhalt der Tagebucheintra-
ge fur jeden Leser verstandlich ist. Damit das Tagebuch fir junge
Menschen ansprechend ist, sollte die Sprache aulerdem an die
Sprechweise dieser Personengruppe angepasst werden. Trotzdem

sollte die Ausdrucksweise in Hinblick auf die Qualitat der Ausbildung

393 Vgl. Anhang 5: Experteninterview 4.
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und die erwartete sprachliche Qualifikation des Bewerbers angemes-

sen sein.

Des Weiteren kdonnen zur Visualisierung der Inhalte Fotos hinzuge-
fugt werden. Dies erhoht die Attraktivitat des Tagebuches und seiner
Eintrage. Wird beispielsweise Uber einen Aulieneinsatz 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, kdnnen diese in den Kommen-
taren unter dem Facebook-Eintrag gestellt und durch den Auszubil-
denden beantwortet werden. Andere Bewerber konnen 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 mussen.

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-
bucheintrage einer Anwarterin fur den gehobenen nichttechnischen
Dienst und einer Verwaltungsfachangestellten zu finden. Die Anwar-
terin fir 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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Ausbildungstagebuch - eine Woche im Presseamt

Das Presseamt ist der dritte Praxisabschnitt der
22-Jdhrigen. Sie macht das duale Studium mit
dem Schwerpunkt Rechtswissenschaften
(Bachelor of Laws).

Montagmorgen im Presseamt: Das bedeutet Zeitungen durchblittern. Alle
Artikel, die fiir Wuppertal direkt oder indirekt von Relevanz sind, werden
geschnitten und auf DIN A4-Blitter geklebt. Daraus entsteht der
Pressespiegel, der téaglich erstellt und an viele verschiedene Stellen der
Stadtverwaltung geschickt wird.

Als néchstes steht die ebenfalls tégliche Besprechungsrunde an. Dabei bringen wir uns
gegenseitig auf den aktuellsten Stand, was Bauvorhaben (auch in Hinblick auf
gesetzliche Rahmenbedingungen), Projekte, bevorstehende Veranstaltungen,
Presseanfragen und vieles mehr betrifft. Die Bandbreite der Themen hat im Presseamt
keine Grenzen: In der einen Minute wird eine finanzrechtliche Frage gekléart, in der
darauffolgenden Minute geht es um die ehrenamtliche Arbeit bei der Feuerwehr.

Am Dienstag steht ein auBergewdhnlicher Besuch im
Griinen Zoo Wuppertal auf dem Tagesplan. Nachdem
der Zoo um 18 Uhr fir Besucher geschlossen wird,
diirfen alle Teilnehmer der jahrlich stattfindenden
sogenannten Investorentour Wuppertal eintreten. Das
Presseamt ist als stadtischer Vertreter mit von der
Partie - somit konnte ich eine Fihrung "nach
Feierabend" durch den Zoo miterleben und einiges an
interessanten Hintergrundinformationen sammeln.

Quelle: Stadt Wuppertal394

%94 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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Verwaltungsfachangestellte in der Elterngeldstelle

Montags beginnt die Woche mit dem Berufsschulunterricht im Bergischen
Studieninstitut (BSI) mit Unterricht von 8 bis 13 Uhr. Der Unterricht findet in
den Raumen der VHS Wuppertal statt, welche an das BSI grenzen. Der Kiosk
im BSI-Geb&dude ist morgens meist die erste Anlaufstelle, da dort der aktuelle
Stundenplan fiir den Tag aushangt.

Montag

Im Klassenraum sind meistens schon ein paar andere Mitschiler da.

Um 8 Uhr beginnt der Unterricht. Politik, Allgemeines Verwaltungsrecht,
Kosten-/Leistungsrechnung und Beamtenrecht stehen auf dem Stundenplan.

Dienstag

Dienstags geht es dann in die jeweiligen Ausbildungsbereiche. Bei mir ist das die
Elterngeldstelle im ehemaligen Versorgungsamt. Ich checke meine Mails, trage
Betreuungsgeld- und Elterngeldantrédge im Computerprogramm ein. Dabei muss man
sorgféltig arbeiten und tberpriifen, ob alle Unterlagen verhanden sind, damit dann die
Zahlungsanweisungen an die Antragsteller bearbeitet werden kénnen.

Mittwoch

Mittwochs steht dann Berufsschule im BSI an. Heute lernen wir von Kollegen aus der
Praxis Verwaltungsorganisation und Kommunalrecht.

Donnerstag

Am Donnerstag bin ich wieder in der Elterngeldstelle und recherchiere fur eine
Medienanfrage, wie viele Vater Antrége auf Elterngeld gestellt haben. Es gibt eine
ausfuhrliche Statistik, der ich die Zahlen entnehmen kann, um die Frage zu
beantworten.

Freitag

Am Freitag helfe ich einer Kollegin im Servicebereich. Dort kommen die Eltern hin, die
Elterngeld beantragen méchten oder noch Fragen haben. Wir helfen beim Ausfiillen
der Antrége, beraten und gucken, ob noch Unterlagen fehlen.

Quelle: Stadt Wuppertal®®®

Die Umsetzung der MaRnahme durfte ebenfalls fur die Stadt Jilich
moglich sein. Die Auszubildenden konnten so wie im Beispiel der
Stadt Wuppertal Uber eine Ausbildungswoche berichten und die Ta-
gebucheintrage auf der Facebook-Seite verodffentlichen. Zusatzlich
konnten die Eintrage auf der Internetseite der Stadt Jllich veroéffent-

licht werden, wie es bei der Stadt Wuppertal der Fall ist.

Grundsatzlich ist ein solches Tagebuch einfach zu realisieren und mit
wenig Aufwand verbunden. Neben dem ohnehin anfallenden Perso-

nalaufwand entstehen keine zusatzlichen Kosten fir die Stadt Jilich,

3% 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 Anwarter bzw. Auszubildenden die Eintrage verfassen
konnen. Voraussetzung dafur ist wiederum die Bereitschaft der Aus-
zubildenden hierzu. Der Zeitaufwand ist abhangig vom Umfang der
Eintrage und der Haufigkeit der Berichterstattung. Er ist aber grund-

satzlich als eher gering einzuschatzen.

Die MalRnahme durfte vor allem junge Menschen und somit die
Hauptzielgruppe fur potenzielle Bewerber ansprechen. Sie ist mo-
dern, da sie auf das Zeitalter der sozialen Netzwerke ausgerichtet ist.
Dadurch kénnten aul’erdem das Image der Stadt Julich aufgewertet
und moglicherweise auch Vorurteile junger Menschen gegenuber der
offentlichen Verwaltung bezuglich ihres Konservativismus beseitigt
werden. Jedoch werden mit der Ma3nahme nicht nur Menschen mit
Migrationshintergrund, sondern alle jungen Menschen als potenzielle
Bewerber angesprochen. Insofern dient sie nicht nur der interkultu-
rellen Offnung im Bereich der Personalbeschaffung, sondern gene-
rell zum Anwerben neuer Mitarbeiter. Insgesamt ist die Wirkung der
MaRnahme im Hinblick auf das Ziel der interkulturellen Offnung als

positiv zu bewerten.

Des Weiteren ist aufgrund der hohen Facebook-Nutzerzahl eine gro-
Re Reichweite mdglich. Damit die MalRnahme mdglichst viele Men-
schen erreicht, ist es aber notwendig, Werbung fir die Seite der
Stadt Julich und das Tagebuch zu betreiben. Aktuell haben 1.626
Nutzer die Facebook-Seite der Stadt Julich mit ,Gefallt mir* markiert
und 1.629 die Seite abonniert.**® Diese beiden Zahlen gilt es zu er-

héhen, um eine grélRere Reichweite zu erzielen.

Zuletzt ist bei einer moglichen Umsetzung in Erwagung zu ziehen,

die vorgestellten Mal3nahmen Steckbrief und Ausbildungs-Tagebuch

%% Eiir den gesamten Absatz gilt: vgl. Stadt Julich auf Facebook: ,,Gefallt 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 veroffentlicht werden.

2.2.1.9 Ausbildungs-Flyer

Verfasst von Yasemin Adsan und Luisa Kersgens

Eine weitere Handlungsempfehlung fir die Stadt Julich kdnnte das
Erstellen eines Flyers sein, der Uber die Ausbildung bei der Stadt-

verwaltung in Julich informiert.

Der aktuelle Informationsaustausch mit potentiellen Bewerbern er-
folgt nur sehr knapp auf der Internetseite der Stadt Jiilich®*” und
durch zwei Flyer. Diese Flyer beschreiben nach Auffassung der Pro-
jektgruppe die beiden Ausbildungsberufe viel zu detailliert und be-
schranken sich nicht auf die wichtigsten Informationen. Das Design
dieser Flyer ist nicht ansprechend, da sie - auler das Logo der Stadt

Jillich — in schwarzer Schrift auf weiRem Papier gedruckt sind.>%®

Viele Informationen kdnnen Uber die derzeitige Stellenausschreibung
fur die Ausbildung auf der Homepage der Stadt Julich eingesehen
werden.** Dieser Weg kénnte jedoch zu kompliziert sein, um mog-
lichst viele Menschen mit und ohne Migrationshintergrund zu errei-
chen. Vielen Bewerbern erleichtert eine Ubersichtliche Internetseite
oder ein ubersichtlicher Flyer moglicherweise die Entscheidung dar-
uber, ob dieser Arbeitgeber attraktiv genug ist, um eine Bewerbung
an diesen zu verschicken. Die Stadt Julich sollte in diesem Zusam-

menhang auch ihren Internetauftritt Gberarbeiten und erganzen. Ein

%7 \gl. Stadt Jiilich: Startseite (abgerufen unter https://www.juelich.de am
24.05.2017).

%% \/gl. Anhang 16: Alte Ausbildungs-Flyer Stadt Jiilich.

%99 vgl. Stadt Jiilich: 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 ware vorteilhaft.

Aus den zuvor genannten Grunden erscheint es sinnvoll, Uber die
Neugestaltung eines Flyers bezuglich Ausbildungsberufe nachzu-
denken. Dieser sollte ansprechend und Ubersichtlich sein und einen

moglichst groRen Bewerberkreis ansprechen.

Diese Flyer konnten dann in Schulen, Vereinen und o6ffentlichen Ein-
richtungen ausgelegt werden, sodass sie in der Stadt Julich und im

naheren Umkreis prasent 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 entkraften und um die
Bedeutung der Vielfalt in der Verwaltung zu verdeutlichen. Alternativ
konnte man auch einen Slogan fur die Ausbildung bei der Stadt Ju-
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 moglicherweise direkt angesprochen fluhlen,
wenn sie beispielsweise ihre Muttersprache sehen. Dadurch kdnnte
der Flyer mehr Interesse wecken. Der Flyer soll allerdings nicht nur
Menschen mit Migrationshintergrund ansprechen. Durch sein attrak-
tives Design soll er daruber hinaus dazu beitragen, die Bewerberzahl

insgesamt zu erhdhen.

Auf den einzelnen Seiten kdnnte man die einzelnen Ausbildungsbe-
rufe vorstellen und allgemeine Informationen Uber die Ausbildung
und Uber die Stadt Julich geben. Dadurch erhalten die Interessenten
einen groben Uberblick dariiber, was sie nach erfolgreich beendetem

Bewerbungsverfahren erwarten konnte.
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Die Erstellung und Verbreitung des Flyers wurde 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 Stlickzahl werden eini-
ge Kosten auf die Stadt Jilich zukommen. Nach Meinung der Pro-
jektgruppenmitglieder steht diesen geringen Kosten allerdings ein
grol3er Nutzen entgegen. Ein Ubersichtlicher Flyer minimiert nicht nur
den Informationsmangel der Jugendlichen®, sondern steigert auch
das Image der Stadt Julich. Die Umsetzung dieser MalRnahme ist

folglich sehr empfehlenswert.

2.2.2 Personalentwicklung

Verfasst von Thomas Schepp

Unter Personalentwicklung versteht man ,alle planmaRigen und ziel-
gerichteten MalRnahmen der Bildung, der Férderung und der Organi-
sationsentwicklung.“*®" Diese beziehen sich sowohl auf die Organi-
sation als auch auf die individuelle berufliche Férderung und Ent-

wicklung der Mitarbeiter.*%

Dementsprechend gibt es unterschiedliche Ziele der Personalent-
wicklung. Man unterscheidet zwischen mitarbeiterbezogenen und
behordenspezifischen Zielen. Zu den mitarbeiterbezogenen Zielen
gehort beispielsweise die Erlangung bisher nicht relevanter Fach-
kenntnisse oder die Schaffung von Aufstiegschancen bzw. Einkom-
menserhohungen. Zu den behodrdenspezifischen Zielen gehort bei-

spielweise die Qualitatssteigerung durch neu gewonnene Fach-

490 vgl. 2.1.7 Umfrageergebnisse.

1 Fischer (Hrsg.): Personalmanagement, S. 172.

402 Vgl. Fischer (Hrsg.): Personalmanagement, S. 172 ff.

148



kenntnisse oder die Verbesserte Ausschopfung des Mitarbeiterpo-

tentials.*®3

Das Themengebiet Personalentwicklung lasst sich weiterhin in drei
verschiedene Bereiche differenzieren.*** Der erste Bereich umfasst
die Personalbildung. Darunter versteht man ,alle Mallnahmen zur
Begrindung, zum Erhalt und zur Erweiterung des Wissens der Be-
schaftigten.“’%> Die Personalférderung stellt einen weiteren Bereich
der Personalentwicklung dar. Darunter versteht man ,alle Mal3nah-
men, die auf das individuelle berufliche Weiterkommen des Einzel-
nen ausgerichtet sind.“*”® Der letzte zu differenzierende Bereich der
Personalentwicklung ist die Organisationsentwicklung. Diese beinhal-
tet ,alle MalRnahmen der zielorientierten Beeinflussung von Struktu-

ren, Prozessen und Personen.“4’

2221 Der Integrationsbeauftragte

Verfasst von Luisa Kersgens

Aus der letzten Sitzung der Arbeitsgruppe der Stadt Julich zur inter-
kulturellen Offnung der Verwaltung am 27.04.2017 kam hervor, dass
Frau Lenzen als Geschaftsflihrerin des Integrationsrates gleichzeitig
Integrationsbeauftragte genannt wird, offiziell aber nicht diesen Pos-
ten innehat. Es ware von Vorteil, wenn man einen hauptamtlichen
Integrationsbeauftragten hatte, der sich intensiv mit der interkulturel-

len Offnung auseinandersetzt und die Entwicklung beobachten kann.

93 Eiir den gesamten Absatz gilt: ebd., S. 179 ff.
% Ebd.

% Fischer (Hrsg.): Personalmanagement, S. 173.
4% Epd.

“7 Ebd.
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Der Beauftragte ist fur alle integrationsrelevanten Fragen und Ent-
scheidungen zustandig, beziehungsweise mindestens beratend zu
beteiligen. Er halt Kontakt zu den beteiligten Gruppen der Burger,
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
MalRnahmen moglichst gut in die Verwaltung zu integrieren. Der In-
tegrationsbeauftragte setzt die vorgeschlagenen theoretischen Mal3-
nahmen in die Praxis um, reflektiert sie und verbessert sie gegebe-

nenfalls.

Es ware hilfreich, wenn der Integrationsbeauftragte am Bewerbungs-
verfahren beteiligt ware, sodass eine Diskriminierung von Menschen
mit Migrationshintergrund von Anfang an ausgeschlossen werden

kann.

Die Kosten sind die Ublichen Personalkosten je nach der Stellenbe-
wertung. Da die interkulturelle Offnung der Verwaltung sowohl auf
Bundes-, als auch auf Landesebene ein hoch aktuelles Thema ist
und es ein Auftrag des Landes war, kénnte man dort auch fur finan-

zielle Zuschusse anfragen.

Rechtlich gesehen, muss sich der Integrationsbeauftragte an die Re-
gelungen des Allgemeinen Gleichstellungsgesetzes (AGG) und des
Aufenthaltsgesetzes (AufenthG) halten und dafir sorgen, dass die
Verwaltung diese einhalt.

Auf Bundesebene gibt es eine Beauftragte fur Migration, Flichtlinge

408

und Integration namens Aydan Ozoguz.*” lhre Aufgaben bestehen

darin, das Zusammenleben aller Menschen im Land zu férdern, un-

408 Vgl. Die Beauftragte der Bundesregierung fur Migration, Flichtlinge und In-
tegration: Startseite (abgerufen unter https://www.integrationsbeauftragte.de am
09.05.2017).
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abhangig davon, ob sie Deutsche oder Auslander sind und eine Ein-

wanderungsgeschichte haben oder nicht.*%°

»Eine ihrer Hauptaufgaben besteht darin, die Integration der in
Deutschland lebenden Einwanderer zu férdern. Sie soll die
Bedingungen fiir ein méglichst spannungsfreies Zusammenle-
ben zwischen allen Birgerinnen und Biirgern weiterentwi-
ckeln, das Versténdnis fiireinander férdern und Fremdenfeind-

lichkeit und Ungleichbehandlung entgegenwirken.“°

Es ist fraglich, ob die Einstellung eines Integrationsbeauftragten auch
bei der Stadt Julich umsetzbar ist. Zum einen musste eine Stelle da-
fur neu beantragt werden und zum anderen mussen die Kosten dafur
gedeckt sein. Aber da die interkulturelle Offnung der Stadt Jilich ein
Auftrag des Landes war, werden die nachst hoheren Behdrden der
Idee vermutlich positiv gegenuberstehen und sie auch unterstutzen.
Ein hauptamtlicher oder beauftragter Integrationsbeauftragter scheint
durchaus sinnvoll zu sein, um die Mallhahmen umzusetzen und die

Entwicklung im Blick zu halten.

Man koénnte versuchen, die Aufgaben des Integrationsbeauftragten
der aktuellen Gleichstellungsbeauftragten zu ubertragen. Die aktuelle
Gleichstellungsbeauftragte hat zwar nur eine Halbtagsstelle, sie sitzt
aber ohnehin in den Auswahlverfahren und in entscheidungsrelevan-
ten Terminen und kénnte somit beide Aufgaben wahrnehmen. Also
wurde der Antrag auf eine neue Stelle und die damit verbundenen
Personalkosten vollstandig wegfallen. Man musste sie gegebenen-

falls in der Thematik schulen.

99 vgl. Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge 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).

40 Epg.
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2.2.2.2 Gebetsraum

Verfasst von Noah Rottenful3er

Eine weitere Moglichkeit zur Steigerung des Wohlgeflihls der Mitar-
beiter aus verschiedenen Kulturen konnte auch die freie ungestorte
AuslUbung der Religion am Arbeitsplatz sein. Zwar wird die Religion
eher als Privatsache angesehen*'", dennoch ist es vielen Menschen
wichtig, auch am Arbeitsplatz ihrem Glauben in Form von Gebeten
nachzukommen. Durch die im weiteren Verlauf beschriebene Mal}-
nahme der neutralen Blros kann diese Freizlgigkeit gestort werden.
(Beide Malinahmen sollten sich gegenseitig nicht behindern.) Hinge-
gen kénnte ein zwecks eigener Raum, in den sich der Glaubige zu-
ruckziehen kann, die ungestorte Religionsaustibung wieder ermaogli-

chen.

Dieser eigene Raum sollte nur fur den Zweck des Gottesdienstes
genutzt werden und nicht als Freizeitraum oder gar als eigenes Buro
missbraucht werden. Daruber hinaus musste er konfessionsneutral
gestaltet sein, dass sowohl Christen, als auch Juden und Muslime*'2
in ihm einen Platz finden, an welchem sie ungestort ihren Glauben
verrichten konnen. Moglich ware dies dann in Form einer Pause,

ahnlich einer Raucherpause.

Ein moglicher Effekt ware das gesteigerte Wohlgefuhl der glaubigen
Mitarbeiter. Innen ware es fortan mdglich die Religion auszulben,
ohne es in den eigenen Biiros*™® kundzugeben. Ein weiterer Effekt

zeigt sich bei den Kunden. Es konnte fur Kunden eine ungewohnte

11 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).

*12 Der Einfachheit halber wird nur auf die drei weltweit grofliten Religionsgruppen
verwiesen.

13 vgl. 2.2.2.6 Neutrale Biiros.
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und gegebenenfalls sogar unangenehme Situation sein, ein 6ffentli-
ches Amt zu betreten und dort den Verwaltungsmitarbeiter auf dem
Boden betend anzutreffen*'®. Durch den Gebetsraum kénnte sich
also ein positiver Effekt sowohl bei den Mitarbeitern, als auch bei den

Kunden zeigen.

Als Beispiel eines solchen Konzeptes dient der Flughafen Duissel-
dorf. Dieser richtete im Jahr 2013 einen separaten Gebetsraum fur
Muslime ein. Dort zu finden getrennt fur Manner und Frauen ist ein
neutral gestalteter Raum, der eigens fur Gebetszwecke gedacht
ist.*’ Ahnliche Raume gibt es bereits seit langerem Im Frankfurter

Flughafen fur Christen und Juden.

Der Gebetsraum fur die Stadt Julich misste jedoch aus Kostengrun-
den so gestaltet sein, dass ein einziger Raum fir alle Glaubige alles
Religionsgruppen gentgt. Ein Raum einzig fir Muslime oder fur
Christen ware aufgrund der Gleichbehandlung nicht zielfuhrend. Ein
eigener Raum fur jede denkbare Religionsgemeinschaft ware
schlicht nicht realisierbar in einer Stadtverwaltung von der Mitarbei-
teranzahl der Stadt Julich.

Es darf jedoch nicht die Gefahr aus dem Auge verloren werden, dass
maoglicherweise nur eine Konfession von einem solchen Raum profi-
tieren konnte. Fir einen Raum offen fir alle Konfessionen gibt es
aktuell kein Beispiel, lediglich fur einzelne Religionen wie beim Bei-

spiel des Flughafen Dusseldorf.

Die Kosten einer solchen Mallhahme lassen sich nicht allgemein be-
ziffern. Es entstiinden aber keine unmittelbaren Kosten, da nichts

extra geschaffen werden miusste. Einzig ein Raum musste flr diese

*14 Das Beten auf dem Boden ist religionsiibergreifend und soll keine Riickschliis-
se auf eine bestimmte vermeintlich praferierte Religion bieten.

1% vgl. Diisseldorf 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
MalRnahme, welches den Erfolg oder Misserfolg untermauern kdnnte.
Zudem ist die Austbung der Religion am Arbeitsplatz und in &ffentli-
chen Gebauden ein sehr umstrittenes Thema. Die aktuelle Diskussi-
on erklart auch, warum die Rechtsprechung sich bisher nicht zu die-

sem Thema geauldert hat.

Fir die Stadt Jilich ware diese Mallnahme, aufgrund der geringen
Kosten, erfiullbar. Fraglich ist jedoch die Notwendigkeit eines solchen
Raumes. Zum einen ist der Stadt Julich als Arbeitgeber nicht be-
kannt, wie viele ihrer Mitarbeiter einer Glaubensgemeinschaft ange-
hoéren und zum Anderen weil} sie nicht, wie viele ihren Glauben auch
tatsachlich ausuben. So ist die Notwendigkeit eines solchen Raumes
schwer zu ergrunden. Zudem besteht die oben beschriebene unge-
naue Rechtslage. Daher ist diese MalRnahme nicht als konkrete

Handlungsempfehlung, sondern eher als Denkanstol} anzusehen.

2.2.2.3 Dolmetscherpool / Einsatz von Ubersetzern

Verfasst von Luisa Kersgens

Eine weitere Malnahme fiir die externe interkulturelle Offnung der
Verwaltung der Stadt Jilich kénnte die Eréffnung eines Dolmet-

scherpools beziehungsweise der Einsatz von Ubersetzern sein.

,Dolmetschen ist die miindliche Ubertragung eines gespro-
chenen oder schriftlich fixierten Textes. Dolmetscher haben in
der Regel ein Studium an einer Universitat oder Fachhoch-
schule absolviert und die Techniken fiir die zeitgleiche bzw.
zeitversetzte Ubertragung von Reden, Gesprdchen 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 Einsétze vor.“*"°

,Ubersetzen ist eine zielgerichtete sprachliche Tétigkeit. 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. Dafiir genligt es nicht, ein-
fach ein Wort durch ein anderes zu ersetzen: Es mis-
sen Mehrdeutigkeiten, sprachliche Bilder, besondere Assozia-
tionen, die mit Wértern und Wendungen verbunden sind, die
kommunikativen Gepflogenheiten innerhalb eines Sprecher-
kreises u.v.a.m. berlicksichtigt werden. Das kénnen Maschi-

nen nicht in vollem Umfang leisten.

Der qualifizierte Ubersetzer analysiert deshalb den vorgeleg-
ten Text mit seinem kulturellen Hintergrund sehr genau, be-
riicksichtigt den vorgesehenen Zweck der Ubersetzung und
arbeitet zielgruppenorientiert fiir den intendierten Adressaten-
kreis. Dies setzt u.a. detaillierte Kenntnisse der Quellen und
Méglichkeiten zur Beschaffung der erforderlichen Informatio-
nen voraus. Insofern ist eine kreative, analytisch-synthetische
und kritische Vorgehensweise die Voraussetzung fiir eine
qualifizierte Ubersetzung. Ubersetzer verfiigen daher nicht nur
liber ausgezeichnete Kenntnisse in zwei oder mehr Sprachen,
sondern liber  weitere Fahigkeiten, die wéhrend

der Ausbildung gezielt vermittelt und ausgepragt werden. '’

*1® Bundesverband der Dolmetscher und Ubersetzer: Berufsbild Dolmetscher (ab-
gerufen unter http://www.bdue.de/der-beruf/dolmetscher/ am 13.05.2017).

417

Bundesverband der Dolmetscher und Ubersetzer: Berufsbild Ubersetzer (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 erwahnt gibt es bei der Stadt Julich
sog. Sprachpaten bzw. eine sog. ,ad-hoc-Liste”. Diese Sprachpaten
sind Mitarbeiter der Stadt Julich, die eine andere Sprache sprechen
oder gute Kenntnisse in dieser Sprache haben. Diese Liste ist im

Intranet fur jeden Mitarbeiter zuganglich.

Sie steht den anderen Mitarbeitern theoretisch jederzeit zur Verfi-
gung, um die Kommunikation mit Menschen mit Migrationshinter-
grund zu erleichtern, die der deutschen Sprache nicht machtig sind.
Das Problem dabei ist, dass Sprachen wie zum Beispiel Chinesisch,
Polnisch und Turkisch, das hei3t die am haufigsten vertretenen

Sprachen in Julich und naherer Umgebung, nicht vertreten sind.

Somit ist die ldee entstanden, eine Art ,Dolmetscherpool zu eroff-
nen, um sowohl den Blrgern als auch den Mitarbeitern der Stadt Ju-
lich die Kommunikation untereinander zu erleichtern und so Sprach-
barrieren abzubauen. Haufig sind gerade die fehlende Deutsch-
kenntnisse Ausloser daflr, dass diese Burger erst gar nicht mit ihren
Belangen die Behdrde 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 Jiilich einige Kulturvereine gibt*'®, kénnte man mit
diesen naher in Kontakt treten. Es gibt unter anderem einen Chinesi-
schen und einen deutsch-russischen Kulturverein, in denen man an-
fragen konnte, ob diese bereit waren die Stadt Julich zu unterstut-
zen. Man koénnte zunachst in einem kleinen Rahmen ausprobieren,
inwiefern Bedarf besteht und wie es angenommen wird. Man konnte
sogar anfragen, ob einige Mitglieder dies in Form eines Ehrenamtes
ausuben wurden oder ihnen dafur eine Aufwandsentschadigung an-

bieten.

418 Vgl. Stadt Julich: Vereinekultur (abgerufen unter https://www.juelich.de/vereine
kultur am 04.05.2017).
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Problematisch hierbei kdonnte sein, dass die Mitglieder der Kulturver-
eine sehr wahrscheinlich keine abgeschlossene Ausbildung als Dol-
metscher oder Ubersetzer haben. Es ist also fraglich, ob sie die
Fachbegriffe der Verwaltung in ihrer Sprache hundertprozentig richtig

ubersetzen konnen.

Um dies zu gewahrleisten misste man fertig ausgebildete Dolmet-

scher einkaufen und wirde somit wieder hohe Kosten verursachen.

Ein gutes Beispiel bietet die Bundesagentur fur Arbeit in Aachen.
Dort wurde aufgrund der Flichtlingswelle ein sogenannter ,Integrati-
on Point® eingerichtet. Dieser ist bestenfalls mit Mitarbeitern der
Bundesagentur besetzt, die selber Migrationshintergrund haben und
eine andere Sprache beherrschen. Zusatzlich wurden aber Dolmet-
scher eingekauft, die beispielsweise Arabisch oder andere Sprachen
beherrschen. Sie sind zu den Hauptbesuchszeiten anwesend und
konnen von jedem Mitarbeiter im Integration Point jederzeit mit in
den Termin gerufen werden. Dies erleichtert nicht nur den Mitarbei-
tern, sondern vor allem den Burgern die Kommunikation. Es ist be-
sonders auffallig, wie dankbar die Menschen sind, dass Bemuhun-
gen angestrebt werden, um sie noch besser zu verstehen. Der Dol-
metscherpool stofdt dort auf grolRen Andrang und wird dankend an-

genommen.*"®

Es ist jedoch wichtig, dass die Sachbearbeiter zunachst selbst ver-
suchen soweit es maglich ist mit den Blrgern 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-
stitzen, falls die Kommunikation gar nicht moglich ist. Den Dolmet-
scher dazu zu rufen sollte also die aller letzte Mdoglichkeit sein.

Dadurch wird vermieden, dass die Nutzung des Dolmetschers ausar-

*1° Die Aussage beruht auf Erfahrungen der Verfasserin dieses Abschnittes aus
dem Praxiseinsatz im Jobcenter der StadteRegion Aachen.
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tet und eventuell sogar ausgenutzt wird, sowohl durch den Burger,

als auch durch den Mitarbeiter selber.

Es ist jedoch fraglich, ob diese Mallnahme auch auf die Stadt Julich
anwendbar ist. Die Organisation eines Dolmetscherpools bringt viel
zusatzlichen Aufwand und Kosten mit sich und es ist fraglich, ob
uberhaupt genug Nachfrage besteht oder ob die bestehende
Sprachpatenliste, wenn sie durch die fehlenden Sprachen erganzt
wird ausreichend ist. Falls es Freiwillige in den Kulturvereinen gibt,
die fur einige Stunden in Form eines Ehrenamtes in der Verwaltung
ubersetzen wuirden, konnte man im Rahmen einer Erprobungszeit
prufen, ob es sich lohnt dahingehend zu investieren und langfristig

Dolmetscher oder Ubersetzer einzustellen.

2224 Mitarbeiterbefragung und Kennzahlen mit Bezug

zum Migrationshintergrund

Verfasst von Yasemin Adsan

Eine weitere Mallnahme der Personalentwicklung kdnnte die Mitar-
beiterbefragung darstellen. Diese wird nun zunachst definiert und

anschlie3end wird ein méglicher Ablauf dargestellt.

Eine Mitarbeiterbefragung, auch Betriebsklimaanalyse oder Mitarbei-
terzufriedenheitsanalyse genannt, ist ein Instrument der partizipati-
ven Fuhrung und Zusammenarbeit. Im Auftrag der Unternehmens-
beziehungsweise Behdrdenleitung flihrt haufig der Personalbereich
im Dialog mit den Arbeitnehmervertretern diese Befragung durch. Die
Befragung wird oft durch den Einsatz von standardisierten und/oder
teilstandardisierten Fragebdgen durchgefuhrt. Sie wird anonym und
auf freiwilliger Basis bei allen Mitarbeitern, einer reprasentativen
Stichprobe oder einer bestimmten Zielgruppe durchgefihrt. Unter
Beachtung methodischer, organisatorischer und rechtlicher Rah-
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menbedingungen, kann die Mitarbeiterbefragung online oder auf
schriftichem Weg stattfinden. Mithilfe der Mitarbeiterbefragung kon-
nen Informationen, Erwartungen, Bediirfnisse sowie Anderungswiin-
sche der Mitarbeiter erfragt werden. Auf diesem Weg konnen Hin-
weise auf betriebliche Starken und Schwachen erlangt werden. An-
schlielend kénnen Fuhrungskrafte, die Unternehmens- beziehungs-
weise Behordenleitung und die Mitarbeiter gemeinsam Ursachen von
Handlungsfeldern ermitteln. Daraus kdonnen Veranderungsprozesse
entwickelt werden, die geplant, realisiert und anschlieRend evaluiert
werden sollten. Das Ziel der Mitarbeiterbefragung ist, eine hdhere
Arbeits- und Lebenszufriedenheit zu erreichen. Sie soll auRerdem zu
einer Leistungssteigerung und der Verbesserung der Arbeitgeberat-

traktivitat fuhren.*?°

Der Ablauf einer Mitarbeiterbefragung lasst sich in drei Phasen unter-

teilen: die Planung, die Durchfuhrung und die Umsetzung.

In der ersten Stufe der Planung diskutieren die FUhrungskrafte und
eventuelle externe Experten die Ziele der Mitarbeiterbefragung. An-
schlielend wird Uber 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 Flihrungs-

krafte und fihrt eventuelle Pretests*?! durch.

In der ersten Stufe der Durchfuhrung wird ein detailliertes Marketing-
konzept entwickelt, um eine breite Akzeptanz zu erreichen. Dieses
Konzept soll zur Erhéhung der Rucklaufquoten fihren. Anschliel3end
wird in der zweiten Stufe der Fragebogen gestaltet, eventuell ge-

druckt, durchgefuhrt und auf die Rucklaufe gewartet. Die dritte Stufe

*2 Fiir den gesamten Abschnitt gilt: vgl. Domsch/ Ladwig: Handbuch Mitarbeiterbe-
fragung, S. 11 f.

421 Erprobung eines Mittels fiir Untersuchungen o. A. (z. B. eines Fragebogens)

vor der Durchftihrung der eigentlichen Erhebung; Vortest® Duden: Pretest (abge-
rufen unter http://www.duden.de/rechtschreibung/Pretest am 02.06.2017).
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der Durchflihrung ist die Ergebnisdarstellung. Die Fragebdgen kon-

nen auch EDV-gestltzt ausgewertet und aufbereitet werden.

In der ersten Stufe der Umsetzung werden Aktionsplane erstellt und
uber durchzufihrende Mallnhahmen entschieden. Anschliel3end wer-
den in der zweiten Stufe die zuvor erstellten MaRnahmen realisiert
und im Dialog mit den Fulhrungskraften koordiniert. Die Erfolgskon-
trolle findet in der letzten Stufe der Umsetzung statt. Hier diskutieren
Unternehmens- beziehungsweise Behordenleitung, Fuhrungskrafte

und Mitarbeiter des Personalbereiches die Ergebnisse.

Wichtig ist, die Mitarbeiterbefragung alle zwei beziehungsweise drei
Jahre zu wiederholen. Diese Wiederholung dient der Uberprifung
der Erfolgswirksamkeit der durchgefuhrten MalRnahmen und hilft,

neue strategische Ziele zu entwickeln.*??

Mitarbeiterbefragungen missen mit den richtigen methodischen
Grundsatzen durchgefiihrt werden.*?® Sie sollen unter anderem ein-
fache Formulierungen beinhalten, suggestive Formulierungen und
doppelte Verneinungen vermeiden. Weiterhin muss beispielsweise

die richtige Befragungsart gewahlt werden.***

Mitarbeiterbefragungen helfen Risiken im Unternehmen und psychi-
sche Belastungen bei den Mitarbeitern rechtzeitig zu erkennen.*®
Allerdings fuhrt auch die Durchfuhrung von Mitarbeiterbefragungen
zu Wahrnehmungen von Risiken unter den Beschéftigten. In den fol-
genden Abschnitten werden lediglich einige dieser Risiken und ver-

einzelte Chancen kurz erlautert.

*22 Eiir die letzten vier Abschnitte gilt: vgl. Domsch/ Ladwig: Handbuch Mitarbeiter-

befragung, S. 20 ff.

423 Vgl. Hans Boéckler Stiftung (Hrsg.), Sven Hinrichs: Mitarbeiterbefragungen, S.
30 (abgerufen unter https://www.boeckler.de/pdf/mbf_bvd_mitarbeiterbefragun
gen.pdf am 27.05.2017).

“* Ebd., S. 10.
425 Vgl. Domsch/ Ladwig: Handbuch Mitarbeiterbefragung, S. 437.
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Zu nennen ist die grofite Beflrchtung von Mitarbeitern um ihre Ano-
nymitat.*?® Diese Sorge der Mitarbeiter, dass ihre Angaben nicht
anonym behandelt werden, geben sie oftmals in anschlieRenden
Anmerkungen oder miindlichen Interviews an.*?” Dies konnte nach
Meinung der Studierenden zu einer Unwahrheit in der Befragung fih-
ren. Moglicherweise machen Mitarbeiter aus diesem Grund falsche
oder positivere Aussagen, da sie eine Konsequenz seitens ihrer Vor-
gesetzten befurchten. Insgesamt entsteht dadurch eventuell ein posi-
tiveres Meinungsbild bei der gesamten Befragung, welches nicht die

tatsachliche Situation abbildet.

Viele Mitarbeiter sehen die Mitarbeiterbefragung auch als Zeit- und
Geldverschwendung an.*?® Dies kénnte nach Auffassung der Pro-
jektgruppenmitglieder daraus folgen, dass Mitarbeiter bei immer gro-
Rer werdenden Anforderungen und Aufgabenbereichen am Arbeits-
platz, kaum Zeit fur die Befragung finden. Eine Ursache fur diese
Sichtweise kann mdglicherweise auch die Ansicht der Mitarbeiter
sein, dass Mitarbeiterbefragungen ohnehin keinen Nutzen bringen

und sie den Sinn anzweifeln.*?°

Ein Problem, welches auch die Teilnahme an zukunftigen 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 mdg-
liche Ursache fur eine negative Grundhaltung gegenuber Mitarbei-
terbefragungen. Werden Ergebnisse nicht umgesetzt, erkennen Mit-

arbeiter dadurch moglicherweise den Sinn der Mitarbeiterbefragung

% \/gl. Com-X Institut fir 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 Epd.
‘2 Epd., S. 12.
‘2 Epd., S. 13.

161



nicht mehr. Zudem koénnen auch eine unzureichende Vorfeld-
Kommunikation und die damit verbundene mangelnde Teilnahemoti-
vation die Teilnahme an der Mitarbeiterbefragung negativ beeinflus-

sen.*3°

Die Mitarbeiterbefragung kann allerdings auch positive Auswirkun-
gen haben. Sie kann beispielsweise dazu flhren, dass Mitarbeiter
sich aktiv an der Mitgestaltung der Zukunft des Unternehmens betei-
ligt filhlen.**' Dieses Gefiihl kann nach Meinung der Studierenden
gesteigert werden, indem den Mitarbeitern Ergebnisse der Befragun-
gen kommuniziert werden. So erkennen die Mitarbeiter mdglicher-
weise, dass ihre Teilnahme einen Erfolg hatte und animieren weitere

Kollegen zur Teilnahme.

Mitarbeiter erwarten die Durchfuhrung regelmaRiger oder anlassbe-
zogener Mitarbeiterbefragungen.*** Nach Auffassung der Projekt-
gruppe zeigt diese Erwartung die Wichtigkeit und Notwendigkeit ei-
ner solchen Befragung. Moglicherweise fuhlen sich Mitarbeiter durch
eine Mitarbeiterbefragung ernst genommen und von den richtigen
Personen gehort. Denn ihre Meinung erreicht nicht nur ihre direkten
Vorgesetzten, sondern vor allem die Unternehmens- beziehungswei-

se Behordenleitung.

Wird die Mitarbeiterbefragung intern, das heil3t wie bei der Stadt Ju-
lich durch eigene Mitarbeiter durchgeflihrt, wirden keine unmittelba-
ren Kosten anfallen. Fuhrt eine externe Firma die Mitarbeiterbefra-
gung durch, durfte diese Mallnahme kostenintensiv werden. Die ers-
te Erstellung des Fragebogens wird mdglicherweise viel Zeit und die
zwei- beiziehungsweise dreijahrlichen Anpassungen eher wenig Zeit

in Anspruch nehmen. Wird die Mitarbeiterbefragung online durchge-

*3 Fiir den gesamten Absatz gilt: ebd. S. 20.
1 Ebd. S. 11.
32 Epd. S. 25.
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fuhrt, ist kein Sachaufwand fur diese MalRnahme ersichtlich. Die Wir-
kung der Mitarbeiterbefragung wurde bereits zuvor bei den Chancen

und Risiken naher erlautert.

Die Stadt Julich hat im Jahr 2015 die bisher einzige Mitarbeiterbefra-
gung durchgefuhrt. Aufgrund des Themas dieser Projektarbeit be-
schranken 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 anschlieBend nach
einem Migrationshintergrund des jeweiligen Mitarbeiters gefragt.**®
Um Daten bezuglich des Migrationshintergrundes zu erfragen, ist
dies ein toller Anfang. Wie zuvor erlautert, ist jedoch die Wiederho-
lung sehr wichtig. Durch Wiederholungen kénnen fortlaufend Ent-
wicklungen festgestellt werden. Um Entwicklungen feststellen zu
konnen, sollten Kennzahlen entwickelt werden, welche Vergleiche
einfacher ermdglichen. Die notwendigen Daten fur die Bildung der
Kennzahlen kénnen 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 Uber Zustande. Sie ermdglichen 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).***

33 vgl. Anhang 8: Mitarbeiterbefragung 2015.

3 Fiir 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 Beschéftigten mit Migrationshintergrund*®®

von grolRer Bedeu-
tung. Eine Quote ist ein Anteil im Verhaltnis zum Ganzen.**® Die
Quote der Beschaftigten mit Migrationshintergrund wird wie folgt be-

rechnet und in Prozent ausgedrickt:

Anzahl der Beschiftigten mit Migrationshintergrund 100
X

Gesamtzahl der Beschiftigten

Wie bereits unter 2.1.5.1 berechnet, ergibt sich fur die Stadt Julich
folgende Quote der Beschaftigten mit Migrationshintergrund im Jahr
2015:

12 00=28%
419 ¥ VT A8

Setzt man statt der Gesamtzahl der Beschaftigten fairerweise ledig-
lich die Beschaftigten in den Nenner, die an der Umfrage teilgenom-

men haben, ergibt sich folgendes Ergebnis:

12 100=549%
221 TV T RN

Wiederholt die Stadt Julich diese Umfrage regelmalig, kann eine
Entwicklung und die Wirksamkeit der zuvor erwahnten MalRnahmen

zur interkulturellen Offnung der Stadt Jiilich festgestellt werden.

435 Vgl. Online-Verwaltungslexikon: Beispiele fur Ziele und Kennzahlen im Ge-
samtkonzept (abgerufen unter http://www.olev.de/xyz/ziele _kennzahlen.
htm#Beispiele am 09.05.2017).

% 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 ausdricklich vermieden werden. Sie halten es nicht fir
sinnvoll, eine Zielquote von beispielsweise Auszubildenden mit Mig-
rationshintergrund von 25 %**" wie das Land Berlin zu setzen. Dies
birgt mdglicherweise die Gefahr, nur noch Menschen mit Migrations-
hintergrund einzustellen und Menschen ohne Migrationshintergrund
zu vernachlassigen. Zwecks Erreichung dieser Zielquote, kdnnten
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 moglicherweise sehr gute

Bewerber ohne Migrationshintergrund nicht berucksichtigt.

Neben relativen Kennzahlen, wie beispielsweise die Quote der Be-
schaftigten mit Migrationshintergrund, bei denen zwei absolute Zah-
len ins Verhaltnis gesetzt werden, durfen auch absolute Kennzahlen
nicht vernachlassigt werden. Diese sind Zahlen, die sich ohne weite-
re Berechnung aus betrieblichen Daten entnehmen lassen.**® Ein
Beispiel hierfir ist die absolute Bewerberzahl. Die MaRnahmen, die
im Rahmen dieser Projektarbeit umgesetzt werden, sollten als Be-
gleiteffekt zur Erhéhung der Gesamtbewerberzahl fuhren. 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 jahrlich beispielsweise fur die Anzahl der Bewerbungen fur
Ausbildungsplatze 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 Malinahmen festgestellt werden. Eine mdgliche Entwicklung

konnte in einem Liniendiagramm dargestellt werden.

*37vgl. 2.1.6 Best Practice.

38 \vgl. Posselt: Mitarbeiter fiihren mit Kennzahlen — Attention Leadership, S. 9.
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Anzahl Bewerbungen fiir die Ausbildung zum
Verwaltungsfachangestellten

120

101

100 87 —
78/\/

80

60

40

20

2012 2013 2014 2015 2016 2017

439

Vom Jahr 2012 bis zum Jahr 2017 ist insgesamt ein Trend nach
oben zu erkennen, auch wenn die Bewerberzahl zwischenzeitlich
einen Rickgang erfahren hat. In Zeiten des demografischen Wan-
dels, in dem der Anteil der alteren gegenuber den juingeren Men-

schen bestandig wachst**°

, erscheint es aullerst schwierig, die Be-
werberzahl zu halten oder sogar zu erhdohen. Deshalb ist beispiels-
weise der Anstieg von lediglich zwei Bewerbern vom Jahr 2016 zum
Jahr 2017 ein grol3er Erfolg. Durch diesen jahrlichen Vergleich kdn-

nen Verlaufe und Erfolge betrachtet werden.

Als letztes gibt die Projektgruppe den Hinweis, dass die Rucklauf-
quote bei der Mitarbeiterbefragung im Jahr 2015 sehr niedrig war.
Die Stadt Julich sollte Malnahmen zur Erhéhung der Rucklaufquote
entwickeln, auf die allerdings aufgrund des Themas dieser Projektar-

beit nicht eingegangen wird.

43 Diese Zahlen sind frei erfunden.

40 vgl. Bundeszentrale fiir 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 Schlisselkompetenz flr die Beschaftigten der o6ffentli-
chen Verwaltung ein.**’

«442

Unter der ,interkulturellen Kompetenz“" versteht man

Ldie Fahigkeit, in interkulturellen Situationen effektiv und ange-
messen zu agieren; sie wird durch bestimmte Einstellungen,
emotionale Aspekte, (inter-) kulturelles Wissen, spezielle F&-
higkeiten und Fertigkeiten, sowie allgemeine Reflexionskompe-

tenz beférdert. 4

Dadurch, dass die Zahl der Menschen mit Migrationshintergrund in
den letzten Jahren in Deutschland gestiegen ist,*** treffen in den
Stadten viele unterschiedliche Sprachen, Ethnien, Kulturen, Religio-
nen und Sozialmilieus aufeinander.***> Dementsprechend mehr Men-
schen mit Migrationshintergrund treten als Kunden mit den Stadtver-
waltungen in Kontakt. Aufgrund der vielfaltigen Sprachen, Ethnien,
Kulturen und Religionen kann es verstarkt zu Missverstandnissen
zwischen den Sachbearbeitern in der Stadtverwaltung und den Kun-
den mit Migrationshintergrund kommen. Folgende Beispiele verdeut-

lichen die zuvor genannte Situation:

. Vgl. Gourmelon: Kompetenzen fir die Zukunft — Personalentwicklung im Fokus,

S. 45.

2 vgl. 1.2.3 Interkulturelle Kompetenz.

43 Bertelsmann Stiftung und Fondazione Cariplo: Interkulturelle Kompetenz — die

Schlisselkompetenz 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).

*4 Vvgl. 2.1 Ausgangssituation.

45 Vgl. Franzke/ Shvaikovska: Interkulturelles Training in einer Einwanderungsge-
sellschaft - 55 Critical Incidents fur die Arbeitsfelder Jobcenter, Kommunalverwal-
tung, Kunst und Polizei, S. 5.
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Herr Bohl ist Sachbearbeiter des Sachgebiets, das Lizenzen
fir Fuhrunternehmen erteilt. Wéhrend seiner Arbeit trifft er auf
den aus Afghanistan stammenden Herrn Abdelghafour. Wéh-
rend des Dialogs stellt Herr Abdelghafour dem Sachbearbeiter
persénliche Fragen nach seinem Wohlergehen und dem sei-
ner Familie. Dieser ist verwirrt und fiihlt sich bedrdngt, da die-
se Informationen zu sehr auf seine Privatsphére abzielen und
weniger im Zusammenhang mit dem Verwaltungshandeln ste-
hen. Daher antwortet er ihm zégernd und auf einer harschen
Art und Weise. Dies wiederum verwundert Herrn Abdelgha-
four, der sich seinerseits Gedanken (ber die vorliegende Situ-
ation macht. Im Gegensatz zum deutschen Sachbearbeiter
gehdren fir ihn die persénlichen Fragen zum Werteverstand-

nis seiner Kultur.**

Frau Paul ist Politesse und hat dem tirkischstdmmigen Herrn
Oztiirk ein BuBgeld in Héhe von 30 € wegen Falschparkens
auferlegt. Wahrend des Dialogs versucht Herr Oztiirk das
BuB3geld 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 ,tiirkischer Bazar” sei,
bei dem man BulB3gelder frei verhandeln kann. Durch diese
unbewusst getétigte Aussage zeigt Frau Paul, dass sie sein
Verhalten auf seine Kultur und der damit verbundenen Menta-

litat zuriickfithrt.**”

Da die interkulturelle Kompetenz keine angeborene Fahigkeit ist,

muss sie erlernt und trainiert werden. Dazu empfiehlt es sich, samtli-

*° Fiir den gesamten Absatz gilt: ebd., S. 131 f.
Fir den gesamten Absatz gilt: ebd., S. 138.
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che Mitarbeiter einer Stadtverwaltung auf diesem Themengebiet zu

schulen.

Die Schulung gehort zum Aufgabenfeld der Personalentwicklung. Sie
lasst sich der Klassifizierung ,Personalentwicklung off the Job® un-
terordnen.**® Bei einer Schulung sollen sowohl neue Fachkenntnisse
erlernt werden, als auch vorhandene Fachkenntnisse aufgefrischt
beziehungsweise weiterentwickelt werden.**® Die Vermittlung der
Fachkenntnisse erfolgt meist in Kleingruppen bis zu 30 Personen.**°
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.**’ Daneben gibt es noch die interaktiven Verfahrenswei-
sen, bei denen der Dozent mit den Mitarbeitern in Gruppendiskussi-

onen und Rollenspielen interagiert.**?

Das Ziel der Schulung ist die Vermittlung der interkulturellen Kompe-

tenz. Dabei soll auf die folgenden Aspekte eingegangen werden:

e _Erkennen und Vermeiden von Stereotypen,

e Fdrderung der Fahigkeit, mit Ungewissheiten und Unklarhei-
ten im interkulturellen Handlungsfeld umzugehen,

e Erwerb von Wissen liber andere Kulturen,

e Erkennen von Kulturdimensionen,

e Férderung der kulturiibergreifenden Empathie,

o FErkenntnis der Existenz von Dominanzkulturen,

448 Vgl. Fischer (Hrsg.): Personalmanagement, S. 187.

9 Vgl. Lexikon online: Schulung (abgerufen unter http://lexikon.stangl.eu/2662/
schulung/ am 03.05.2017).

450 Epd.
41 Ebd.
452 Epd.
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o Reflexion der kulturellen Gebundenheit eigenen Verhaltens

und Handelns.“*?

Aufgrund des breiten Spektrums von Fahigkeiten zur interkulturellen
Kompetenz, lassen sich vier relevante Themengebiete differenzie-

ren.

Das erste Themengebiet umfasst die allgemeinen Personlichkeitsei-
genschaften eines Menschen einer anderen Kultur. Dazu gehdren
beispielsweise Humor, kognitive Flexibilitat und emotionale Elastizi-
tat.

Ein weiteres Themengebiet zur interkulturellen Fahigkeit bildet die
soziale Kompetenz. Darunter versteht man die differenzierte Selbst-
wahrnehmung und realistische Selbsteinschatzung. Aulierdem wird

darunter die Fahigkeit zur Empathie verstanden.

Das dritte Gebiet der relevanten Fahigkeiten umfasst die kulturallge-
meinen Fahigkeiten. Dabei soll das Bewusstsein der generellen Kul-
turabhangigkeit 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 Akkulturationsvorgdngen bekannt gemacht werden.***
Unter Akkulturation versteht man die wechselseitige Beeinflussung

oder einseitige Angleichung verschiedener Kulturen.**®

%3 Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (bfz) gemeinnitzige
GmbH bfz Bildungsforschung (Hrsg.): Gaidosch/ Mau-Endres/ Utholz/ Waas: In-
terkulturelles Kompetenz- und Konflikttraining fiir den Beruf (IKK) (abgerufen un-
ter http://www.f-bb.de/uploads/tx_fffbb /IKK-Grundlagen-Handout.pdf am
03.05.2017).

** Fir die gesamten Absatze gilt: vgl. KGST: Interkulturelle Offnung - In sieben

Schritten zur interkulturellen Offnung 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).

495 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 Kulturfahigkei-
ten. Dabei sollen die Sprachkompetenz und das landeskundliche
Wissen geschult werden. Des Weiteren soll den Mitarbeitern Deu-
tungswissen bezuglich des Wahrnehmungs- und Kommunikations-

musters vermittelt werden.**®

Aufgrund der vielfaltigen Themengebiete sollte man bei der Durch-
fuhrung 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 haufigsten vertreten sind.

Neben den oben dargestellten Angeboten fur alle Mitarbeiter sollten
weitere zielgruppenspezifische Schulungsangebote bezlglich der
interkulturellen Kompetenz bereitgestellt werden.**” Zu dieser Ziel-
gruppe gehoren zum einen die Sachbearbeiter, die einen Uberdurch-
schnittlich hohen Kontakt zu Menschen mit Migrationshintergrund
vorweisen.**® Dazu gehdren beispielsweise die Mitarbeiter des Sozi-
alamtes oder die des Burgeramtes. Zum anderen gehodren die Fuh-
rungskrafte zu dieser Zielgruppe.**® Fiir die Fiihrungskrifte ist die
Schulung der interkulturellen Kompetenz ebenfalls elementar, da sie
»als Vorgesetzte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshin-
tergrund anleiten mussen, als Personalverantwortliche die interkultu-

relle Perspektive im Rahmen personalpolitischer Entscheidungen

6 Fiir den gesamten Absatz gilt: vgl. KGST: Interkulturelle Offnung - In sieben

Schritten zur interkulturellen Offnung 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 fir die Zukunft — Personalentwicklung im Fokus,
S. 43.

458 Epd.
49 Epd.
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beriicksichtigen und als ,Zugpferde’ die interkulturelle Offnung der

Verwaltung aktiv mitgestalten.“*®°

Die Dauer einer solchen Schulung sollte fur eine Gruppe auf zwei
Tage angesetzt werden. Dies ist mit den vielfaltigen Themengebieten
und der unterschiedlichen Kulturen zu begriinden. Ferner sollten die
Mitarbeiter ihre Kenntnisse innerhalb eines festgelegten Intervalls

von zwei bis drei Jahren immer wieder auffrischen.

Die Durchfuhrung der Schulungen kann sowohl durch externe

Dienstleister als auch durch eigene Mitarbeiter erfolgen.

Der Vorteil eines externen Dienstleisters gegenuber 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 behdrdenspezifische Beispiele nennen
kann. Ein weiterer Vorteil des eigenen Mitarbeiters waren die gerin-
geren Kosten fur die Schulung. Zwar wirden Kosten fur die Schu-
lungen des eigenen Mitarbeiters anfallen, jedoch wirden keine wei-
teren Kosten flir die Schulungen aller Mitarbeiter entstehen. Trotz-
dem sollte man den zeitlichen Aufwand des eigenen Mitarbeiters
nicht unterschatzen, da er neben diesen Schulungen noch seine

Hauptaufgaben erledigen muss.

Die Schulung der interkulturellen Kompetenz wird schon seit vielen
Jahren in vielen deutschen Verwaltungen durchgefihrt. Als Beispiele

waren dabei die Stadte Bochum, Dortmund, Duisburg, Essen, Gels-

%0 Ministerium fiir Arbeit, Integration und Soziales des Landes NRW (Hrsg.): Molt-
gen/ Otten: Foérderung interkultureller Kompetenzen und interkulturelle Personal-
entwicklung der Beschéftigten 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, Milheim an der Ruhr, Oberhausen, Hamm, Minster und
Miinchen zu nennen.*®' Auch die Stadtverwaltung Jiilich hat bereits
eine Schulung der interkulturellen Kompetenz durchgefuhrt. Jedoch
wurde diese Schulung bisher nur fur die Fuhrungskrafte und die Mit-
glieder des Arbeitskreises ,Interkulturelle Offnung* angeboten. In Zu-
kunft sollte man diese Schulung auch fiur die restlichen Mitarbeiter

der Stadtverwaltung Julich anbieten.

Der Vorteil einer solcher Schulung ist die fortlaufende Vertiefung
bzw. Verbesserung der Fachkenntnisse bezlglich einzelner The-
mengebiete. Der erhdhte Zeitaufwand fur die Mitarbeiter stellt einen
Nachteil dar. Aufgrund der mehrtagigen Schulung bleiben die Haupt-
aufgaben unbearbeitet und miussen in der darauffolgenden Zeit zugig
aufgearbeitet werden. AuRBerdem sind solche Schulungen meist

kostspielig, vor allem wenn externe Dienstleister engagiert werden.

Insgesamt lasst sich diese MaRnahme bei der Stadt Julich durchaus
realisieren. Zwar sind die Kosten fur 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 Biiros

Verfasst von Noah RottenfulRer

Aus der Analyse des Ist-Zustandes der Stadt Julich 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 flr die Zukunft — Personalentwicklung im Fokus,

S. 44.
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Buros kdnnen ermadglichen, dass Kunden, aber auch Kollegen nicht

durch religiose Symbole abgeschreckt werden.

Unter neutraler Gestaltung soll verstanden werden, dass keine religi-
0sen Symbole oder anderweitige Gegenstande, die auf eine be-
stimmte Zugehérigkeit vermuten lassen, in den Biiros sein sollen.*®?
Die in Art. 4 GG gewahrte Religionsfreiheit gilt auch dahingehend,
sich der Religion zu entziehen. So kdnnen sich manche Menschen in
der Ausubung ihrer, oder eben auch gar keiner Religion, gestort fuh-
len, wenn religidse Symbole in Blros zu erkennen sind. Zur Veran-
schaulichung dient hier das Kreuz, als Symbol des Christentums. In
einem durch das Christentum gepragten Land, in welchem der groR3-
te Teil der Bevdlkerung dem Christentum angehért,*®® liegt auf der
Hand, dass sich gerne einmal ein Kreuz in einem Buro findet, da dies
als normal angesehen wird. Jedoch kann dies flr 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.*** Bei diesem Ver-
fahren beschaftigte sich das Gericht mit der Frage, ob religiose Sym-
bole wie das christliche Kreuz in Schulen hangen sollten. Zwar be-
schaftigt sich diese Arbeit nicht mit der Gestaltung von Klassenrau-
men, jedoch ist aus diesem Urteil die Neutralitatspflicht des Staates
zu entnehmen. Das Bundesverfassungsgericht sagt in seinem Urteil,

dass der Staat zur Neutralitat in Bezug auf die Religion verpflichtet

62 Auf eine Diskussion eines Kopftuchverbotes wird in dieser Arbeit bewusst ver-

zichtet.

%83 \/gl. 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 religiésen

Neutralitat verpflichtet.

Im Rahmen der interkulturellen Offnung muss sich die Stadtverwal-
tung dieses Umstandes bewusst sein. Zudem treten immer haufiger

® als Kunden auf. Der ver-

Menschen aus anderen Kulturkreisen*
sprochene Erfolg fallt in Betracht auf die nicht vorhandenen Kosten
relativ hoch aus, da zwar Religion und Kultur oft stark zusammen-
hangen, durch die Malnahme zumindest Religion und Staat besser

getrennt werden kénnen.

Die Stadt Julich mit dem oben genannten hohen Anteil an Migranten
und folglich auch vielen verschiedenen religios gepragten Kulturen
sollte sich diesem Umstand besonders bewusst sein. Die Mal3nah-
me, Buros durch das Abhangen, bzw. dem Verbieten von religids
behafteten Symbolen neutraler zu gestalten lasst keine Kosten ent-
stehen. Es konnte beispielsweise ein Posten in die Allgemeine Ge-
schaftsanweisung aufgenommen werden. Dies ist zum Zeitpunkt die-
ser Arbeit nicht der Fall. Somit ware diese MaRnahme fur die Stadt

Julich 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 MaRnahme, die die interkulturelle Offnung der Stadt-
verwaltung Julich vorantreiben konnte, ist der Eintritt in die sog.
,Charta der Vielfalt®.

465 Vgl. 2.1 Ausgangssituation.

175



,Die Charta der Vielfalt ist eine Unternehmensinitiative zur Férderung
von Vielfalt in Unternehmen und Institutionen. Bundeskanzlerin Dr.
Angela Merkel ist Schirmherrin. Die Beauftragte der Bundesregie-
rung far Migration, Flichtlinge und Integration, Aydan Ozoguz, unter-

stitzt die Initiative.“*®®

Durch diese Initiative sollen Organisationen ein Arbeitsumfeld schaf-
fen, das von jeglichen Vorurteilen befreit ist. Es sollen Anerkennung,
Wertschatzung und Einbeziehung von Vielfalt in die Unternehmens-
kultur etabliert werden. Unabhangig von Geschlecht, Nationalitat,
ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung,
Alter, sexueller Orientierung und Identitat sollen alle Mitarbeiter der

Organisation Wertschatzung erfahren.*®’

,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 6&ffentliche Einrichtungen haben
die Charta der Vielfalt bereits unterzeichnet und kontinuierlich

kommen neue Unterzeichner hinzu.“*%

Die Charta der Vielfalt treibt durch unterschiedliche Projekte die in-

haltliche Diskussion zu Diversity Management in Deutschland voran:

e Der Charta der Vielfalt e.V. ist Initiator des bundeswei-
ten Deutschen Diversity-Tags, der im kommenden Jahr zum
funften Mal am 30. Mai 2017 stattfinden wird. An diesem Akti-
onstag machen Unternehmen und Institutionen ihr Engage-
ment zum Thema Diversity 6ffentlich. 2016 wurden mehr als

1000 Aktionen von uber 335 Organisationen organisiert.

%% Charta der Vielfalt e.V.: Uber die Charta (abgerufen unter http://www.charta-
der-vielfalt.de/charta-der-vielfalt/ueber-die-charta.html am 13.05.2017).

47 Epd.
48 Epd.
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Die Konferenz DIVERSITY bietet einmal jahrlich Austausch
und Vernetzung von Fachpublikum mit Praktiker/-innen und
Interessierten. Der nachste 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 & Sprungli 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 tber
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=Zukunftsfahig?!“ ,Diversity Management und In-
ternationalitat® wurde im September 2013 verdffentlicht. 2014
gab der Verein ,Vielfalt erkennen - Strategien fur einen sen-
siblen Umgang mit unbewussten Vorurteilen® als drittes Dos-

sier heraus.*®®

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 Geschaftspartnern. Deswegen gibt es im Rahmen
dieser Initiative einige Leitlinien, die besonders wichtig sind und er-

fullt werden missen:

469 Vgl. Charta der Vielfalt e.V.: Uber die Charta (abgerufen unter http://www.char

ta-der-vielfalt.de/charta-der-vielfalt/ueber-die-charta.html, bezogen auf gesamte
Aufzéhlung am 13.05.2017).
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1. eine Organisationskultur pflegen, die von gegenseitigem Res-
pekt und Wertschatzung jeder und jedes Einzelnen gepragt
ist. Wir schaffen die Voraussetzungen dafur, dass Vorgesetzte
wie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diese Werte erkennen,
teilen und leben. Dabei kommt den Fuhrungskraften bzw.

Vorgesetzten eine besondere Verpflichtung zu.

2. unsere Personalprozesse Uberprufen und sicherstellen, dass
diese den vielfaltigen Fahigkeiten und Talenten aller Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter sowie unserem Leistungsanspruch

gerecht werden.

3. die Vielfalt der Gesellschaft innerhalb und aufRerhalb der Or-
ganisation anerkennen, die darin liegenden Potenziale wert-
schatzen und fur das Unternehmen oder die Institution ge-

winnbringend einsetzen.

4. die Umsetzung der Charta zum Thema des internen und ex-

ternen Dialogs machen.

5. Uber unsere Aktivitaten und den Fortschritt bei der Férderung
der Vielfalt und Wertschatzung jahrlich 6ffentlich Auskunft ge-
ben.

6. unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Uber Diversity infor-

mieren und sie bei der Umsetzung der Charta einbeziehen.

Wir sind Uberzeugt: Gelebte Vielfalt und Wertschatzung dieser Viel-
falt hat eine positive Auswirkung auf die Gesellschaft in Deutsch-
land.*”° Mittlerweile gibt es iiber 2000 Unterzeichner, die sich mit der

Charta der Vielfalt identifizieren.*""

70 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 Aufzahlung am 13.05.2017).

"1 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, Verbanden,
Vereinen, Stiftungen, Institutionen aus dem o6ffentlichen Sektor oder
anderen Einrichtungen, nicht jedoch von Privatpersonen unterzeich-
net werden und die jeweilige Organisation muss einen Sitz in
Deutschland haben. AuRerdem 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.*"?

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. Fur
die Unterzeichnung fallt eine Verwaltungspauschale von 100 Euro
(zzgl. MwSt.) an. Gemeinnutzige Organisationen sind von dieser

Pauschale befreit.*”®

Nachdem der Verwaltungsprozess abgeschlossen ist, erhalt die Or-
ganisation eine unterzeichnete Charta-Urkunde und kann verschie-

dene Logos zur Werbung oder Offentlichkeitsarbeit nutzen.*"

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 Uber Themen wie Diversity Management
und interkulturelle Offnung. Zum anderen kann fir die Blrger 6ffent-
lich gemacht werden, dass sich die Verwaltung mit den Leitlinien
identifiziert und dass auch Menschen mit Migrationshintergrund je-

derzeit willkommen sind.

472 Epd.
473 Ebd.
474 Ebd.
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Ein Nachteil kdnnten zum einen die Kosten sein, die jedoch noch
uberschaubar sind und zum anderen die Unwissenheit der Burger.
Sie wissen wahrscheinlich gar nicht Uber die Initiative Bescheid und
wissen nicht, was die Urkunde aussagt. Es konnte also zu einem
Informationsmangel auf Seiten der Burger kommen, sodass sich die

Unterzeichnung nur gering auszahlt.

Trotzdem konnte die Unterzeichnung eine Handlungsempfehlung fur
die Stadt Julich sein, weil der Zeitaufwand und auch der Kostenauf-
wand sehr gering sind und der Nutzen bei ausreichender Information

uber die Initiative sehr hoch sein kann.

2.2.2.8 Interkultureller Kalender

Verfasst von Thomas Schepp

Die Zahl der Beschaftigten mit Migrationshintergrund in der offentli-
chen Verwaltung hat in den vergangenen Jahren immer weiter zuge-
nommen.*”® Zudem soll die Zahl der Beschéftigten durch die interkul-
turelle Offnung der Verwaltung noch weiter ansteigen. Um diesen
Mitarbeitern eine Mdglichkeit zu bieten, ihre kulturellen Feste zu ze-

lebrieren, sollte jahrlich ein interkultureller Kalender erstellt werden.

Dieser sahe 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. AnschlieBend soll der interkulturelle Kalender
sowohl den Amtsleitern, als auch den Mitarbeitern ausgehandigt und
im Intranet zur Verfligung gestellt werden. Aufgrund dessen kann es

den Mitarbeitern ermoglicht werden, an solchen Tagen bevorzugt

% vgl. 2.1.2 Ausgangssituation (Bundesebene).
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freizubekommen. Eine andere zuvorkommende Geste wére es, den

Menschen an den Festtagen ihrer Kultur zu beglickwunschen.

Beispiele fur solche kulturellen Festtage waren im Islam der Fasten-
monat Ramadan oder das Opferfest. Das Fruhlingsfest oder der Chi-

nesische Neujahr stellen wichtige Feste der chinesischen Kultur dar.

Diese MaRnahme zeigt nicht nur die interkulturelle Offnung der Ver-
waltung, sondern auch die Verbundenheit der Mitarbeiter und die

Wertschatzung anderer Kulturen.

Das Bundesministerium fir Migration und Flichtlinge hat ebenfalls
einen interkulturellen Kalender erstellt. Dieser beinhaltet alle wich-
tigsten Festtage der funf Weltreligionen. Dazu gehort das Christen-
tum, der Islam, der Hinduismus, der Buddhismus und das Judentum.
Zudem wird dieser Kalender kostenlos zum Download angeboten.*”

Ferner haben auch mehrere Bundeslander wie beispielsweise Ber-

|in477

oder Nordrhein-Westfalen*®, sowie einige Kommunen wie bei-
spielsweise Aalen*’® und Heilbronn*® einen interkulturellen Kalender

erstellt.

*"® Fiir den gesamten Absatz gilt: vgl. Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge:
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).

4 Vgl. Beauftragter fir 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 fiir Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-

Westfalen: Interreligiéser 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).

80 v/gl. 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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Januar Februar Mirz April
U 1 ﬁ
2 Mo Do chtmess TS 9
3Di 3 Fr 5 3 Fr 3 Mo

1 Mo  Tagder Arbeit

2 Di

3 Mi

8 Mo

Palmsonntag b ] Europatag
10 Di ;
11 Mi Gl Rl 11 sa 11 Di PessachBegina| 11 Do 19
12 Do 2 Purim| 12 Mi 15| 12 Fr
13 Fr 13 Mo 13 Mo 13 Sa
14 Di  Valentinstag| 14 Di 14 Fr 14 So  LagBaOmer
15 Mi Parinivana| 15 Mi 15 Sa 15 Mo

Quelle: Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge*"’

Mai

1. Mai, Tag der Arbeit

20. April bis 1. Mai, Ridvanfest der Baha’i
6. Mai, St. Georgsfest der Roma

8. und 9. Mai, Endes des zweiten Weltkriegs in
Europa

9. Mai, Europatag

10. Mai, Buddhistisches Neujahrsfest Vesak, Beginn
des Jahres 2561

14. Mai, Muttertag

25. Mai, Christi Himmelfahrt, christlich

27. Mai bis 24. Juni, Ramadan, muslimisch
30. Mai abends bis 1. Juni, Schawuot, judisch

Quelle: Beauftragte des Berliner Senats fiir Integration und Migration*®?

81 Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge: 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).

%82 Beauftragter fiir Integration und Migration des Senats von Berlin: Interkultureller
Kalender (abgerufen unter https://www.berlin.de/Ib/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 zlgig im Internet abrufen,
weshalb der zeitliche Aufwand auch nur begrenzt ware. 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 lasst sich ein
Kalender per Excel erstellen. Die Daten der Feiertage waren eben-

falls kostenlos im Internet abrufbar.

Aufgrund des geringen Personal- und Zeitaufwands und der gerin-
gen Kosten ist die Malinahme fur die Stadt Julich durchaus umsetz-

bar.

2.2.29 Wodrterbuch

Verfasst von Thomas Schepp

Dadurch, dass die Anzahl der Menschen mit Migrationshintergrund in
den Stadten wachst*®, treten diese immer haufiger mit den Sachbe-
arbeitern einer Stadtverwaltung in Kontakt. Viele dieser Menschen
beherrschen die deutsche Sprache kaum bis gar nicht oder haben
Schwierigkeiten damit.*** Dadurch kann es wahrend der Bearbeitung

der Sachverhalte zu Missverstandnissen kommen.

Um diesen Missverstandnissen entgegenzuwirken, soll das Erstellen
eines Verwaltungs-Worterbuches eine weitere Mallnhahme zur inter-

kulturellen Offnung der Verwaltung darstellen.

8 vgl. 2.1 Ausgangssituation.

484 Vgl. Bundesamt fir Migration und Flichtlinge: 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 Worterbuch ist ein ,Nachschlagewerk, in dem die Woérter einer
Sprache nach bestimmten Gesichtspunkten verzeichnet [und erklart]
sind.“*®® Uber diese Definition hinaus gibt es verschiedensprachige
Worterblcher. Darin werden einzelne Woarter beziehungsweise Satze
oder Redewendungen einer Sprache in eine oder mehrere andere
Sprachen Ubersetzt. Innerhalb des Wérterbuches werden die Woérter

alphabetisch sortiert.

Das Verwaltungs-Woérterbuch enthalt die wichtigsten Worter und Sat-
ze in verschiedenen Sprachen, die in den jeweiligen Amtern der 6f-
fentlichen Verwaltung verwendet werden. Dazu entscheiden die Am-
ter selber, welche Woérter und Satze und welche Sprachen am rele-
vantesten sind. Die Worter und Satze kdnnen dann von der ortsan-
sassigen Volkhochschule oder durch die Mitglieder des Integrations-
rates in die verschiedenen Sprachen ubersetzt werden. Alternativ

konnen Dolmetscher beauftragt werden.

Die Worterblcher werden nach ihrer Fertigstellung den Verwal-
tungsmitarbeitern mit Kundenkontakt ausgehandigt und im Intra- und

Internet zur Verfugung gestellt.

Durch das Worterbuch kann die Kommunikation zwischen dem
Sachbearbeiter in der Verwaltung und dem Kunden mit Migrations-
hintergrund erleichtert werden. Darlber hinaus kénnen Missver-
standnisse aufgrund von Sprach- und Verstandnisproblemen zwi-
schen ihnen reduziert werden. Dadurch, dass das Worterbuch im
Internet abrufbar ist, kbnnen sich die Burger mit Migrationshinter-
grund vorab auf ihren Termin im Amt vorbereiten. Dies bietet den
Vorteil, dass die Anliegen wahrend des Gespraches zlgiger und rei-
bungsloser erledigt werden konnen. Des Weiteren kann das Worter-
buch — im Gegensatz zu einem Dolmetscher — sofort zur Hilfe heran-

gezogen werden. Ferner ist das Worterbuch gegeniuber den zahlrei-

*% Duden: Wérterbuch (abgerufen unter http://www.duden.de/rechtschreibung/
Woerterbuch am 17.05.2017).
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chen Ubersetzungsportalen im Internet wie beispielsweise Google
Ubersetzer genauer, praziser und vor allem zielgerichteter bezie-
hungsweise spezifischer. Daneben kann das Worterbuch zur Aufwer-
tung des Images der Stadt beitragen. Es kann Ausdruck der Wert-
schatzung und der Rucksichtnahme auf Menschen ohne ausrei-
chende Deutschkenntisse sein. Jedoch kann das Worterbuch in spe-
zifischen Fallen einen Dolmetscher nicht ersetzen. Darlber hinaus
stellt das Worterbuch fur Analphabeten mit Migrationshintergrund

keine Hilfe dar.

Die Kosten durften relativ gering sein, da man die Woérterblcher sel-
ber erstellt und gegebenenfalls in der eigenen Hausdruckerei dru-
cken kann. Aulerdem sollen anstelle von professionellen Dolmet-
schern die ortsansassige Volkshochschule oder die Mitglieder des
Integrationsrates fir die Ubersetzung angefragt werden, sodass die

Kosten gering bleiben.

Der Personalaufwand durfte eher gering bleiben, da man einen Ver-
waltungsmitarbeiter pro Amt befragen musste, welche Wérter und
Satze relevant sind. Dies kann von einem Mitarbeiter durchgefihrt
werden, ebenso das Zusammenfugen der ganzen Angaben aus den

Amtern.

Dadurch, dass die Ubersetzung nicht durch die Verwaltungsmitarbei-
ter erfolgt, durfte der Zeitaufwand nicht hoch sein. Lediglich das Be-
fragen der Amter und das Zusammenfiigen der Ergebnisse durch

einen Mitarbeiter erfordert ein wenig Zeit.

Insgesamt ist diese Mallnahme bei der Stadt Jllich durchaus um-
setzbar. Obschon des groReren Aufwandes, sind die Kosten relativ
gering. Des Weiteren hat die Malinahme einen sehr gro3en Nutzen,
da den Verwaltungsmitarbeitern der Umgang mit Kunden mit Migrati-

onshintergrund erleichtert wird.
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2.2.3 Nutzwertanalyse

Verfasst von Noah Rottenful3er

Die im vorherigen Abschnitt beschriebenen Malinahmen bieten le-
diglich Handlungsmaglichkeiten. So wurde also aufgezeigt, was alles
getan werden kénnte. Im folgenden Schritt sollen nun MalRnahmen
herausgefiltert werden, welche speziell fur die Stadt Julich am sinn-
vollsten durchzufuhren sind. Diese Auswahl soll mit Hilfe einer Nutz-

wertanalyse getroffen werden.

2.23.1 Methodik

Verfasst von Thomas Schepp

Oftmals existieren bei einer Entscheidung viele verschiedene Wahl-
madglichkeiten. Um eine nachvollziehbare und ausgewogene Ent-
scheidung zu treffen, empfiehlt es sich, eine Nutzwertanalyse durch-
zufihren. ,Die Nutzwertanalyse ist ein Bewertungsverfahren, mit
dem Alternativen nach mehreren verschiedenen Zielkriterien bewer-
tet und verglichen werden koénnen.“*®® Anhand dessen ist es im An-
schluss maglich, 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 MalRnahmen mit

ihren Hauptmerkmalen vorgestellt werden.*®

86 vgl. Welt der BWL: Nutzwertanalyse (abgerufen unter http://www.welt-der-
bwl.de/Nutzwertanalyse am 12.05.2017).

*®7 Fiir 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 mussen Zielkriterien erfasst werden,

anhand derer eine Entscheidung gefallt werden kann.*®®
Der dritte Schritt beinhaltet die Gewichtung der Zielkriterien.

,Die Gewichtung der (...) Entscheidungskriterien (...) basiert
auf einer individuellen Bewertung der einzelnen Alternativen.
Die Gewichte kénnen in einer Rangreihe, zum Beispiel von 1
(= geringste Bedeutung) bis 5 (=héchste Bedeutung) oder
nach Prozentpunkten vergeben werden, wobei die Summe der

Prozentwerte 100 ergeben muss.“*°

Im vierten Schritt wird die Zielerreichung bewertet und der Zielertrag
ermittelt. Dabei bekommt jede einzelne zur Auswahl stehende Mal}-
nahme pro Zielkriterium eine gewisse Anzahl an Punkten. Dazu soll-
te der Bewertungsmalstab genau definiert werden. Hierzu empfiehlt
es sich eine Rangreihe von 1 bis 5 zu nutzen:*%°

,1: Ziel wird nicht erreicht.

2. Ziel wird in ausreichender Weise erreicht.

3. Ziel wird in befriedigender Weise erreicht,

4. Ziel wird gut erreicht.
91

5. Ziel wird sehr gut erreicht.

Im flnften 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 fur jedes einzelne Zielkriterium durchgefuhrt. Im An-

%% Ebd.
89 paulic (Hrsg.): Verwaltungsmanagement und Organisation, S. 270.

0 Eiir den gesamten Absatz gilt: vgl. Paulic (Hrsg.): Verwaltungsmanagement und
Organisation, S. 270 f.

91 Paulic (Hrsg.): Verwaltungsmanagement und Organisation, S. 271.
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schluss daran werden alle Teilnutzwerte einer Malnahme zur Ge-

samtsumme addiert.

Der letzte Schritt enthalt den abschlieBenden Vergleich der Mal3-
nahmen und die Entscheidung. Die Mallnahmen, die den hochsten
Gesamtnutzwert erreichen, entsprechen den definierten Zielkriterien
am besten. Somit kann eine Entscheidung bezlglich der unter-

schiedlichen WahIimoglichkeiten getroffen werden.

Aufgrund des einfachen, leicht erlernbaren und breit anwendbaren
Verfahrens ist die Nutzwertanalyse vorteilhafter gegenliber anderen
Bewertungsverfahren. Ferner ist die Einbeziehung nicht-monetarer
GroRen 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 aulierst transparenter Entscheidungsprozess. Ein
letzter wichtiger Vorteil gegenuber anderen Bewertungsmethoden ist
die Zerlegung komplexer Sachverhalte in Uberschaubare Teilaspek-

te.

Zu den Nachteilen einer Nutzwertanalyse gehort die Subjektivitat bei
der Wahl der Zielkriterien und der Vergabe der Gewichtungen. Au-
Rerdem mussen die Zielkriterien voneinander unabhangig sein, so-
dass es keine Uberschneidungen der Kriterien gibt. Dabei miissen
die Gutekriterien Reliabilitat, Objektivitat und Validitat gewahrleistet
sein. Ein weiterer Nachteil ware der erhebliche Zeitaufwand bei der
Durchfuhrung einer Nutzwertanalyse, vor allem dann, wenn die Ent-
scheidungssituation komplex und der Teilnehmerkreis heterogen

ist. 9

*2 Fiir die letzten vier Absitze 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 MaRnahmen zur interkulturellen Offnung
in den Bereichen Personalbeschaffung und Personalentwicklung
wurden dargestellt und Gberdies u.a. in Bezug auf ihre Umsetzbarkeit
bewertet. Insofern muss Schritt eins nicht erneut durchgefuhrt wer-

den.

Schritt 2:

Zunachst ist das Ziel der Nutzwertanalyse zu bestimmen. Dieses
lasst sich wie folgt definieren: Ziel ist es, jeweils eine oder mehrere
Malnahmen aus dem Bereichen der Personalbeschaffung und der
Personalentwicklung zu finden, die geeignet ist/ sind, die interkultu-
relle Offnung der Stadt Jllich voranzutreiben und dabei gleichzeitig
fur die Kommune realisierbar ist/ sind. Dafur ist im Rahmen der
Nutzwertanalyse herauszustellen, welche MalRnahme(n) die ausge-
wahlten Kriterien Kosten, Wirkung, Personalaufwand und Zeitauf-
wand am besten erflllen. Dabei soll es das Ziel sein, die Kosten, den
Personalaufwand und den Zeitaufwand so gering wie moglich zu hal-

ten, aber trotzdem eine moglichst grof3e Wirkung zu erzielen.

Des Weiteren sind die zuvor genannten Kriterien zu erlautern:
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Das erste Kriterium sind die Kosten. Davon umfasst sind alle Kosten,
die im Rahmen der Entwicklung, Umsetzung und Aufrechterhaltung

einer MalRnahme anfallen.

Die Wirkung, welche das zweite Kriterium bildet, bezieht sich direkt
auf die Verwirklichung des oben genannten Ziels. Eine Mallnahme
ist wirkungsvoll, wenn sie einen direkten Beitrag zur interkulturellen
Offnung der Stadt Jilich leistet.

Unter das dritte Kriterium Personalaufwand fallen alle Aufwendun-
gen, die das Personal tatigen muss, die Mallhahme 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 Malinahmen zur interkulturellen

Offnung der Stadtverwaltung Jilich.

Schritt 3:
In diesem Schritt erfolgt die Gewichtung der vier Zielkriterien.

Da sich die Stadt Julich im Haushaltssicherungskonzept befindet,
durfen die Maflnahmen nicht kostenintensiv sein. Daher ist das Krite-

rium ,Kosten“ mit 40 % am hdchsten zu gewichten.

Um dem Auftrag der Stadt Julich gerecht zu werden, sollte die Wir-
kung der MaRnahmen zur interkulturellen Offnung der Verwaltung
moglichst hoch sein. Insofern ist das Zielkriterium mit 30 % zu ge-

wichten.

Jillich ist mit ca. 33.000 Einwohnern*®® eine mittelgroRen Kommu-

ne**. Die Stadtverwaltung hat 419 Mitarbeiter.**®> Dementsprechend

493 Vgl. Stadt Jalich: Jilich in Zahlen — Einwohnerzahlen (abgerufen unter
https://www_.juelich.de/zahlen am 13.05.2017).

94 § 4 Gemeindeordnung NRW.
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weist sie eine eher geringere Personalkapazitat auf, so dass das

Zielkriterium Personalaufwand mit 15 % zu gewichten ist.

Da der Zeitaufwand dem Personalaufwand ebenbdrtig sein durfte, ist

dieses Zielkriterium ebenfalls mit 15 % zu gewichten.

Die Summe der Gewichtungswerte ergibt 100 %.

Schritt 4:

Zur Durchfuhrung des vierten Schrittes ist das Erstellen eines Bewer-
tungsmalstabes notwendig. In diesem Fall wird der im methodischen

Teil beschriebene Malstab 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 Zielertrage mit der
Gewichtung der Kriterien zu einem Teilnutzwert multipliziert und die

jeweiligen Teilnutzwerte zu einer Gesamtsumme addiert.

9 vgl. 2.1.5 Stadt Jilich.
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Anonymisierte | Bewerberinfotag | Ausbildungs- Schulungen
Bewerbung Tagebuch interkultureller
Kompetenz
Kriterium Gewichtung | Ziel- | Teil- Ziel- | Teil- Ziel- | Teil- Ziel- | Teil-
in % ertrag | nutzwert | ertrag | nutzwert | ertrag | nutzwert | ertrag | nutzwert
Kosten 40 3 120 4 160 5 200 3 120
Wirkung 30 3 90 3 90 2 60 5 150
Personal- 15 3 45 2 30 4 60 4 60
aufwand
Zeitaufwand | 15 3 45 2 30 4 60 3 45
Summe 100 300 310 380 375
Steckbrief Dolmetscherpool | Einstellungstest Worterbuch
/ Einsatz von
Ubersetzern
Kriterium Gewichtung | Ziel- | Teil- Ziel- | Teil- Ziel- | Teil- Ziel- | Teil-
in % ertrag | nutzwert | ertrag | nutzwert | ertrag | nutzwert | ertrag | nutzwert
Kosten 40 5 200 4 160 2 80 4 160
Wirkung 30 2 60 2 60 2 60 4 120
Personal- 15 4 60 4 60 5 75 5 75
aufwand
Zeitaufwand | 15 4 60 4 60 5 75 5 75
Summe 100 380 340 290 430
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Neutrale Buros Neutraler Mitarbeiterbefragung | Integrationsbeauf
Gebetsraum
Kriterium Gewichtung | Ziel- | Teil- Ziel- | Teil- Ziel- Teil- Ziel- Teil-
in % ertrag | nutzwert | ertrag | nutzwert | ertrag nutzwert ertrag nutzwe
Kosten 40 5 200 3 120 5 200 2 80
Wirkung 30 1 30 3 90 2 60 4 120
Personal- 15 5 75 4 60 3 45 3 45
aufwand
Zeitaufwand | 15 5 75 5 75 3 45 3 45
Summe 100 380 345 350 290
Assessment- Praktikum Charta der Berufsorientierung
Center Vielfalt
Kriterium Gewichtung | Ziel- | Teil- Ziel- | Teil- Ziel- | Teil- Ziel- | Teilnutzwert
in % ertrag | nutzwert | ertrag | nutzwert | ertrag | nutzwert | ertrag
Kosten 40 3 120 4 160 5 200 2 80
Wirkung 30 3 90 2 60 4 120 2 60
Personal- 15 3 45 3 45 5 75 5 75
aufwand
Zeitaufwand | 15 3 45 3 45 5 75 5 75
Summe 100 300 310 410 290
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Ausbildungs-

Interkultureller

Flyer Kalender

Kriterium Gewichtung | Ziel- | Teil- Ziel- | Teil-
in % ertrag | nutzwert | ertrag | nutzwert

Kosten 40 4 160 5 200
Wirkung 30 5 150 3 90
Personal- 15 4 60 4 60
aufwand
Zeitaufwand | 15 4 60 4 60
Summe 100 430 410
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Schritt 6:

Im letzten Schritt werden die MalRnahmen abschlie3end verglichen.

Daraus folgt die Entscheidung, welche MalRnahmen den hochsten

Gesamtnutzwert erreichen und somit den definierten Kriterien am

besten entsprechen.

Personalbeschaffung

Interne Entwicklung

1. | Ausbildungs-Flyer | 430

2. | Ausbildungs- 380
Tagebuch

2. | Steckbrief 380

4. | Praktikum 310

4. | Bewerberinfotag 310

6. | Anonymisierte Be- | 300
werbung

6. | Assessment-Center | 300

8. | Berufsorientierung | 290

8. | Einstellungstest 290

Worterbuch 430
Interkultureller Kalen- | 410
der

Charta der Vielfalt 410
Neutrale Blros 380
Schulungen interkultu- | 375
reller Kompetenz
Mitarbeiterbefragung 350
Neutraler Gebetsraum | 345
Dolmetscherpool / Ein- | 340
satz von Ubersetzern
Integrationsbeauftragte | 290

195




2.3 Umgesetzte Malinahmen

Verfasst von Noah RottenfulRer

Das Ergebnis der Nutzwertanalyse zeigt, dass manche der vorge-
schlagenen Mallhahmen besser geeignet sind als andere. So wur-
den aus den MafRnahmen mit dem hdchsten Nutzwert drei Mal3nah-
men ausgewahlt. Diese sind der Ausbildungs-Flyer, das Worterbuch
und das Ausbildungs-Tagebuch. Im folgenden Schritt werden diese

Malnahmen speziell fur die Stadt Julich 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 Mallnahme ,zielgerichtete Flyer®.
Ziel ist es, Ubersichtlich und moglichst detailliert Uber die beiden
Ausbildungsberufe bei der Stadtverwaltung Julich zu informieren. Der
Flyer soll moéglichst viele Menschen aus verschiedenen Nationen
ansprechen und motivieren, sich zu bewerben. Er soll jedoch nicht
nur Menschen mit Migrationshintergrund ansprechen. Daruber hin-
aus soll er durch sein optisch ansprechendes Design zu einer hohe-
ren Aufmerksamkeit bei allen potentiellen Bewerbern fluhren. Dies
soll als Folge dazu beitragen, die Bewerberzahl insgesamt zu erho-

hen.

Bei der Erstellung des Flyers haben sich die zustandigen Mitglieder
der Projektgruppe von Ausbildungsflyern benachbarter Kommunen

inspirieren lassen.

Zunachst haben die beiden Projektgruppenmitglieder in Kontakt mit
der Stadt Julich das Logo der Stadt als Datei erhalten. Anschliel3end
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wurde der allgemeine Inhalt des Flyers festgelegt. Danach wurden
passende Formatierungen bei Microsoft Word getatigt und ein attrak-
tives Layout des Flyers erstellt. Dabei haben sich die zustandigen
Mitglieder der Projektgruppe farblich an dem Logo der Stadt Julich
orientiert. Als dominierende Hintergrundfarbe wurde nicht die im Lo-
go enthaltene Farbe Rot gewahlt, da Rot nicht ansprechend erschien
und unter anderem fur Aggressivitat und Gefahren steht. Blau wurde
seitens der beiden Projektgruppenmitglieder als neutraler und beru-
higend empfunden. Sie entschieden sich daflr, sechs Spalten inklu-
sive Deckblatt und Ruckseite 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 Jilich, der aktiven
Aufforderung zur Bewerbung und einem Bild, bestehend aus dem
Slogan ,Wir wollen Dich“ auf verschiedenen Sprachen. Die meist
gesprochenen auslandischen Sprachen in der Stadt Julich wie bei-
spielsweise chinesisch, russisch und polnisch sind auf dem Deckblatt
zu finden. Aber auch tlrkisch albanisch, italienisch, arabisch, eng-
lisch, niederlandisch, portugiesisch, hindi, rumanisch, serbisch, bos-
nisch und kroatisch sind auf dem diesem enthalten. Durch dieses
Deckblatt soll sich jeder potentielle Bewerber, unabhangig von seiner

Herkunft, von dem Flyer angesprochen flhlen.

Klappt man den Flyer auf, befinden sich links allgemeine Informatio-
nen Uber beide Ausbildungsberufe und die Kontaktinformationen von
Richard Schumacher, dem Ausbildungsleiter der Stadt Jilich. 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 Uber die Einstel-
lungsvoraussetzungen und den theoretischen Teil der Ausbildungen

erlautert.
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Auf der Flyer-Ruckseite folgt eine Aufzahlung des Angebotes der
Stadt Julich. Dort ist beschrieben, was den Auszubildenden wahrend
und nach der Ausbildung geboten wird und aus welchen Grinden die

Stadt Julich ein attraktiver Arbeitgeber ist.

Auf der Rulckseite sind abschlieliend noch einige allgemeine Infor-
mationen Uber die Stadt Julich aufgefliihrt. SchwerpunktmafRig wird
hervorgehoben, dass jeder Mensch, der die Einstellungsvorausset-
zungen erflllt, eingestellt werden kann. Es ist somit nicht von Bedeu-
tung, welche Religion, Herkunft oder Sexualitat, etc. der Bewerber
hat. Zudem befindet sich auf der Riickseite 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 kdnnen. Der QR-Code wurde ganz einfach Uber die Inter-
netseite http://gogr.me/de/ erstellt. Durch das Einscannen des QR-
Codes gelangt der Leser sofort auf die Homepage der Stadt Julich.
Hierfir muss er nichts eintippen. Er muss lediglich einen QR-
Scanner auf seinem Smartphone haben. Die beiden Projektmitglie-
der haben eine weitere |dee zur Umsetzung fur die Stadt Julich. Sie
sind der Meinung, dass Interessenten durch das Einscannen des
QR-Codes auf eine Homepage mit Ubersetzungen des Flyers gelan-
gen kénnten. Diese Ubersetzungen konnen hilfreich fir die Eltern der
Interessenten sein, die der deutschen Sprache nicht machtig sind,
sich allerdings dennoch Uber mdgliche Berufe ihrer Kinder informie-

ren wollen.

Im Anschluss an die Erstellung des Flyers, wurden die Inhalte mit
Herrn Schumacher abgestimmt und die Ubersetzungen des Slogans
teilweise von Vereinen und Bekannten Uberpruft. Die Anfragen an
das Sprachenzentrum der RWTH Aachen, das Sprachenzentrum der
FH Aachen, den Bundesverband der Dolmetscher und Ubersetzer

e.V. blieben erfolglos. Dementsprechend sollten bei einer endgulti-
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gen Umsetzung dieser MalRnahme seitens der Stadt Jilich die fol-

genden Ubersetzungen fachmannisch Uberpriift werden.

Sprache Ubersetzung Status
Albanisch ne duam gé ju bereits Uberpruft
Italienisch bereits Uberprift
Arabisch elia d )i pad bereits Uberprift
Polnisch Chcemy cie bereits Uberprift
Russisch Mbl TEDS1 XOTUM bereits Uberprift
Deutsch Wir wollen Dich bereits Uberpruft
Tarkisch Seni istiyoruz bereits Uberprift
Englisch We want You bereits Uberprift
Hollandisch bereits Uberpruft
Chinesisch B AMH LR nicht Uberpruft
Portugiesisch nos queremos que vocé nicht Uberpruft
Hindi 0o o 0000 0o nicht Uberpruft
Rumanisch Noi te vrem pe tine bereits Uberpruft
Serbisch mMu xohemo Tebe nicht Uberpruft
Kroatisch nicht Uberpruft
Bosnisch zelimo nicht Gberpruft
Franzosisch Nous te voulons bereits Uberprift

Nach dem Druck der Flyer sollen diese beispielsweise in Schulen,
Sparkassen, Sport- und Kulturvereinen, im Rathaus und in anderen
offentlichen Einrichtungen der Stadt Julich ausgelegt werden. An

diesen Orten sind die Adressaten des Flyers, das heif3t Jugendliche
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und Schulabganger, stark vertreten. Neben dem papiergebundenen
Druck, sollte der Flyer auch als PDF-Dokument (Portable Document
Format) auf der Homepage der Stadt Julich platziert werden. Zudem
kann der Flyer auch beispielsweise in dem Facebook-Auftritt der

Stadt Jiilich veroffentlicht werden.*%®

2.3.2 Worterbuch

Verfasst und erstellt von Melissa Meyer und Thomas Schepp

Die Entscheidung, das Worterbuch umzusetzen, lasst sich zum einen
mit dem positiven Ergebnis der zuvor erfolgten Nutzwertanalyse be-
grunden. Dort hat die MalRnahme in der Kategorie ,interne Entwick-
lung“ am besten abgeschnitten. Zum anderen stellt sie eine Arbeits-
erleichterung fur die Sachbearbeiter mit hohem Kontakt zu Men-
schen mit Migrationshintergrund dar. Durch das Worterbuch kdnnen
Missverstandnisse wahrend der Kommunikation (aufgrund von
Sprach- und Verstandnisproblemen) reduziert werden, was sowohl
fur den Sachbearbeiter als auch fur den Kunden vorteilig ist. Ferner
kann das Worterbuch bei Problemen unverzuglich herangezogen
werden. Generell kann das Worterbuch, wie bereits in Punkt 2.2.2.9

erlautert, auch der Imageaufwertung dienen.

Der erste Schritt der konkreten Umsetzung des Woérterbuches ist das
Festlegen der Sprachen, in welche die Woérter und Satze Ubersetzt
werden sollen. Ausschlaggebend fur die Wahl der Sprachen ist der
Anteil der Einwohner der Stadt Julich, welcher die jeweilige Sprache
aufgrund der eigenen oder der Herkunft von Familienmitgliedern

spricht. Daher werden die Worter und Satze in die Sprachen chine-

% Der Flyer ist in Anhang 17 beigefugt.
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sisch, tlurkisch, russisch, polnisch, arabisch, franzdsisch und englisch

Ubersetzt.*¥’

Im nachsten Schritt wird das Titelblatt designt. Dafur wird das Wort
~Worterbuch® in die Sprachen uUbersetzt, die im zuvor erfolgten Schritt
gewahlt wurden. Durch die farbige Gestaltung der Ubersetzungen
wird die Vielfalt hervorgehoben. Passend zu der Thematik ,interkultu-
relle Offnung® wird ein Bild ausgewanhlt, das den Zusammenhalt ver-
schiedener Kulturen widerspiegelt. Ferner wird das Logo der Stadt

Julich mit eingearbeitet.

eyt 2 [#A&) cnosaps
dictionnaire

- f. ,;_p-_‘du <‘“Ap_ ”j>
dictionary

\Ve ﬂ’{!ﬁf‘)"_f',’:;n 1€
‘.,ﬁ.,’f\l"","ﬂ!."!‘)"rf"ﬂ .".f/?“‘ Q‘f’.’?/‘!’*f’

liilieh

ST

Titelblatt des Umsetzungsbeispiels

*7 vgl. 2.1.5 Stadt Jiilich.
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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 Woarter
und Satze am haufigsten in dem jeweiligen Amt verwendet werden.
Das Einwohnermeldeamt und das Standesamt weisen einen hohen
Kontakt zu Kunden mit Migrationshintergrund auf, weshalb diese

beiden Amter exemplarisch ausgewéhit wurden.*%

Der nachste Schritt beinhaltet das Ubersetzen der Wérter und Séatze
in die vorher festgelegten Sprachen. Die Ubersetzung erfolgt in Ko-
operation mit der Julicher Volkshochschule und den Mitgliedern des
Julicher Integrationsrates. Dies durfte im Vergleich zu den professio-
nellen Dolmetschern die kostengunstigere Alternative darstellen. Die
Kontaktaufnahme zu der Julicher Volkshochschule beziehungsweise
zu den Mitgliedern des Integrationsrates erfolgt durch den Haupt-
und Personalamtseiter der Stadt Julich. Das Heranziehen von Exper-
ten ist notwendig, da diese die Worter praziser, genauer und zielge-

richteter Uibersetzen konnen.**°

Zum Abgabetermin der Projektarbeit lagen noch keine Ubersetzun-
gen vor. Demensprechend fehlen diese im durch die Studierenden

entwickelten Worterbuch und sind nachtraglich noch zu erganzen.

Das Wérterbuch wird nach den Amtern und innerhalb der jeweiligen
Amter nach den verschiedenen Sprachen sortiert. Die verschiedenen
Sprachen werden alphabetisch sortiert. Dadurch werden eine amter-

spezifische Struktur und bessere Ubersicht gewéahrleistet.

Das Wérterbuch beinhaltet eine beidseitige Ubersetzung der jeweili-
gen Wérter oder Satze. Es sind die Ubersetzungswege ,Deutsch —

andere Sprache® und umgekehrt im Worterbuch dargestellt. Damit ist

498 Vgl. Gourmelon (Hrsg.): Kompetenzen fir die Zukunft — Personalgewinnung im
Fokus, S. 45.

99 vgl. 2.2.2.9 Wérterbuch.
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gewabhrleistet, dass sowohl die Kunden als auch die Mitarbeiter die

gesuchten Begriffe in ihrer Sprache schnellstmdglich finden.

Das fertige Exemplar des Wérterbuches®® soll sowohl in Form von
gebundene Heften in den betroffenen Amtern ausgelegt als auch im
Inter- und Intranet als PDF-Version abrufbar sein. Durch letzteres ist
gewahrleistet, dass alle Mitarbeiter der Stadt Julich das Wérterbuch
auf ihrem Rechner aufrufen und verwenden konnen. Des Weiteren
konnen die Kunden vor ihrem Termin beim jeweiligen Amt auf das
Woarterbuch via Internet zugreifen. Dies ermoglicht eine bessere Vor-

bereitung auf das Gesprach mit dem Mitarbeiter der Stadtverwaltung.

Jedoch ist zu beachten, dass ein solches Woérterbuch in komplexen
Sachverhalten einen Dolmetscher nicht ersetzen kann. Vielmehr ist
es als Einstiegshilfe zu betrachten. Zudem bietet es flr Analphabe-

ten keine Hilfestellung.®®"

Das Worterbuch sollte in Zukunft durch die Stadt Julich auf weitere
Amter, die einen hohen Kontakt zu Menschen mit Migrationshinter-
grund aufweisen, erweitert werden. Es sollte zudem eine Erweiterung

des Wortschatzes auf Amterebene in Erwagung gezogen werden.

Den aufgezeigten moglichen Grenzen der MalRnahme kann zukunftig
entgegengewirkt werden, indem beispielsweise ein QR-Code einge-
richtet und auf der Druckversion des Worterbuches abgebildet wird.
Dieser enthalt eine Verlinkung zu einem erweiterten Worterbuch, in
dem die Bedeutung der einzelnen Worter durch Abbildungen und

Audiodateien zusatzlich aufgezeigt wird.

%0 Das Wérterbuch des Einwohnermeldeamtes und des Standesamtes ist in den
Anhangen 18 und 19 beigefugt.

0T vgl. 2.2.2.9 Wérterbuch.
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2.3.3 Ausbildungstagebuch

Verfasst von Tobias Miiller (Tagebucheintrag, Steckbrief und Aufbau

des Studiums von Miriam Dommel)

Im Bereich der Personalbeschaffung empfiehlt die Projektgruppe der
Stadt Julich neben dem Einsatz von Flyern die Einflihrung eines digi-
talen Ausbildungstagebuchs. Aufgrund der ahnlichen Vorgehenswei-
se und der Bewertung beider MaRnahmen in der Nutzwertanalyse
mit einem Gesamtnutzwert von jeweils 380 handelt es sich beim vor-
geschlagenen Konzept um eine Kombination der beiden Malknah-
men 2.2.1.7 (Steckbrief) und 2.2.1.8 (Ausbildungstagebuch).

Beide Mallnahmen sind grundsatzlich sehr kostengunstig, da sich
die Anwendung lediglich auf das Internet beschrankt. Somit fallen
hochstens Kosten flir die Arbeit des Personals der Stadt Julich an,
die sich jedoch weitestgehend auf die Nachwuchskrafte beschrankt.
Demnach ist auch der Personalaufwand vor dem Hintergrund der
Mitarbeiterkapazitat der Stadtverwaltung Julich angemessen. Obwohl
die Wirkung dieser MaRnahme maoglicherweise begrenzt ist, kdnnen
trotzdem vor allem junge Menschen sehr schnell und flexibel erreicht
werden. Zudem nimmt das Verfassen kurzer Beschreibungen durch

die Auszubildenden und Anwarter wenig Zeit in Anspruch.

Exemplarisch wurde zur Verdeutlichung dieser Mallnahme eine
Gruppe auf Facebook mit dem Arbeitstitel ,Test JUL* erstellt, die
momentan alle Mitglieder der Projektgruppe enthalt. Als Administra-
toren wurden Frau Dommel und Herr Muller als primare Durchflihrer
der MalRnahme festgelegt. In Zukunft kénnte eine solche Funktion
durch die Jugend- und Auszubildendenvertretung wahrgenommen

werden.

Die Entscheidung fur eine Gruppe bedeutet eher einen internen Er-

fahrungsaustausch zwischen den Nachwuchskraften der Verwaltung,
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wobei dies von den Gruppeneinstellungen abhangig ware. Die Stadt
Julich kénnte diese Gruppe mit ihren Auszubildenden fortsetzen und
bei Bedarf die Einstellungen dahingehend andern, dass auch externe
Personen, zum Beispiel interessierte Bewerber, Zugriff auf die ver-
breiteten Inhalte hatten. Somit waren Erfahrungsberichte aus dem
Verwaltungsalltag und Steckbriefe der Mitarbeiter 6ffentlich auf Fa-

cebook abrufbar.

Als Beispiel wurde ein Erfahrungsberichte von Frau Dommel als An-
warterin bei der Stadt Julich aus ihrer Ausbildung in dieser Gruppe

hochgeladen, um die geplante Anwendung zu veranschaulichen:

. Miriam D
9 Min

Hallo zusammen,

heute hatte ich einen interessanten Tag im Amt flr Rats- und
Rechtsangelegenheiten: es hat sich die Moglichkeit ergeben, zwei Kollegen
Zu einem Gerichtstermin zu begleiten.

Inhaltlich ging es dabei um einen Fall, der im Ordnungsamt behandelt
wurde: eine Frau, die vor einiger Zeit vor der Obdachlosigkeit gerettet
wurde, solite aus ihrer aktuellen Wohnung in eine andere Wohnung
umziehen, da das Haus verauBert werden sollte. Die Frau wollte auf keinen
Fall aus dieser Wohnung raus. Daher musste die Angelegenheit vor Gericht
geklart werden.

Wir waren sehr gespannt, ob die Gegenseite auch zu dem Termin
erscheinen wiirde. Wie vermutet, war das nicht der Fall.

Der Richter gab meinen Kollegen im Ergebnis recht: da die Frau eine
gleichwertige Wohnung angeboten bekam, musste sie die bisherige
Wohnung verlassen und in die neue einziehen.

Die Gerichtsverhandlung war sehr spannend und bot eine gelungene
Abwechslung zum Alitag im Buro.

Ihr hort bald wieder von mir!

Bis bald,
eure Miriam

PS: Wenn ihr Interesse an dem Aufbau meines Studiums habt, klickt hier:
LINK

e Gefallt mir $ Kommentieren
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Eine mdgliche Variante eines Steckbriefes kdnnte in diesem Medium,
wie nachfolgend zu sehen, die Beantwortung von Fragen durch

Stichworter sein:

- Miriam D

Name: Miriam

Geburtsort: Freiburg

Sprachen: Deutsch, Spanisch, Englisch
Migrationshintergrund: Ja (Mutter aus Italien)
Schulabschluss: Abitur (2010)

Einstellungsjahrgang: 2015

Ausbildung/Studium: Studium zum Bachelor of Laws
(Stadtinspektoranwarterin)

Vorher: Studium der Rechtswissenschaften

Wo warst du bisher eingesetzt: Haupt- und Personalamt (Bereich
Organisation) und Amt fir Rats- und Rechtsangelegenheiten

iy Gefalit mir #8 Kommentieren

Der Steckbrief kdnnte selbstverstandlich auch um weitere Fragen
erganzt werden. Auch uber das Hinzufligen eines Fotos der jeweili-

gen Auszubildenden kann nachgedacht werden.

Durch die Projektgruppe wurde sich fur die Erstellung einer Gruppe
entschieden, da diese nach den Bedurfnissen der Stadt Julich ange-
passt werden kann. Sie kann einerseits als Marketinginstrument
nach aullen dienen oder auch nur zur Kommunikation und Vernet-
zung der Bediensteten miteinander. Eine weitere im Rahmen dieses
Projektes umsetzbare Losung ware es gewesen, eine Facebookseite
fur die Verbreitung der Ausbildungstageblcher zu erstellen. Zwar
hatte dies die Kommunikation, wie sie in einer Gruppe moglich ist,
womaglich erschwert, aber es hatte unter Umstanden eine groliere
Zielgruppe erreicht werden kdnnen. Fur eine geringe Zahl von Aus-
zubildenden wie in Julich ware diese MalRnahme allerdings nach An-
sicht der Projektgruppe Uberzogen gewesen. Nicht einmal groRere

Verwaltungen oder o6ffentliche Einrichtungen, welche bereits derarti-
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ge Ausbildungstageblcher verwenden, erstellen ausschliel3lich zu
diesem Zweck Profile in sozialen Medien. Vielmehr erfolgt haufig die
Verbreitung auf den Hauptprofilen dieser Verwaltungen, was die
Ubersichtlichkeit und Auffindbarkeit der Beitrage fordert.

Far die Zukunft kdnnte durch die Stadt Julich, wie in den Darstellun-
gen der einzelnen MalRnahmen bereits beschrieben, daher ein Aus-
bau sowohl der Website als auch der bereits vorhandenen Face-
bookseite erfolgen. Auf Facebook sollten nach Moglichkeit nur kurze
und pragnante Beitrage (nicht mehr als jeweils drei Satze) als Auf-
hanger verbreitet werden, die bei potenziellen Bewerbern Interesse
wecken. Wenn die Moglichkeit vorhanden ist, konnen die Texte zu-
sammen mit Bildern zur Verfugung gestellt werden, um noch besser
hervorzustechen. In jedem Fall sollte ein Link am Ende des Beitrages
eingefigt werden, der auf den vollstandigen, langeren Bericht ver-
weist. Als Plattform fur die kompletten Ausbildungstagebuichern sollte
die Website der Stadt Julich dienen, auf der ein entsprechender Be-
reich bereitgestellt werden kdnnte. Interessierte Nachwuchskrafte
konnten, wenn sie sich Uber den Arbeitgeber Stadt Jilich im Internet
informieren, zentral alle Tageblcher und Steckbriefe der aktuellen
Auszubildenden in voller Lange abrufen, aul’erdem Informationen
uber den Ablauf der Ausbildung. Solch ein Text kdnnte beispielswei-
se so aussehen (der folgende Bericht wirde mit Frau Dommels vo-
rangegangenen Erfahrungsbericht aus dem Amt fur Rats- und

Rechtsangelegenheiten auf Facebook verlinkt werden):

LAm 01.09.2015 war es soweit: das duale Studium an der Fachhoch-

schule fiir éffentliche Verwaltung in Kéin sollte beginnen.

Das Studium gliedert sich in theoretische und fachpraktische Blécke.
Es beginnt mit einem neunmonatigen theoretischen Teil an der FH.
Am Ende dieses Blockes standen verschiedene Klausuren und
Fachgesprdche in den Fé&chern Staatsrecht, Politik, BWL, VWL,
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Grundlagen wirtschaftlicher Betétigung, Zivilrecht, Allgemeines Ver-
waltungsrecht, Psychologie, Soziologie, Rechnungswesen, juristi-

sche Methodik, Ethik und empirischer Sozialforschung an.

Nachdem wir im Mai alle Klausuren und Fachgesprache hinter uns
gebracht hatten, ging es ab dem 01.06.2016 fiir die kommenden drei

Monate in den ersten fachpraktischen Abschnitt.
Diesen absolvierte ich im Haupt- und Personalamt (Organisation).

Hierbei hatte ich die Mdglichkeit, die Mitarbeiter bei verschiedenen
AuBlenterminen zu begleiten. AuBBerdem hatte ich die Gelegenheit,
an Arbeitsplatzinterviews teilzunehmen und diese im Anschluss zu
dokumentieren. Daneben durfte ich auch die detaillierten Arbeits-
platzbeschreibungen eigenstéandig ausarbeiten. Am Ende des Auf-
enthalts bei der Organisation stand meine erste Praxispriifung an.
Hierbei hatte ich ein vorgegebenes Thema auszuarbeiten und nach
Ablauf von sieben Stunden meinem Ausbilder und einem Beisitzen-
den zu préasentieren. Trotz anfanglicher Aufrequng war das Ergebnis
sehr positiv und somit hatte ich meinen ersten Praxisabschnitt auch

geschafft.

Die abwechslungsreiche Zeit in der Organisation hat mir grof3en

Spals gemacht und ich habe mich dort sehr wohl gefiihlt.

Ab dem 01.09.2016 stand wieder eine theoretische Phase an der

Fachhochschule fiir éffentliche Verwaltung an.
Dieser Abschnitt erstreckte sich bis Ende Dezember.

Auch am Ende standen wieder Klausuren an, diesmal in den F&-
chern: Rechnungswesen |l, Polizei- und Ordnungsrecht, Verwal-
tungsmanagement und Organisation, Personalmanagement, Kom-
munalrecht, Ordnungswidrigkeitenrecht, Verwaltungsvollstreckung
und verwaltungsgerichtlicher Rechtsschutz. Aullerdem haben wir

wéhrend des Semesters ein von uns gewéhltes Seminar besucht, an
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dem wir wéchentlich teilnahmen. Im Rahmen dieses Seminares war
eine schriftliche Ausarbeitung zu verfassen. Hinzu kam eine weitere
Hausarbeit. Hierbei wurde unser Kurs aufgeteilt: die eine Hélfte I6ste
einen Fall aus dem Beamtenrecht, die andere Haélfte 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.

Fir mich ging es in das Amt fiir Rats- und Rechtsangelegenheiten. In
diesem Amt sind die Aufgaben sehr vielseitig. Einerseits sind die
verschiedenen Ratssitzungen und Ausschiisse und alles was damit
zu tun hat vor- und nachzubereiten. AulRerdem sind die Mitarbeiter
fur die Rechtsberatung der Kollegen und die Priifung rechtlicher Fél-

le aus den anderen Amtern zusténdig.

Im Rahmen dieses Abschnittes wurde mir die Zusténdigkeit fiir ein
Volksbegehren lbertragen. AuBerdem hatte ich die Mdglichkeit, die
Mitarbeiter zu Gerichtsverfahren zu begleiten, rechtliche Priifungen
verschiedenster Bereiche vorzubereiten sowie an einer Ratssitzung
teilzunehmen. Auch am Ende dieser Phase stand wieder eine Pra-
xispriifung an. Diesmal hatte ich innerhalb von sieben Stunden einen
mir vorgelegten Fall zu I6sen und die Ergebnisse im Anschluss zu

prasentieren.

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 fur die Zukunft wir-
den die Bereitschaft der Auszubildenden zum regelmaRigen Verfas-
sen von Erfahrungsberichten und ihr Interesse an der Fortfuhrung
der Facebookgruppe voraussetzen. Die EDV-Abteilung der Stadt
musste auRerdem zur Verwirklichung aller Mallnahmen Erneuerun-
gen an Julichs Internetprasenzen durchfihren und diese regelmafig
pflegen. Unter diesen Voraussetzungen konnte sich die beschriebe-
ne Malnahme als effektives und kostengunstiges Instrument zur

Personalbeschaffung gestalten.

Falls die Stadt Jilich die vorhandene Gruppe ,Test JUL® tatséchlich
fortfuhren will, konnten die Projektteilnehmer entfernt und den Aus-
zubildenden und Anwartern der Stadtverwaltung dank Frau Dommels

Funktion als Administratorin der Zugang ermoglicht werden.
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3 Schlussteil

3.1 Fazit

Verfasst von Noah Rottenful3er

,Vielfalt und der Umgang mit Differenz und Diversitat sind zu einer

zentralen Herausforderung moderner Gesellschaften geworden.“*%?

Aus diesem Grund ist die Stadt Julich an die Projektgruppe mit dem
Auftrag herangetreten. Zunachst wurde die aktuelle Lage mit Blick
auf die Bevdlkerungsstruktur und die Mdglichkeiten geworfen. Aus
diesen Umstanden wurden dann Mdoglichkeiten entwickelt, dem ent-

gegen zu wirken.

Dabei fielen der Projektgruppe einige Moglichkeiten auf, die Stadt-
verwaltung Jullich mittels gezielterer Personalgewinnung, aber auch

effektiver Personalentwicklung, interkulturell zu 6ffnen.

Als Ergebnis einer Nutzwertanalyse, welche zum Ziel hatte, heraus-
zufinden, welche der gefundenen Malinahmen am effizientesten
speziell fur die Stadt Julich ware, wurden auch drei MaRnahmen
handfest entwickelt, damit diese durch die Stadt Julich ausgefihrt
werden konnen und sich so der Erfolg dieses Projektes messen

|asst.

Die weiteren gefundenen MalRnahmen sollen der Stadt Jillich als

Maoglichkeiten dienen, wie sie weiterhin vorgehen konnte.

Die Projektgruppe ist mit ihrer Leistung zufrieden und hofft, den ihr

erteilten Auftrag erfolgreich ausgefihrt zu haben.

502 Vgl. Handschuck/ Schréer: Interkulturelle Orientierung und Offnung — Theoreti-

sche Grundlagen und 50 Aktivitdten zur Umsetzung, S. 9.
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an die Stadt Julich fur das Ermdglichen dieses Projektes, insbeson-
dere an Herrn Schumacher als Projektbetreuer fur die Bereitstellung

der notwendigen Informationen,
an die Stadt Aachen fur die Zurverfugungstellung der Arbeitsraume,

an die Arbeitsgruppe "Interkulturelle Offnung der Verwaltung" fiir das

entgegengebrachte Vertrauen und

an die beteiligten Mitarbeiter der Stadt Julich fur ihre Mitwirkung.
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Experteninterview - Leitfaden

Befragt wurden:

Personalrat, Jugendauszubildendenvertreterin , Integrationsausschuss

(Vorsitzende), Herr Schumacher (Hauptamtsleiter), Gleichstellungsbeauftragte

In Jalich haben ca. 20% der Bevdlkerung einen Migrationshintergrund. Darunter gibt

es 123 verschiede Nationen.

1: Was verstehen Sie personlich unter ,interkultureller Offnung der Verwaltung“?

2: Welche Erfahrungen haben Sie selbst schon mit interkultureller Offnung gemacht?
(Bsp. Bewerberauswahl / Bewerbungsverfahren)

3: Wie wichtig ist es Ihrer Meinung nach fur die Burger, dass Menschen mit
Migrationshintergrund in der Verwaltung arbeiten? Was gibt es fir Vorteile/Nachteile?

Wie wichtig ist es lhnen?

4: Denken Sie, es bewerben sich viele Menschen mit Migrationshintergrund bei der
Stadt Julich?

5: Was schatzen Sie, woran es liegt, dass sich so wenige Menschen mit

Migrationshintergrund bewerben?

6: Mal ganz provokativ gefragt: Ist es Uberhaupt die Aufgabe der Stadt Julich, die
Bewerber mit Migrationshintergrund anzusprechen? Oder ist es vielleicht deren

eigene Aufgabe?

7: Haben Sie Ideen fur MaRnahmen, wie man die Verwaltung interkulturell 6ffnen

kdnnte?

8: Waren Sie selbst bereit, an MalRnahmen wie z.B. Schulungen o0.&a. teilzunehmen,

um die interkulturelle Offnung voranzutreiben?

9: Was fallt Ihnen ansonsten noch zu diesem Thema ein? Haben Sie noch

Anregungen an unsere Arbeitsgruppe
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Experteninterview 1

Interview mit Mitarbeiter XY der Stadt Jilich

Interviewer: Unsere Projektgruppe besteht aus sieben Studierenden der FHGV in
KoIn. Wir haben das Thema ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung“ genommen und
das bei der Stadt Julich, weil die Stadt Julich mit dem Integrationsausschuss schon
an diesem Thema dran ist. Wir hatten die Information bekommen, dass in der Stadt
Julich ca. 20 % der Bevolkerung einen Migrationshintergrund hat und darunter 123
verschiedene Nationen vertreten sind. Deswegen eingangs die Frage: Was

verstehen Sie personlich unter interkultureller Offnung der Verwaltung?

Mitarbeiter: Also ich habe mir da kurz Gedanken gemacht, als ich lhre Fragen
gesehen habe und ich wirde eigentlich sagen, dass ich das unter zwei
Gesichtspunkten sehe. Das eine ist, dass wir uns als Arbeitgeber Stadt Julich 6ffnen
mussen, sollten, fur Leute mit interkulturellem Hintergrund, um letztendlich aus deren
Reihen Personal zu rekrutieren, also Arbeithnehmer zu finden, die bei uns arbeiten.
Das ist der eine Aspekt. Das andere ist natirlich, dass unsere Kunden, was ja nicht
immer nur Burgerinnen und Birger sind, sondern alle, die unsere Dienstleistungen in
Anspruch nehmen, eben auch Leute mit Migrationshintergrund, auf die
Stadtverwaltung zukommen und dass wir uns da entsprechend 6ffnen in dem Sinne,
dass wir sie verstehen, dass sie uns verstehen, dass sie unsere Angebote
kennenlernen, um letztendlich unsere Dienstleitungen in Anspruch nehmen zu

konnen. Das ware so diese Zweiteilung.

Interviewer: Welche Erfahrungen haben Sie selber denn schon mit interkultureller

Offnung gemacht, in beruflicher Hinsicht?

Mitarbeiter: Ja, also in meiner Funktion und dadurch, dass wir uns mit dem Thema
schon beschéftigt haben, haben wir grundsatzlich in Ausschreibungen schon immer
diese Offnung 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 Beschéaftigungsgruppen —
einschrankt. Also starkere Vertretungen wirde ich sehen im Erzieherbereich und
letztendlich in der Gruppe der Arbeiter (also der friheren Arbeiter, heute sind ja alles
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Experteninterview 1

Beschaftigte), also Bauhof, Hausmeister und so weiter und sofort. Was ich finde, von
der Erfahrung her — das hatte lhre Kollegin gesagt, als wir unser erstes Treffen
hatten — wo wir drauf achten mdissen, ist, dass wir letztendlich doch unsere
Kompetenz und unser Qualitatsniveau halten. Heif3t: Bei allen Offnungsgedanken
und —aktionen, die wir machen, missen wir trotzdem sagen, dass unsere Arbeit mit
einer gewissen Qualitat erbracht werden muss und das bedingt eigentlich, dass es
heute nur in bestimmten Beschaftigungsgruppen mdglich 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 fir die Blrger, 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 gehért habe, war — hat jetzt nichts mit
Migrationshintergrund zu tun, aber erklart 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 kénnt auf uns zukommen. Ihr braucht keine Schwellenangste zu
haben, ihr braucht keine Hemmnisse zu haben. Tut das!” Ich glaube, darin sehe ich
den Vorteil: Man selber o6ffnet sich wieder fur, ja, andere Kulturen, andere
Verhaltensweisen, die dann eben von den, ich nenne sie nochmal Gleichgesinnten,
gleichférmigen Leuten angenommen werden. Auf der anderen Seite wird es
wahrscheinlich aber auch Leute geben, die BerUhrungsédngste haben vor zum
Beispiel einem Punker oder vor einer Turkin, die ein Kopftuch tragt. 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
fuhlen. Daran missen 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 Schwellenangste, wie Sie
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gesagt haben, abzubauen. Vor diesem Hintergrund: Was sagen Sie denn aus lhrer
eigenen Erfahrung — denken Sie, es bewerben sich viele Menschen mit

Migrationshintergrund bei der Stadt Julich?

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 Qualitdtsniveau 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 lhrer Kollegin gesagt. Man selber
muss ja eine qualitativ gute Arbeit ableisten. Das sind schon Leute, die dann
entsprechende Abschlisse mit sich bringen. Wir fordern zum Beispiel fir 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 fur das Planungsamt ausgeschrieben haben, Ingenieure und so weiter, ist

der Anteil der Bewerbungen mit Migrationshintergrund noch gering.

Interviewer: Wirde lhnen 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 driber gesprochen. Ich denke, das
gilt auch fur die Menschen ohne Migrationshintergrund: ein falsches Bild von
Verwaltungen. Also wir haben, wenn man gerade auch mit &lteren Leuten spricht, da
noch dieses Obrigkeitsdenken: ,Da sitzen die Beamten. Ich muss zu einer Behérde."
Da sind eben allein schon diese Beruhrungsangste. Ich denke, bei Leuten mit
Migrationshintergrund, die dann horen: ,In Deutschland ist alles straff geregelt, es
gibt strenge Gesetze. Die Behorden, die Beamten sind dafir da, dass die
eingehalten werden.”, da sind vielleicht doch so diese Berlhrungséngste da vor
Verwaltungen. Was ich auch immer wieder feststelle (das gilt aber im Grunde
genommen flr alle, also selbst unsere deutschen Burgerinnen und Brger) ist, dass
viele gar kein richtiges Verstandnis 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 gehdrt — Feuerwehr, Bauhof, Kindergarten, Schulen —
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stelle ich fest, dass man all das nicht weifl3, 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 ausiiben
sollte, aber da ist dann vielleicht so ein typisch deutsches Verwaltungsberufsbild das,
was abschreckt. Es ist ja auch Ziel dieses Projektes, diese Hemmnisse und

Schwellenangste abzubauen.

Interviewer: Das ist auch eins unserer groRen Anliegen, einfach diese Angste
abzubauen und auch darauf hinzuweisen, was es denn Uberhaupt fur Mdglichkeiten
in der Verwaltung gibt, dass es nicht nur nach diesem Obrigkeitsprinzip funktioniert,
sondern dass es auch andere Bereiche gibt, den Bauhof oder ahnliches. Aber mal
ganz provokativ gefragt: Ist es denn Uberhaupt die Aufgabe der Stadt Jilich, die
Bewerber mit Migrationshintergrund anzusprechen oder ist es vielleicht deren eigene
Aufgabe?

Mitarbeiter: Ich denke, dadurch, dass wir eben eine Behdrde sind, der offentliche
Dienst sind, haben wir im Grunde genommen den Auftrag, uns des Themas
anzunehmen und uns entsprechend zu 6ffnen und ein Angebot zu schaffen, also zu
sagen: ,Leute, hier bei uns besteht die Moglichkeit, sich zu bewerben.” Ich denke
aber auch, dass auf der anderen Seite die Menschen mit Migrationshintergrund
selber dann tatig werden missen. Wir stellen ein Angebot. Die Voraussetzungen
schaffen, um sich bewerben zu kénnen, 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 Vergutungstabellen sehen, immer sofort nach unten
rechts in die Ecke schielen — also héchste 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 bewahren, 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, missen aber meiner Meinung nach etwas dafir tun. Deshalb
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denke ich, um es zusammenzufassen: Wir missen Angebote schaffen, aber sich auf

die Angebote bewerben, die Angebote annehmen, missen eben die Interessierten.

Interviewer: Was jeder einzelne Mensch mit Migrationshintergrund mit diesen
Angeboten macht, darauf haben wir natirlich in unserem Projekt keinen grol3en
Einfluss. Wir haben eher Einfluss auf die Stadt Julich selber. Und deshalb wirde ich
gerne nochmal nachhaken: Haben Sie konkrete Ideen fur Mallnahmen, die man in

der Verwaltung umsetzen kénnte, um diese interkulturell zu 6ffnen?

Mitarbeiter: Dadurch, dass wir diese Arbeitsgruppe haben, haben wir schon
Maflnahmen 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 bemuht, in sprachlicher Hinsicht Angebote zu machen, damit
die Leute zum Beispiel im Sozialamt besser mit den Fluchtlingen kommunizieren
konnen. Wir haben sogenannte Ad-hoc-Sprachpaten ermittelt, die dann
entsprechend zur Verfigung stehen, um letztendlich Kontakt Uberhaupt zu
ermoglichen. Wir machen nach auf3en nachvollziehbar, dass wir uns 6ffnen, indem
wir dies eben als Hinweis in Ausschreibungen aufnehmen. Wir haben Flyer in
mehrere Sprachen Ubersetzen lassen fur Leute mit Migrationshintergrund, damit sie
sich hier besser zurecht finden konnen, 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 kdnnten. 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 tuber
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 hangen 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 schéner
Stand ist, wo es nette Giveaways gibt, weil man einfach sagt: ,Die sind modern!* Wir
haben einfach nicht die Mdéglichkeiten, 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 Fuhrungskraften, weil wir haben gesagt, wir machen das Topdown: Ja, das
hat was gebracht. Uns wurden auch Beispiele gegeben fur Verhaltensregeln, also wo
wir dann zum Beispiel sagen: ,Mein Gott, ist der unfreundlich”, wo es aber einfach
mit der Kultur zusammenhéangt, dass man jemandem nicht die Hand gibt. Oder
einfach zu akzeptieren, was uns bestimmt noch schwerféllt, wenn man aus anderen
Kulturkreisen kommt, dass ein junger mannlicher Mensch vielleicht sagt: ,lch
unterhalte mich erstmal per se gar nicht mit einer Frau.“ Weil die eben ein anderes
Weltbild von der Frau haben. Wir missen nicht gutheil3en, dass das Weltbild so ist,
aber wir missen eben zur Kenntnis nehmen, dass es andere Weltbilder gibt und
uberlegen, wie wir damit umgehen und vielleicht ein Angebot schaffen, dass diese
Leute dann eben entsprechend ihrem Weltbild bedient werden kénnen. Da fallt 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 fur Muslime einen geschlossenen Raum gibt, wo
diese einzeln zur Blutenthahme reingingen, und das Blut wurde dann auch von
Frauen abgenommen, wenn es denn Frauen waren. Also man hat einfach Ricksicht
genommen. Der Rest der Menschen sal3 in einer grof3en Turnhalle, wo die Tische
nebeneinander aufgebaut waren, und da waren an dem Tag 2.500 Menschen, das

heil3t, da war man o6ffentlich auf dem Prasentierteller, hat man Blut abgegeben, und
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fur 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 kdnnten sich auch vorstellen, dass in der Verwaltung &hnliche
Malinahmen getroffen werden? Naturlich 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 missen
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: Fallt Ihnen denn ansonsten noch etwas zu dem Thema ein oder haben

Sie noch Anregungen fiir unsere Projektgruppe?

Mitarbeiter: Konkret nicht, weil wir im Vorfeld sehr viel gesprochen haben. Ich bin
sehr gespannt auf Losungsansatze, die kommen, und ich hatte es der Projektleitung
ja schon gesagt: Ich bin ein pragmatisch veranlagter Mensch. Fir mich wére es
schon, wenn wir am Ende greifbare Dinge haben, die wir umsetzen kdnnen. Mir niitzt
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 missen gucken,
wie wir mit den Mitteln, die wir im Rahmen unserer finanziellen Méglichkeiten zur
Verfigung haben, auskommen. Das wére im Grunde genommen der Wunsch an die
Projektgruppe. Ob der sich erfullen lasst und mit welchen Ideen Sie da noch

kommen, darauf bin ich sehr gespannt.
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Interview mit Mitarbeiter XY der Stadt Jilich

In Julich haben ca. 20% der Bevdlkerung einen Migrationshintergrund. Darunter gibt

es 123 verschiede Nationen.

Mitarbeiter: 20 % der Bevdlkerung in Julich haben einen Migrationshintergrund?
Migrationshintergrund bedeutet eigentlich, dass die Menschen dauerhaft in Jilich
bleiben. Wir haben in Jilich eine Struktur mit relativ vielen auslandischen Mitbirgern
mit beispielsweisen vielen Chinesen. Dies liegt darin begriindet, dass wir hier in
Julich die Fachhochschule haben. Das sind nicht Menschen mit einer
Migrationsabsicht. Die studieren hier und gehen dann wieder in ihre Herkunftslander
zurlck. Sind diese 20 % Ausléander 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
Jilich gelebt haben. Darunter zahlen auch die Studierenden der Fachhochschule, die
aus dem Ausland kommen. Dadurch wird grundsétzlich die Zahl leicht verfalscht.
Aber es konnte das Ziel sein, genau diese Menschen fur den Verbleib in Julich zu

Uberzeugen, gegebenenfalls auch fur die Stadtverwaltung.

Interviewer 2: Uns ging es vielmehr auch darum, die zwei Menschengruppen
.,Menschen mit Migrationshintergrund“ und ,Auslander* voneinander zu trennen und

zu ausgewahlten Kategorien Zahlen, Daten und Fakten zu finden.

Interviewer 1: Was verstehen Sie personlich unter ,interkultureller Offnung der

Verwaltung“?

Mitarbeiter: Dadurch dass ich Mitglied des Arbeitskreises ,interkulturelle Offnung der
Verwaltung“ bin, haben wir uns seinerseits schon einmal damit befasst. Dabei
standen die Fragen ,Was sollen wir machen?“, ,Was wollen wir Uberhaupt?” und
.Wie kann interkulturelle Offnung aussehen?" im Vordergrund. Meiner Meinung nach
besteht die interkulturelle Offnung aus zwei Schienen: Zum Einen bedeutet es

erstmal unser Personal bereit zu machen, fir die Veranderung, die wir hier haben,
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wenn ca. 20 % der Bevolkerung 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 verandern,
dass mehr Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund in die
Verwaltung rein kommen. Ich bin der Meinung, dass die Verwaltung ein Spiegelbild
der Gesellschaft repréasentieren sollte. Jedoch ist anzumerken, dass es immer noch
Einstellungsvoraussetzungen fir die Berufe in der Verwaltung gibt, die man beachten
muss. Als Beamte konnten viele nicht arbeiten. Friher konnten es nur Deutsche,
heutzutage aber auch die EU-Burger. Dagegen kdnnten im Angestelltenbereich viel
mehr auslandische Burger arbeiten. Das wichtigste fur die Einstellung ist immer noch
das Leistungsprinzip. Insofern riicken Nationalitat, Geschlecht und Herkunft der

Bewerber nie in den Vordergrund.

Interviewer: Welche Erfahrungen haben Sie selbst schon mit interkultureller Offnung

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 Mal3inahmen angesprochen und durchgefuhrt
(Sprachleitfaden,  Sprachpate  fur  Verwaltungsmitarbeiter,  Schulung  far

Fuhrungskrafte).

Personlich habe ich eine Menge Erfahrung sammeln kénnen. Nicht zuletzt in den
80er Jahren, als eine grolie Menge an Zuwanderern und Flichtlingen vor allem aus
dem Libanon und Palastina kamen. Die Palastinenser wohnten mir gegeniber und
so kamen wir héaufig in Kontakt. Meine Mutter hat sich damals auch um diese
Menschen gekimmert, sodass ich dadurch auch Erfahrungen sammeln konnte.
AuRerdem hat mein Sohn eine schwarzafrikanische Freundin, insofern haben wir
dadurch auch laufend Kontakt zu Menschen mit Migrationshintergrund. Es ist fur
mich eine alltagliche Sache.

Speziell im Bewerbungsverfahren stehen solche Aspekte (Nationalitat, Herkunft)
immer im Hintergrund. Man muss sagen, dass auslandische 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 lhrer Meinung nach fir die Birger, dass Menschen
mit Migrationshintergrund in der Verwaltung arbeiten? Was gibt es fir

Vorteile/Nachteile? Wie wichtig ist es Ihnen?

Mitarbeiter: Birger im Sinne des staatsrechtlichen Begriffes oder allgemein die

Barger in Julich?
Interviewer: Allgemeine Burger in Julich.

Mitarbeiter: FiUr auslandische Mitbirger 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
Jilich der Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund bei 20 % liegt. Wobei man
die Zahl mit Vorsicht genie3en muss, da viele nur temporar fur ihr Studium hier
bleiben. Dennoch haben wir garantiert eine zweistellige Zahl an Mitblrgern mit
Migrationshintergrund, insofern sollten diese Menschen auch einen Ansprechpartner
haben. Ich finde es auch wichtig, dass die Verwaltung interkulturell ist, vor allem war
es friher mal so, dass nur Deutsche in einer Verwaltung gearbeitet haben und dass
die Menschen mit Migrationshintergrund abschreckte. Davon missen wir uns losen.
Es muss klar sein, dass trotzdem einige Aspekte beachten werden missen, wie
beispielsweise die Sprache und die Kompetenz. Mittlerweile ist es so, dass die
Menschen mit Migrationshintergrund auch den gleichen Bildungsstand haben.
Naturlich nicht die, die gerade erst mit dem Fliichtlingsstrom hierher gekommen sind.
Die sind der Sprache noch nicht machtig 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 missen, die einen

Migrationshintergrund haben. Multikulti ist immer gut.

Die Vorteile sind mit Sicherheit, dass man auch mal eine andere Sichtweise von

gewissen Ablaufen und Dinge bekommt.

Ein Nachteil ware, 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 gegeniber, die nicht meine Nationalitat, Kultur oder Hautfarbe hat".
Schwierig wéare es auch wenn beispielweise eine vollverschleierte Dame im Blro
sitzt. Da muisste man dann gewisse Regelungen treffen, die auch von allen
eingehalten werden missen. Grundsatzlich bin ich der Meinung, dass sich dies in
Deutschland im Laufe der Zeit auch gedndert hat, da wir hier viel toleranter geworden

sind.

Mir ware es schon wichtig, dass hier mehr Menschen mit Migrationshintergrund
arbeiten. Das Landesgleichstellungsgesetz besagt, dass Verwaltungen einen
héheren 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 fande ich eigentlich sehr wichtig.

Interviewer: Denken Sie, es bewerben sich viele Menschen mit

Migrationshintergrund bei der Stadt Julich?

Mitarbeiter: Definitiv nicht in der Prozentzahl, die wir hier in der Bevolkerung haben.
Es gibt viele die hier in der KFA arbeiten, die ohnehin nicht zur Stadt wechseln
wurden, oder hier in Julich studieren. AulRerdem gibt es hier eine gréf3ere Menge an
Flachtlingen, die ohnehin erstmal nicht fir 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 friher.

Interviewer: Was schatzen Sie, woran es liegt, dass sich so wenige Menschen mit

Migrationshintergrund bewerben?

Mitarbeiter: Heutzutage ist es fur 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 fur die wenigen Bewerbungen kdnnte der geringe Bekanntheitsgrad. Viele

dieser Menschen wissen nicht, dass auch auslandische Mitbirger in der Verwaltung
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arbeiten kénnen. Deshalb haben wir uns vorgenommen, die Menschen dahingehend
zu informieren, dass sie nicht unbedingt den deutschen Pass haben missen, um in

der Verwaltung zu arbeiten.

Interviewer: Mal ganz provokativ gefragt: Ist es Uberhaupt die Aufgabe der Stadt
Jilich, 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 auslandischen Mitburger darauf aufmerksam macht, jedoch sollte es
sich eine Kommune zur Aufgabe machen, auch die Menschen mit
Migrationshintergrund  anzusprechen. Ich werde immer wieder darauf
zurickkommen, weil es fir 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 fur MalZnahmen, wie man die Verwaltung interkulturell

offnen konnte?

Mitarbeiter: Wir haben natirlich im Zuge der Arbeit in der Arbeitsgruppe schon
einige Mal3nahmen realisiert. Darunter zahlen die Schulungen, die Sprachpaten und
der Sprachleitfaden.

Interviewer: Wurde die Schulung fur alle Mitarbeiter der Verwaltung oder nur fir

einen bestimmten Personenkreis angeboten?

Mitarbeiter: Die Schulung galt erstmal nur verpflichtend fir die Fuhrungskrafte und
fur die Mitglieder des Arbeitskreises. Es ist aber ein Ziel von uns, dass samtliche

Mitarbeiter an dieser Schulung teilnehmen sollen.

Interviewer: Diese Schulung ware auch gerade fur 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 fur
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. AulBerdem 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: Waren Sie selbst bereit, an Mallhahmen wie z.B. Schulungen o.a.

teilzunehmen, um die interkulturelle Offnung voranzutreiben?

Mitarbeiter: Da ich Mitglied dieser Arbeitsgruppe bin, habe ich natirlich schon an
einigen MalRnahmen teilgenommen. Ein Beispiel ware die Schulung fur die
Fuhrungskrafte zum Thema ,Interkulturelle Offnung 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 lacheln. Fir die Russen ist das ein Zeichen des Flirtens oder wenn
man gute Freunde sieht. Daher grinsen die nicht so haufig und wir stufen sie
dahingehend falsch ein, dass wir denken, sie seien unsympathisch, nur weil es fur
uns selbstverstandlich ist zu grinsen, damit man freundlich und sympathisch
riberkommt. Daher ist es schon wichtig, dass wir durch solche Schulungen auch die

anderen Kulturen kennenlernen.

Interviewer: Was fallt Ihnen ansonsten noch zu diesem Thema ein? Haben Sie noch

Anregungen an unsere Arbeitsgruppe?

Mitarbeiter: Ich finde es immer gut, wenn man lhnen nicht viel vorgibt. Dadurch
haben Sie viele Freiheiten und kdnnen sich frei entfalten, vor allem bei dem Thema.
Wir haben auch schon einiges gemacht und sind dabei uns zu veréndern und hoffen

dabei auch auf Ihre Unterstiitzung.
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Interview mit Mitarbeiter XY der Stadt Jilich

Interviewer: Wir machen das Projekt vor dem Hintergrund, dass die Bevdlkerung der
Stadt zu ungeféahr 20% einen Migrationshintergrund hat und wir haben die
Information bekommen, dass darunter 123 Nationen vertreten sind. Erst einmal
eingangs die Frage: "Was verstehen Sie personlich unter interkultureller Offnung der

Verwaltung?"

Mitarbeiter: Was verstehe ich persénlich unter interkultureller Offnung? Sie sagten ja
gerade schon, dass in Jilich ca. 20% Menschen mit Migrationshintergrund leben. In
Wirklichkeit sind es noch viel mehr, weil diese ausgewerteten 20% sind die, die hier
in Julich wohnen, die entweder noch eine auslandische Staatsangehorigkeit haben
oder eine doppelte Staatsangehorigkeit besitzen. Viele von den Menschen mit
Migrationshintergrund die hier in Julich wohnen sind mittlerweile eingebirgert und
besitzen nur noch die deutsche Staatsangehdrigkeit und lassen sich leider nicht
mehr Uber unsere Meldedaten erfassen, weil sie hier als Deutsche gefiihrt werden,
jedoch konnen sie noch immer einen Migrationshintergrund haben. Jilich ist eben
durch diese Struktur die wir hier in der Stadt haben sehr multikulturell. Durch die
Fachhochschule sind hier sehr viele auslandische Studierende und das
Forschungszentrum tragt nattrlich auch durch die gro3e Anzahl von ausléndischen
Beschatftigten dazu bei, dass wir hier sehr viele Menschen aus anderen Kulturen

haben und dadurch ist die Zahl hier auch sehr grof3.

Was verstehe ich unter interkultureller Offnung der Verwaltung? Wir als Verwaltung,
die Stadt Jilich, ist ein Dienstleistungsbetrieb, wir arbeiten als Dienstleister fur die
Jalicher Bevdlkerung und ich denke, dass sich diese Struktur, die wir in der

Bevolkerung haben, auch irgendwie in der Verwaltung wiederspiegeln sollten.

Interviewer: Welche Erfahrungen haben Sie schon selber mit interkultureller Offnung

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 Jilich schon
einen Auslanderbereit gehabt. Dieser wurde gewahlt von den auslandischen

Mitburgerinnen und Mitburgern hier in Jalich und vertrat dann die Interessen dieser
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Bevolkerungsgruppe 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 Bevélkerungsanteil
irgendwie wiederspiegeln, auch der Menschen mit Migrationshintergrund. Wie wichtig
ist es Ihrer Meinung nach fur die Birger, dass Menschen mit Migrationshintergrund in

der Verwaltung arbeiten?

Oder anders gefragt: Sehen Sie da irgendwelche Vor- und Nachteile, die es dadurch

geben kdnnte?

Mitarbeiter: Sicherlich gibt es da groRe Vor- und Nachteile. Die Bevdlkerung setzt
sich  halt multikulturell ~zusammen und wenn auch Menschen mit
Migrationshintergrund hier in der Verwaltung arbeiten, féllt es auch dann dieser
Bevolkerungsgruppe 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 vielfaltige 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 ware, was wir jetzt sind. Wir sind
eben auch aufgrund unserer immer alter werdenden Bevdlkerung, unserer
Altersstruktur, unseres Fachkraftemangel darauf angewiesen, dass wir Menschen mit

Fachkompetenz auch aus anderen Bereichen haben.

Interviewer: Ist lhnen personlich 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 Bevdlkerung 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 wund fir die
Verstandigung mit anderen Bevdlkerungsgruppen ist das schon sehr wichtig

gewesen, auch die Zusammenarbeit und die Akzeptanz wird dadurch viel gréf3er.
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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 grundsatzlich viele Menschen mit Migrationshintergrund hier?

Mitarbeiter: Also ich bin teilweise bei Bewerbungsverfahren beteiligt und sehe dann
auch die Bewerbungen, aber ich wirde jetzt nicht sagen, dass es unbedingt sehr

viele sind, aber es ist immerhin ein grof3er Anteil dabei.

Interviewer: Was schatzen Sie denn, woran es liegen kdonnte, dass es an manchen
Stellen noch Hemmnisse gibt fir Menschen mit Migrationshintergrund sich bei der

Stadt Jilich zu bewerben?

Mitarbeiter: Das mag daran liegen, dass bei vielen Menschen mit
Migrationshintergrund die vielfaltigen Berufsfelder in der offentlichen Verwaltung gar
nicht bekannt sind, die wissen also gar nicht, was wir alles an Dienstleistungen
erbringen. Wir erbringen hier von Stral3enbau, bis Kindergarten, Schulen in allen
maoglichen 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 Uberhaupt bei der offentlichen Verwaltung
bewerben kann, da in vielen Landern die Verwaltung und die Feuerwehr ganz anders

besetz sind z.B. militarisch.

Interviewer: Sie haben auch schon etwas wichtiges angesprochen, namlich die
Verstandigung einfach. Das ist auch ein Thema, welches uns ganz wichtig in unserer
Projektarbeit ist. Aber mal ganz provokativ gefragt: Ist es denn Uberhaupt die
Aufgabe der Stadt Jilich 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
offnen, dann auch die Aufgabe haben auf die Bevdlkerungsgruppe oder diese
Menschen zuzugehen und dafir 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 fir MafRRnahmen, wie man die

Verwaltung interkulturell 6ffnen kdnnte?

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 Malinahme kdnnte man auch nennen, dass
wir es ein bisschen mehr 6ffentlich machen missen, was wir Uberhaupt 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 heil3t wir wollen
einerseits Uberlegen, wie man generell Menschen mit Migrationshintergrund
ansprechen koénnte, 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. Waren Sie denn selber bereit an MalBhahmen wie Schulungen oder

ahnlichem teilzunehmen, um die interkulturelle Offnung hier voran zu treiben?

Mitarbeiter: Also wir haben in unserer Arbeitsgruppe auch so ein Projekt
angestol3en, wo wir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in interkultureller Kompetent
schulen wollen. Wir haben damit begonnen die Fuhrungsgruppe 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 grundsatzlich fir alle Mitarbeiter offen, oder ist

das bisher nur fur die Fihrungskrafte?

Mitarbeiter: Die bisher durchgefuhrten waren bisher nur fir die Fuhrungskrafte, aber

sie sind auch fir die weiteren Mitarbeiter angedacht.

Interviewer: Das ware ja schon sinnvoll wahrscheinlich. Das ist ja ein sehr groRRer
Themenkomplex. Fallt Ihnen denn noch zu diesem Thema neben dem gesagt etwas
ein? Haben Sie noch Anregungen fir unsere Arbeitsgruppe?

Mitarbeiter: Ad hoc nichts.
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Interview mit Mitarbeiter XY der Stadt Jilich

In Julich haben ca. 20% der Bevdlkerung einen Migrationshintergrund. Darunter gibt

es 123 verschiede Nationen.

Interviewer: Was verstehen Sie personlich unter interkultureller Offnung der

Verwaltung“?

Mitarbeiter: Darunter verstehe ich verschiedene Dinge. Zum einen verstehe ich
darunter, dass eine Stadtverwaltung wie die hier in Julich mit ihren Mitarbeitern durch
eine internationale Bevolkerung, 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 Beschaftigten in der Stadtverwaltung, die selber
Migrationshintergrund haben, proportional oder prozentual gemessen an dem Antell
der Menschen mit Migrationshintergrund in unserer Bevolkerung versuchen zu
erhéhen. 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 Offnung

gemacht? (Bsp. Bewerberauswahl / Bewerbungsverfahren)

Mitarbeiter: Meinen Sie personlich in Rahmen dieser Stadtverwaltung? Ich habe
vorher auch schon andere Arbeitgeber gehabt.

Interviewer: Wenn Sie mochten, kdnnen Sie beide Seiten kurz beleuchten. Primar

aber den Bereich der Stadtverwaltung.

Mitarbeiter: Also welche Erfahrungen ich bis jetzt gemacht habe!? Ich habe selber
bedingt durch mein Arbeitsgebiet (Ubernommene Arbeit/ Aufgaben) sehr viel mit
Menschen, die in Jilich zugewandert sind, zu tun. In meinem privaten Umfeld
sowieso: Ich bin seit Jahrzehnten mit Menschen, die ganz unterschiedlicher
Herkunftskultur und -nationalitat sind, gut befreundet.
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Ich bin zudem Mitglied der Arbeitsgruppe ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung*
und habe auch an einer Schulung bzw. Fortbildung teilgenommen, die wir aus dieser

Arbeitsgruppe heraus initiiert haben.

In meinem taglichen Berufsfeld, in meiner jetzigen Funktion habe ich sehr viel mit

diesem Thema zu tun.

Interviewer: Wie wichtig ist es lhrer Meinung nach fir die Burger, dass Menschen
mit Migrationshintergrund in der Verwaltung arbeiten? Was gibt es fir

Vorteile/Nachteile? Wie wichtig ist es Ihnen?

Mitarbeiter: Ich glaube, dass dies generell fir die julicher Stadtverwaltung, aber
auch fir andere Verwaltungen sehr wichtig ist, seien es Landesbehérden,
Bundesbehdrden. Ich denke, dass es auch sehr wichtig ist, dass bei der Polizei der
Anteil der Kolleginnen und Kollegen, die in ihrer Biografie Migrationshintergrund
haben, erhoht wird. Denn wir sind eine bunte gemischte Bevolkerung, wir haben

diese Vielfalt.

Es ist sicherlich so, dass fur Blrgerinnen und Burger hier in Julich mitunter die
Hemmschwelle doch recht hoch ist, wenn in der Stadtverwaltung ausschlie3lich
urdeutsche Muttersprachler arbeiten. Wir machen immer wieder im Bereich der
sozialen Arbeit die Erfahrung, dass die Hirde dann oft sehr hoch ist und dass
Kolleginnen und Kollegen, die selber mehrsprachig sind und auch einen vielfaltigen
eigenen kulturellen Hintergrund aus der Familie mitbringen, Brickenbauer sein

kdnnen.

Grundsatzlich kann ich mir zunachst 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
gro3 wird — und das betrifft v.a. die Generation derer, die hier geboren und
aufgewachsen sind und hier zur Schule gegangen sind — stellt eine grol3e
Bereicherung dar. Solche Menschen miussen sich in vielerlei Hinsicht viel flexibler

zeigen.

Ich denke, dass wir dadurch wirklich viele Vorteile haben. Wir kbnnen den aus
unterschiedlichen Griinden zugewanderten Birgerinnen und Burgern hier in Jilich

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 Berlhrung in seinem
Umfeld mit Menschen aus anderen Landern und Kulturen hat, per se diese
interkulturelle Kompetenz mitbringt. Ich glaube, dies ist etwas, was wir uns
antrainieren und erlernen missen — 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 kénnen, wenn wir unseren Anteil erhéhen.

Mir personlich ist das sehr wichtig. Ich kenne dies aber auch aus meinem eigenen
privaten Umfeld. Ich habe viel mit solchen Menschen zu tun, auch freundschatftlich. In
meiner Familie gibt es solche Familienmitglieder, die durch Partnerschaft oder Heirat
dazugekommen sind. Ich habe selber jahrelang mit meiner Familie im
aulRereuropaischen 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 Kulturraumen anders um,

obwohl ich schon immer sehr offen war.

Ich glaube, dass dies eine absolute Bereicherung ist und ich mir das auch sehr
wunsche. 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 Julich?

Mitarbeiter: Dazu habe ich keine Zahlen. Ich bin durch meine Arbeit jedoch viel im
Gesprach mit den Migranten selbst bzw. deren Organisationen und kenne eine
ganze Reihe junger Leute und weild dadurch auch, wie diese nach der Schule ihre
Berufswege einschlagen. Ich habe immer wieder den Eindruck, dass wir noch mehr
Werbung machen missen, noch mehr aufklaren missen. 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 Julich, sondern mit einem

anderen Status — namlich als Fliichtlinge — hierhergekommen sind. Beispielweise gibt
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es sehr viele deutsch-libanesische Familien, bei denen im Ursprung die Eltern mit
kleineren Kindern vor Uber zwanzig Jahren wegen der Birgerkriegssituation im
Libanon nach Deutschland gekommen sind und hier in Julich ,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 prekar war, hier viele Jahre in Unsicherheit, ob sie bleiben durfen, gelebt

haben.

Ihre Kinder sind bereits zur Schule gegangen und haben sich bereits ein ganzes
Stick integriert. Diese jungen Menschen haben oftmals kein starkes
Selbstbewusstsein und Selbstwertgefiihl. Sie haben die 6ffentliche Verwaltung in
bestimmter Weise kennen gelernt. Verwaltung ist fiir 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. Diesbeziglich missen wir uns tberlegen, wie wir
das hinbekommen, dass sich die jungen Menschen bewerben, dass sie ein Interesse
daflr entwickeln. Sie sollen nicht denken, die Hurde sei zu hoch und dass sie eh
keine Chance haben, als Auszubildende(r) angenommen zu werden.

Wir mussen denke ich auch Uberlegen, ob die Auswahlkriterien fiir Auszubildende,
die wir bislang verwendet haben, dem ganzen Rechnung tragen, oder ob wir da
vielleicht etwas verandern mussen. Da weil3 nattrlich die Personalabteilung mehr zu.
Ich bin diejenige, die in der Arbeitsgruppe auf diesen Aspekt hinweist und anmerkt,
dass dies vielleicht tberdacht werden musste.

Interviewer: Was schatzen Sie, woran es liegt, dass sich so wenige Menschen mit
Migrationshintergrund bewerben?

Mitarbeiter: Wie ich bereits erwahnt habe, héngt dies mit dem Selbstverstandnis,
dem Selbstwertgefiihl und dem Selbstbewusstsein zusammen. Ich denke aber auch,
dass viele Menschen, die aus anderen Landern hierher kommen ein Verstandnis von
Behorden und Staatsgewalt kennengelernt haben, welches nicht unbedingt unserer
demokratischen Grundordnung und dem, wie wir Verwaltung leben und umsetzen,
entspricht. Sie sehen die Verwaltung als Autoritét, als Staatsgewalt und deswegen ist

die Hemmschwelle groR3. Vielleicht gelingt es uns im Rahmen der interkulturellen
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Offnung, 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 Uberhaupt die Aufgabe der Stadt
Jilich, die Bewerber mit Migrationshintergrund anzusprechen? (Oder ist es vielleicht

deren eigene Aufgabe?)

Mitarbeiter: Ja, ich denke schon, weil ich davon Uberzeugt 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 stadtische Mitarbeiterin, die
zugleich Integrationsbeauftragte ist und in diesem Themengebiet sehr stark tatig ist.
Ich denke das ist eine ganz wichtige Aufgabe, denn wir sind eine internationale
Stadt. Das ist fur uns auch ein Standortmerkmal. Wir haben hier eine grol3e
Forschungseinrichtung, die auch international kooperiert. Zudem haben wir eine
Fachhochschule, die einen grof3en Anteil an auslandischen Studierenden hat. Ich
denke, dass wir in der globalisierten Welt, in der wir heute leben, uns als Stadt dem

ganzen offnen mussen.

Es ist eine Aufgabe, die wir haben. Wir bemihen uns, den Anteil der Menschen mit
Migrationshintergrund, die qualifiziert sind, um bei uns zu arbeiten, zu erhéhen, um

der Zusammensetzung unserer Bevoélkerung Rechnung zu tragen.

Ich wundere mich Uber die Zahl der in Jilich 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 hangt aber immer davon ab,

wie man die Daten rausfiltert. Ich meine wir hatten sogar Gber 130 Nationalitaten.
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 Uber 100 (Nationalitaten), aber die Zahl ist doch deutlich angestiegen, weil wir

in den letzten Jahren durch die Flichtlingsmigration verstarkt 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 groBe Thema ist ja Integration. Integration ist nie eine
Einbahnstral3e. Integration kann in einer Gesellschaft nur gelebt werden und sich
entwickeln bzw. forciert werden, wenn beide Seiten, das heil3t 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 starkere Verantwortung an dieser Stelle haben. Dies ist
auch ein Prozess. Wenn wir uns jetzt bemihen — was wir bereits auch tun — die
interkulturelle Offnung umzusetzen, zu informieren, den Anteil (der Menschen mit
Migrationshintergrund) zu erhdhen, dann wird dies irgendwann zum Selbstlaufer. Es
spricht sich dann herum. Die Maflinahmen, die wir unternehmen wollen, um dies zu
den jungen Menschen und deren Eltern besser zu transportieren, werden
irgendwann wirken. Und irgendwann — so meine Vision — lauft das Ganze von

alleine. Es wird selbstverstandlich, dass sich die jungen Menschen bewerben.

Interviewer: Haben Sie Ideen fur Malinahmen, wie man die Verwaltung interkulturell

offnen konnte?

Mitarbeiter: Ich glaube, dass es ganz wichtig ist, bei den jungen Menschen
anzusetzen. Das heif3t, 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 prasent 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 Stick fur

Stick sukzessive bearbeiten und umsetzen.

Grundsatzlich arbeiten wir als Stadtverwaltung auf der kommunalpolitischen Ebene
mit dem Integrationsrat sehr eng zusammen. Es ist ganz wichtig, dass wir immer
wieder mit/ Uber die Migrantenselbstorganisationen, die ihre gewahlten 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 fir alle Fihrungsebenen durchgefuhrt, aber ich denke wir

sollten diese mit allen Mitarbeitern durchfiihren, wenn das Budget dies zulasst.
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Interviewer: Waren Sie selbst bereit, an Mallhahmen wie z.B. Schulungen o.a.

teilzunehmen, um die interkulturelle Offnung 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

Offnung* bin.

Interviewer: Was fallt Ihnen ansonsten noch zu diesem Thema ein? Haben Sie noch

Anregungen an unsere Arbeitsgruppe?

Mitarbeiter: Wenn ich mich richtig erinnere, ist lhre Projektgruppe auch in dem
Thema unterwegs, etwas zu entwickeln, mit dem man Schulabganger im Rahmen
ihrer Berufswahl und Orientierung ermutigen kann. Das finde ich sehr wichtig!
Darutber hinaus fallt mir spontan nichts mehr ein, nur das, was im Moment in der
Arbeitsgruppe gemacht wird. Wir haben beispielsweise dafiir gesorgt, dass in
Stellenausschreibungen neben dem, was sowieso drinstehen muss, wenn es z. B.
um Schwerbehinderung, Gelichstellung bzw. Erhéhung 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.

Anhang 5



Experteninterview 5

Interview mit Mitarbeiter XY der Stadt Jilich

Interviewer: Was verstehst du personlich unter interkultureller Offnung der

Verwaltung?

Mitarbeiter: Das ist eine verdammt gute Frage. Naja, darunter verstehe ich
eigentlich, dass man nicht nur den deutschen Mitblrgern gegentber eine
Dienstleistung anbietet, sondern auch den auslandischen. Das heil3t also, dass ich
beispielsweise Infoblatter 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 kdnnte man auch

mal Uberlegen, dass auch Auslander Beamte sein kénnen.

Interviewer: Welche Erfahrungen hast du selbst schon mit interkultureller Offnung

gemacht?
Mitarbeiter: Jetzt speziell hier oder insgesamt?
Interviewer: Beides.

Mitarbeiter: Also ich hatte einmal ein Bewerbungsgesprach bei einem Steuerberater
und er sah dann meinen Namen und meinte dann: Sie wissen aber schon, dass man
hier perfekt Deutsch kdnnen muss?! Und ich meinte nur, ja das habe ich mir gedacht,
danke. Das war dann schon so etwas, wo ich mir etwas bléd vorkam. Gut, aber hier

eigentlich gar nicht.
Interviewer: Sitzt du denn auch in Vorstellungsgesprachen mit drin?

Mitarbeiter: Normalerweise ja. Ich hatte aber bis jetzt leider gar nicht die Méglichkeit,

wegen Schule etc.

Interviewer: Okay. Weil3t du denn, ob viele Menschen mit Migrationshintergrund in

Vorstellungsgesprachen sitzen?

Mitarbeiter: Also speziell hier habe ich es noch nicht mitgekriegt. Ich glaube aber

Kreis und Stadt Duren schon eher. Also wir haben hier jetzt nicht so viele
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auslandische Leute, die sich bewerben. Ich hatte jetzt mal die Bewerbungen

durchgeguckt und es waren nicht viele.

Interviewer: Kannst du einschéatzen, wie viele ungefahr? Und wie viele

Bewerbungen habt ihr insgesamt?

Mitarbeiter: Ich weil3, in dem Jahrgang, wo ich eingestellt wurde, da waren es
ungefdhr 100 Bewerbungen fur Verwaltungsfachangestellte. Dann werden es
natdrlich noch weniger, die den Test bestehen, etc.

Interviewer: Kannst du denn ungefahr einschatzen, wie viele davon auslé&ndisch

waren?
Mitarbeiter: Hochstens flinf bis zehn vielleicht. Also echt nicht so viele.

Interviewer: Wie wichtig ist es deiner Meinung nach fur die Birger, dass Menschen

mit Migrationshintergrund in der Verwaltung arbeiten?
Mitarbeiter: Sehr wichtig. Definitiv.
Interviewer: Was gibt es fur Vor- oder Nachteile?

Mitarbeiter: Wenn ich jetzt als Auslander, 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 tberall 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 erhéht wird?
Mitarbeiter: Doch, das finde ich sehr wichtig.

Interviewer: Ok. Und, glaubst du, es bewerben sich viele Menschen mit

Migrationshintergrund bei der Stadt Julich?

Mitarbeiter: Nein, glaub ich nicht. Es heil3t 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 gehort: Ich habe einen auslandischen Namen,

dann nehmen die mich sowieso nicht.

Interviewer: Das passt schon zur nachsten Frage, ob du dir vorstellen kannst woran

das liegt, dass sich so wenige bewerben?

Mitarbeiter: Ja zum einen natirlich 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 Jilich, Menschen mit
Migrationshintergrund anzusprechen oder meinst du die sollten sich selber darum

kiimmern.

Mitarbeiter: Das hdrt sich vielleicht ein bisschen bléd an, aber wir schreiben ja extra
in jede Stellenausschreibung rein, dass Menschen mit Migrationshintergrund gern
gesehen sind. Ich mein frGher 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 Jilich ist. Sie
machen es ja eigentlich schon. Wenn jetzt jemand Interesse daran hat und die

Anforderungen erfillt, dann soll er sich halt bewerben.

Interviewer: Hast du noch Ideen fur MalBnahmen, wie man die Verwaltung

interkulturell 6ffnen kénnte?
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 uber

Facebook, dass auch die jingeren Leute erreicht werden.

Mitarbeiter: Man konnte eventuell auch eine Veranstaltung machen, wo man die
Eltern mit einladt und zeigt, was es alles gibt. Dann kénnen Mitarbeiter mit
Migrationshintergrund das vorstellen und zeigen, wie die Kinder irgendwann mal

arbeiten konnten. Dass man denen alles noch schmackhafter macht.
Interviewer: Warst du selber bereit an Mal3hahmen teilzunehmen?

Mitarbeiter: Ja.
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Interviewer: Was fallt 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 Jilich

Interviewer: Was verstehst du unter interkultureller Offnung der Verwaltung?

Mitarbeiter: Was hatte ich mir eben bereitgelegt als Antwort. Also fir mich ist es in
erster Linie, dass wir uns..., was heif3t 6ffnen, 6ffnen finde ich immer ein blédes Wort.
Dass wir es begrifzen, wenn mehr Kollegen mit Migrationshintergrund bei uns
arbeiten wirden. Ich habe auch dariber nachgedacht, hat es auch damit zu tun...
die Leute die zu uns kommen, aber ist ja volliger Blodsinn, weil die kommen ja zu
uns, weil sie was haben muissen, 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
Offnung? Wir hatten es jetzt, dadurch, dass Herr X, Herr Y befragt wurden, eher auf

die Vorstellungsgesprache bezogen.

Mitarbeiter: Nee, in meiner Funktion leider nicht. Ich persdnlich als Mitarbeiterin der
Stadt Julich, klar die Kollegen mit denen man Kontakt hat, aber da weil3 ich ehrlich
gesagt auch nicht, wer da alles Migrationshintergrund hat und wer nicht.

Interviewer: Wie wichtig ist es denn deiner Meinung nach fir die Birger, 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 offentlichen 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 naturlich Sprachen wie spanisch, russisch ist dabei, aber wir
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haben so einen Ist- Zustand erarbeitet, oder ihr, wie es in Julich ist, woher die Leute

eigentlich kommen und das war gréf3tenteils China, Kosovo, Polen.
Das ist halt nicht so wirklich vertreten.

Mitarbeiter: Das stimmt. Was schonmal ganz praktisch ist, ich weil3, die Kollegin die
Frau X die spricht russisch, das kommt schonmal h&aufiger vor, weil sie sich dann
auch verstandigen kann mit Leuten die, sage ich mal, aus dem Raum kommen. Die
Sprachen sind dann wohl recht ahnlich und dann kann man es irgendwie versuchen
mit Handen und FURen. Ich denke, was super vorteilhaft ware, 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 Jilich und hat hier Dinge zu beantragen, man hat ja auch totale Angste
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 Gefuhl wahrscheinlich, dass die Leute die da sitzen mir mit Vorbehalten
und Vorurteilen entgegentreten. Wenn ich aber weil3, da sitzt jemand, der spricht
meine Sprache und der kommt vielleicht aus dem gleichen Kulturkreis, ist das glaube

ich schon vertrauensfordernd.

Interviewer: Meinst du denn, wenn es viele Kollegen mit Migrationshintergrund
geben wirde, gabe 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 natdrlich 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 wohlmdglich noch mit Burka, aber das passiert ja bei den Christen genauso,
wenn sich jetzt jemand 13 Kreuze ins Biro hangt, ich glaube sowas bietet gerade im

religidsen Bereich auch innerhalb der Kollegen Konfliktpotenzial.

Ich weil3 nicht, ob sie es wissen, aber wir haben ja auch einen Kollegen der ist bei
den Zeugen Jehovas, da habe ich es immer sehr begrufdt, dass der da kein Thema
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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

drauf3en tragt, 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 Gberhaupt 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 weil3 es jetzt eben vom Namen her. Was ja eigentlich
schonmal dafiir spricht, dass es keine Hurde 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 natirlich im Verhaltnis 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 kdnnte das liegen?

Mitarbeiter: Ich glaube, da ist natirlich 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 Julich,
Bewerber mit Migrationshintergrund anzusprechen, oder sollten die von sich aus

kommen und sagen, mich interessiert das, ich méchte mich bewerben?

Mitarbeiter: Ich denke, das ist ein 50:50 Ding. Also, ich finde schon, dass wir aktiv
dazu beitragen koénnen, indem wir, und das machen wir ja auch in unseren
Ausschreibungen immer wieder, darauf hinweisen, dass es ausdrtcklich begruf3t ist,
sich mit Migrationshintergrund zu bewerben. Was kann man dariber hinaus noch
machen als Verwaltung, aulRer das eben zu verschriftlichen in der Ausschreibung
und sich vielleicht auf diesen Ausbildungsmessen, wo du auch warst, zu prasentieren

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 Behorde, dass man diesen Spagat schafft, dass das nicht so
ruberkommt, dass man jetzt, weil man unbedingt Leute mit Migrationshintergrund
haben mochte, wieder dann die ohne irgendwie hinten runterfallen lasst. 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 mdchte.

Interviewer: Hast du noch Ideen, wie man die Verwaltung interkulturell 6ffnen

kdnnte?

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: Warst du denn personlich bereit, an Schulungen, Fortbildungen und

sowas teilzunehmen?

Mitarbeiter: Ja. Sogar jetzt in meiner neuen Funktion habe ich tatsachlich auch mit
dem Gedanken gespielt, weil das war auch Thema im Vorstellungsgesprach, dass
ich eben auch sagte, ich weil3, ich bin hier nicht nur fir die Mitarbeiter und die
Deutschen und die Katholischen zustandig, sondern ich bin hier auch zustandig fur
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 flr mich
personlich wichtig ware, mich da noch ein bisschen interkulturell zu schulen um da

einfach besser mit umgehen zu kénnen.

Interviewer: Fallt dir sonst noch was zum Thema ein, oder hast du irgendwie

Anregungen fir uns jetzt als Projektgruppe?

Mitarbeiter: Nein, es tut mir leid. Ich wirde gerne aber hatte auch einfach zu wenig

Zeit um mich da jetzt intensiv reinzuarbeiten.
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Mitarbeiterbefragung 2015

Bereitgestellt durch Herrn Richard Schumacher, Stadt Julich

Hilfreich fir die Auswertung des Fragebogens ist auch die Erkenntnis, ob Sie Uber einen
Migrationshintergrund verftigen. Durch das Bundesamt fur Statistik wurde folgende, heute
allgemein akzeptierte Definition fur den Migrationshintergrund festgelegt:

"Zur Bevolkerung mit Migrationshintergrund zéhlen alle, die nach 1949 auf das heutige
Gebiet der Bundesrepublik Deutschland zugezogen sind, alle in Deutschland geborenen
Auslander/-innen und alle in Deutschland mit deutscher Staatsangehdrigkeit Geborene mit
zumindest einem zugezogenen oder als Ausléander in Deutschland geborenen Elternteil."”

Liegt nach dieser Definition bei Ihnen ein Migrationshintergrund vor?

Liegt nach dieser Definition bei Ilhnen ein Migrationshintergrund vor?
Ja

Nein

Nicht zutreffend

Keine Antwort

O ja / O Nein
12
153
56
o] 22
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Sitzungsvorlage des Arbeitskreises

Bereitgestellt durch Herrn Richard Schumacher, Stadt Julich

Stadt Jiilich Jiilich, 03.08 2015
Der Biirgermeister
Amt: 40 Az - Amt 56/Es

iiffentlicher Teil
Vorlagen-Nr.: 324/2015

Sitzungsvorlage

Beratungsfolge Termin TOP Ergebnisse
| ntegrationsrat 09.09.2015 | |

Interkulturelle Offnung der Verwaltung

Anlg:1

\'i 56 SD Net

Beschlussentwurf;

Der Benicht wird zur Kenntnis genommen.

Begriindung:

Am 09.04 14 hatte der Integrationsrat emnen Antrag an den Rat der Stadt gestellt zur Férderung der
Beschiftigung und Ausbildungsbeteiligung von Migrantinnen und Migranten sowie zur Stirkung
der Interkulturellen Kompetenz aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Verwaltung.

In semer Sitzung am 19.02.15 hat der Rat die Verwaltung beauftragt (gemilB Vorlage 375/2014),
unter Hinzuziehung der zu beteiligenden Stellen das Gespriach nmut Veriretermnen und Vertretern
des Integrationsrates zu suchen um kurzfristig umsetzbare, wenig aufwendige und méglichst kos-
tenneutrale MaBnahmen zu ermitteln und ggf die Aufgaben und deren Umsetzung auf mehrere
Schultern zu verteilen. Eine Arbeitsgruppe wurde eingerichtet. Teilnehmer sind die Vorsitzende des
Integrationsrates und Mitglieder der Verwaltung wie des Personalamtes. des Personalrats, die
Gleichstellungsbeaufiragte, der Schwerbehindertenbeaufiragter, die Integrationsbeaufiragte. Ein
erstes Gespriich hat stattgefunden am 18. Mai 2015, Ein weiteres Gesprich wird stattfinden am
Donnerstag, 03. September 2015 um 16 Uhr.

Das Protokoll des 1. Treffens ist als Anlage beigefiigt.
Die Vorsitzende berichtet.

Wirtschaftlichkeitshetrachtung (fir Ausgaben/Investiionen mit einer Wertsrenze ab 25.000 € brutto):
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Liste "ad-hoc-Sprachpaten”

Bereitgestellt durch Herrn Richard Schumacher, Stadt Julich
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Umfrage Berufskolleg Stolberg - Fragebogen

Fragebogen fur Schiiler auf der Ausbildungsbédrse 2017 am BK
Stolberqg (9:00 — 13:00 Uhr)

=

mannlich [ weiblich []

2. Alter:

3. Hast du einen Migrationshintergrund?

Ja[] Nein ]

4. Welche Schulform besuchst du?

ol

. Hast du dich schon fur eine Ausbildungsstelle beworben?

Ja [ Nein ]

6. Hast du schon einmal Uberlegt dich bei einer Stadtverwaltung zu bewerben?

Ja ] Nein [J

7. Wenn nein, warum nicht?
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Umfrage Berufskolleg Stolberg - Auswertung

1 2 3 4 5 6 7 Bemerkungen
o S _ .E E" bereits fur )
5 % = ke T eine Uberlegt bei
0 < .ED-_% = | Schulabschluss (ggf. | Ausbildung Stadtver-
© = voraussichtlich) beworben waltung Griinde
9 o
2 S o =
§ | < S 5 2z 2
§ % % ~ o _% g g E s andere  zu wenig keinen
:E g, ﬂl é o '% S 3 8 % £ . . . . Interes- Infor- deutschen Sprach-
NS e T e uw <3 pein ja nein sen mation Pass probleme
1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1 1
6 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1
8 1 1 1 1
9 1 1 1
10 1 1 1
11 1 1 1
12 1 1
13 1 1 1 1 1
Die nehmen
mich eh nicht
wegen meines
14 1 1 1 1 1 1 Nachnamens
15 1 1 1 1 1
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Umfrage Berufskolleg Stolberg - Auswertung

16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
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28
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Umfrage Berufskolleg Stolberg - Auswertung

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65
66
67
68
69
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Umfrage Berufskolleg Stolberg - Auswertung

Kopftuch

70
71

72
73

74
75
76
77
78
79
80
81

82
83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96

97

98

99
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Umfrage Berufskolleg Stolberg - Auswertung

100 1 1 1 1 1

101 1 1 1 1 1

102 1 1 1 1

103 1] 1 1 1 1 1

gesamt | 52 51|44 48 11|72 31| 6 2 15 42 20|33 70 72 33 28
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Beispiel nachtragliche Anonymisierung

ADS, Alt et al., Pilotprojekt "Anonymisierte Bewerbungsverfahren" -Abschlussbericht-
, S. 58 f. (abgerufen unter
http://lwww.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen
/AnonymBewerbung/Abschlussbericht-anonymisierte-bewerbungsverfahren-
20120417.pdf?__ blob =publicationFile, am 07.05.2017)
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Beispiel nachtragliche Anonymisierung
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Beispiel standardisierte Bewerbungsformulare

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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Beispiel standardisierte Bewerbungsformulare
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Beispiel standardisierte Bewerbungsformulare
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Beispiel standardisierte Bewerbungsformulare
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Beispiel standardisierte Bewerbungsformulare
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Beispiel Blindschalten von Informationen

ADS, Alt et al., Pilotprojekt "Anonymisierte Bewerbungsverfahren" -Abschlussbericht-
, S. 55 f. (abgerufen unter
http://lwww.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/
AnonymBewerbung/Abschlussbericht-anonymisierte-bewerbungsverfahren-
20120417.pdf?__ blob =publicationFile, am 07.05.2017)
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Beispiel Blindschalten von Informationen
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Worterbuch Standesamt

Arabisch

Anerkennung der auslandischen
Eheschliel3ung

Eheurkunde

Familienstand:

ledig, verheiratet, verwitwet,
geschieden

Geburtsort

Geburtsurkunde

Haben Sie gemeinsame Kinder?
Ins Deutsche Ubersetzt

Ist jemand geboren?

Ist jemand gestorben?

Personalausweis

Personenstandsurkunden werden
nicht beglaubigt

Reisepass
Sterbeurkunde
Uberbeglaubigung

Wo sind Sie geboren?
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Worterbuch Standesamt

Anerkennung der ausléndischen
Eheschliel3ung

Eheurkunde

Familienstand:

ledig, verheiratet, verwitwet,
geschieden

Geburtsort

Geburtsurkunde

Haben Sie gemeinsame Kinder?
Ins Deutsche Ubersetzt

Ist jemand geboren?

Ist jemand gestorben?

Personalausweis

Personenstandsurkunden werden
nicht beglaubigt

Reisepass
Sterbeurkunde
Uberbeglaubigung

Wo sind Sie geboren?

Anhang 18



Anerkennung der auslandischen
Eheschliel3ung

Eheurkunde

Familienstand:

ledig, verheiratet, verwitwet,
geschieden

Geburtsort

Geburtsurkunde

Haben Sie gemeinsame Kinder?
Ins Deutsche Ubersetzt
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Worterbuch Standesamt
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Eheurkunde

Familienstand:

ledig, verheiratet, verwitwet,
geschieden

Geburtsort

Geburtsurkunde
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Ins Deutsche Ubersetzt

Ist jemand geboren?
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Personalausweis
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Familienstand:
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Ins Deutsche Ubersetzt
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Eheurkunde

Familienstand:
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Worterbuch Standesamt

Anerkennung der ausléndischen
Eheschliel3ung

Eheurkunde

Familienstand:

ledig, verheiratet, verwitwet,
geschieden

Geburtsort
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Haben Sie gemeinsame Kinder?
Ins Deutsche Ubersetzt
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Bei Minderjahrigen bendtigen wir
die Zustimmungserklarung der
Eltern.

Das Fuhrungszeugnis wird lhnen
nach Hause geschickt oder zur
zustandigen Behorde.

Das zustandige Auslanderamt
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie
nach Deutschland gekommen
sind?

Die Zustellung erfolgt innerhalb
einer Woche durch das
Bundesjustizamt.

Einbirgerungsurkunde

Eine Abmeldung ist nur
erforderlich, wenn Sie ins Ausland
gehen.

Elektronischer Aufenthaltstitel

Es muss ein gultiges Dokument
vorgelegt werden

Fuhrungszeugnis

Fur die Passe bendétigen wir ein
aktuelles biometrisches Foto von
lhnen.

Geburtsurkunde Ubersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

Worterbuch Einwohnermeldeamt

Arabisch

Anhang 19



Gultigkeit:
Unter 24 Jahre: 6 Jahre
Ab 24 Jahre: 10 Jahre

Heiratsurkunde Ubersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

lhr Vermieter muss die
Wohnungsgeberbestatigung
ausfullen und unterschreiben.

Nach Einzug missen Sie sich
innerhalb von 2 Wochen
ummelden.

Personalausweis

Reisepass

Sind Sie Besitzer des neuen
Personalausweises? Dann kdnnen
Sie das Fuhrungszeugnis Uber die
Internetseite des
Bundesjustizamtes beantragen.

Sie kdnnen das Fuhrungszeugnis
nur personlich beantragen.

Waren Sie schon einmal
verheiratet?

Waren Sie schon einmal
woanders in Deutschland
registriert?

Welche Unterlagen werden fur die
Anmeldung bendtigt?

Wo muss das Fuhrungszeugnis
vorgelegt werden?

Worterbuch Einwohnermeldeamt

Anhang 19



Arabisch

Worterbuch Einwohnermeldeamt

Bei Minderjahrigen bendtigen wir
die Zustimmungserklarung der
Eltern.

Das Fuhrungszeugnis wird lhnen
nach Hause geschickt oder zur
zustandigen Behdrde.

Das zustandige Auslanderamt
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie
nach Deutschland gekommen
sind?

Die Zustellung erfolgt innerhalb
einer Woche durch das
Bundesjustizamt.
Einbirgerungsurkunde

Eine Abmeldung ist nur
erforderlich, wenn Sie ins Ausland
gehen.

Elektronischer Aufenthaltstitel

Es muss ein gultiges Dokument
vorgelegt werden

Fuhrungszeugnis

Fur die Passe bendétigen wir ein
aktuelles biometrisches Foto von
lhnen.

Geburtsurkunde Ubersetzt,

beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)
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Worterbuch Einwohnermeldeamt

Gultigkeit:
Unter 24 Jahre: 6 Jahre
Ab 24 Jahre: 10 Jahre

Heiratsurkunde tbersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

lhr Vermieter muss die
Wohnungsgeberbestatigung
ausfullen und unterschreiben.

Nach Einzug missen Sie sich
innerhalb von 2 Wochen
ummelden.

Personalausweis

Reisepass

Sind Sie Besitzer des neuen
Personalausweises? Dann kdnnen
Sie das Fihrungszeugnis Uber die
Internetseite des
Bundesjustizamtes beantragen.

Sie kdnnen das Fuhrungszeugnis
nur personlich beantragen.

Waren Sie schon einmal
verheiratet?

Waren Sie schon einmal
woanders in Deutschland
registriert?

Welche Unterlagen werden flr die
Anmeldung ben6tigt?

Wo muss das Fuhrungszeugnis
vorgelegt werden?
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Bei Minderjahrigen bendtigen wir
die Zustimmungserklarung der
Eltern.

Das Fuhrungszeugnis wird lhnen
nach Hause geschickt oder zur
zustandigen Behorde.

Das zustandige Auslanderamt
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie
nach Deutschland gekommen
sind?

Die Zustellung erfolgt innerhalb
einer Woche durch das
Bundesjustizamt.
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Gultigkeit:
Unter 24 Jahre: 6 Jahre
Ab 24 Jahre: 10 Jahre

Heiratsurkunde Ubersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

lhr Vermieter muss die
Wohnungsgeberbestatigung
ausfullen und unterschreiben.

Nach Einzug missen Sie sich
innerhalb von 2 Wochen
ummelden.

Personalausweis

Reisepass

Sind Sie Besitzer des neuen
Personalausweises? Dann kdnnen
Sie das Fuhrungszeugnis tber die
Internetseite des
Bundesjustizamtes beantragen.

Sie kdnnen das Fuhrungszeugnis
nur personlich beantragen.

Waren Sie schon einmal
verheiratet?

Waren Sie schon einmal
woanders in Deutschland
registriert?

Welche Unterlagen werden fur die
Anmeldung bendtigt?

Wo muss das Fuhrungszeugnis
vorgelegt werden?
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Worterbuch Einwohnermeldeamt

Bei Minderjahrigen bendtigen wir
die Zustimmungserklarung der
Eltern.

Das Fuhrungszeugnis wird lhnen
nach Hause geschickt oder zur
zustandigen Behdrde.

Das zustandige Auslanderamt
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie
nach Deutschland gekommen
sind?

Die Zustellung erfolgt innerhalb
einer Woche durch das
Bundesjustizamt.

Einblrgerungsurkunde
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erforderlich, wenn Sie ins Ausland
gehen.

Elektronischer Aufenthaltstitel

Es muss ein gultiges Dokument
vorgelegt werden

Fuhrungszeugnis

Fur die Passe bendtigen wir ein
aktuelles biometrisches Foto von
lhnen.

Geburtsurkunde Ubersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)
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Worterbuch Einwohnermeldeamt

Gultigkeit:
Unter 24 Jahre: 6 Jahre
Ab 24 Jahre: 10 Jahre

Heiratsurkunde tbersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

lhr Vermieter muss die
Wohnungsgeberbestatigung
ausfullen und unterschreiben.

Nach Einzug missen Sie sich
innerhalb von 2 Wochen
ummelden.

Personalausweis
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Sind Sie Besitzer des neuen
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Sie das Fihrungszeugnis Uber die
Internetseite des
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nur personlich beantragen.
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Bei Minderjahrigen bendtigen wir
die Zustimmungserklarung der
Eltern.

Das Fuhrungszeugnis wird lhnen
nach Hause geschickt oder zur
zustandigen Behdorde.

Das zustandige Auslanderamt
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie
nach Deutschland gekommen
sind?

Die Zustellung erfolgt innerhalb
einer Woche durch das
Bundesjustizamt.

Einbirgerungsurkunde

Eine Abmeldung ist nur
erforderlich, wenn Sie ins Ausland
gehen.

Elektronischer Aufenthaltstitel

Es muss ein gultiges Dokument
vorgelegt werden

Flhrungszeugnis

Fur die Passe bendtigen wir ein
aktuelles biometrisches Foto von
lhnen.

Geburtsurkunde tbersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)
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Gultigkeit:
Unter 24 Jahre: 6 Jahre
Ab 24 Jahre: 10 Jahre

Heiratsurkunde Ubersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

lhr Vermieter muss die
Wohnungsgeberbestatigung
ausfullen und unterschreiben.

Nach Einzug missen Sie sich
innerhalb von 2 Wochen
ummelden.

Personalausweis

Reisepass

Sind Sie Besitzer des neuen
Personalausweises? Dann kdnnen
Sie das Fuhrungszeugnis Uber die
Internetseite des
Bundesjustizamtes beantragen.

Sie kdnnen das Fuhrungszeugnis
nur personlich beantragen.

Waren Sie schon einmal
verheiratet?

Waren Sie schon einmal
woanders in Deutschland
registriert?

Welche Unterlagen werden fur die
Anmeldung bendtigt?

Wo muss das Fuhrungszeugnis
vorgelegt werden?

Worterbuch Einwohnermeldeamt
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Worterbuch Einwohnermeldeamt

Bei Minderjahrigen bendtigen wir
die Zustimmungserklarung der
Eltern.

Das Fuhrungszeugnis wird lhnen
nach Hause geschickt oder zur
zustandigen Behdrde.

Das zustandige Auslanderamt
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie
nach Deutschland gekommen
sind?

Die Zustellung erfolgt innerhalb
einer Woche durch das
Bundesjustizamt.
Einbirgerungsurkunde

Eine Abmeldung ist nur
erforderlich, wenn Sie ins Ausland
gehen.

Elektronischer Aufenthaltstitel

Es muss ein gultiges Dokument
vorgelegt werden

Fuhrungszeugnis
Fur die Passe bendtigen wir ein
aktuelles biometrisches Foto von

lhnen.

Geburtsurkunde Ubersetzt,
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Worterbuch Einwohnermeldeamt

beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

Gultigkeit:
Unter 24 Jahre: 6 Jahre
Ab 24 Jahre: 10 Jahre

Heiratsurkunde tbersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

lhr Vermieter muss die
Wohnungsgeberbestatigung
ausfullen und unterschreiben.

Nach Einzug muissen Sie sich
innerhalb von 2 Wochen
ummelden.

Personalausweis

Reisepass

Sind Sie Besitzer des neuen
Personalausweises? Dann kdnnen
Sie das Fuhrungszeugnis Uber die
Internetseite des
Bundesjustizamtes beantragen.

Sie kdnnen das Fuhrungszeugnis
nur personlich beantragen.

Waren Sie schon einmal
verheiratet?

Waren Sie schon einmal
woanders in Deutschland
registriert?

Welche Unterlagen werden fir die
Anmeldung ben6tigt?

Wo muss das Fuhrungszeugnis
vorgelegt werden?
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Bei Minderjahrigen bendtigen wir
die Zustimmungserklarung der
Eltern.

Das Fuhrungszeugnis wird lhnen
nach Hause geschickt oder zur
zustandigen Behorde.

Das zustandige Auslanderamt
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie
nach Deutschland gekommen
sind?

Die Zustellung erfolgt innerhalb
einer Woche durch das
Bundesjustizamt.
Einbirgerungsurkunde

Eine Abmeldung ist nur
erforderlich, wenn Sie ins Ausland
gehen.

Elektronischer Aufenthaltstitel

Es muss ein gultiges Dokument
vorgelegt werden

Flhrungszeugnis
Fur die Passe bendétigen wir ein
aktuelles biometrisches Foto von

lhnen.

Geburtsurkunde Ubersetzt,

Worterbuch Einwohnermeldeamt
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beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)
Gultigkeit:

Unter 24 Jahre: 6 Jahre
Ab 24 Jahre: 10 Jahre

Heiratsurkunde Ubersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

lhr Vermieter muss die
Wohnungsgeberbestatigung
ausfullen und unterschreiben.

Nach Einzug missen Sie sich
innerhalb von 2 Wochen
ummelden.

Personalausweis

Reisepass

Sind Sie Besitzer des neuen
Personalausweises? Dann kdnnen
Sie das Fuhrungszeugnis Uber die
Internetseite des
Bundesjustizamtes beantragen.

Sie kdnnen das Fuhrungszeugnis
nur personlich beantragen.

Waren Sie schon einmal
verheiratet?

Waren Sie schon einmal
woanders in Deutschland
registriert?

Welche Unterlagen werden fir die
Anmeldung benotigt?

Wo muss das Fuhrungszeugnis
vorgelegt werden?

Worterbuch Einwohnermeldeamt
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Worterbuch Einwohnermeldeamt

Bei Minderjahrigen bendtigen wir
die Zustimmungserklarung der
Eltern.

Das Fuhrungszeugnis wird Ihnen
nach Hause geschickt oder zur
zustandigen Behorde.

Das zustandige Auslanderamt
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie
nach Deutschland gekommen
sind?

Die Zustellung erfolgt innerhalb
einer Woche durch das
Bundesjustizamt.

Einblrgerungsurkunde

Eine Abmeldung ist nur
erforderlich, wenn Sie ins Ausland
gehen.

Elektronischer Aufenthaltstitel

Es muss ein gultiges Dokument
vorgelegt werden

Fuhrungszeugnis

Fur die Passe bendtigen wir ein
aktuelles biometrisches Foto von
lhnen.

Geburtsurkunde Ubersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)
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Worterbuch Einwohnermeldeamt

Gultigkeit:
Unter 24 Jahre: 6 Jahre
Ab 24 Jahre: 10 Jahre

Heiratsurkunde tbersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

lhr Vermieter muss die
Wohnungsgeberbestatigung
ausfullen und unterschreiben.

Nach Einzug missen Sie sich
innerhalb von 2 Wochen
ummelden.

Personalausweis

Reisepass

Sind Sie Besitzer des neuen
Personalausweises? Dann kdnnen
Sie das Fihrungszeugnis Uber die
Internetseite des
Bundesjustizamtes beantragen.

Sie kdnnen das Fuhrungszeugnis
nur personlich beantragen.

Waren Sie schon einmal
verheiratet?

Waren Sie schon einmal
woanders in Deutschland
registriert?

Welche Unterlagen werden flr die
Anmeldung ben6tigt?

Wo muss das Fuhrungszeugnis
vorgelegt werden?
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Bei Minderjahrigen bendtigen wir
die Zustimmungserklarung der
Eltern.

Das Fuhrungszeugnis wird lhnen
nach Hause geschickt oder zur
zustandigen Behorde.

Das zustandige Auslanderamt
Wo haben Sie gewohnt, bevor Sie
nach Deutschland gekommen
sind?
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gehen.
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Flhrungszeugnis

Fur die Passe bendtigen wir ein
aktuelles biometrisches Foto von
lhnen.

Geburtsurkunde tbersetzt,
beglaubigt, legalisiert
(Uberbeglaubigung)

Worterbuch Einwohnermeldeamt

—

Anhang 19



Gultigkeit:
Unter 24 Jahre: 6 Jahre
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Antrag an das Ministerium fir Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-
Westfalen zum Beitritt zur Landesinitiative "Vielfalt verbindet! - Interkulturelle Offnung
als Erfolgsfaktor" vom 26.08.2016
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Screenshots der verwendeten Internetseiten

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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Screenshots der verwendeten Internetseiten

Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (bfz) gemeinnitzige
GmbH bfz Bildungsforschung (Hrsg.), Gaidosch, Ulrike/ Mau-Endres, Birgit/ Ufholz,
Bernhard/ Waas, Lisa: Interkulturelles Kompetenz- und Konflikttraining fir 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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Screenshots der verwendeten Internetseiten

Absolventa: Ubung macht den Meister. Typische Assessment Center Ubungen
(abgerufen unter https://www.absolventa.de/karriereguide/ac-hilfe/assessment-

center-uebungen, am 03.05.2017).
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Screenshots der verwendeten Internetseiten
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Screenshots der verwendeten Internetseiten
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Screenshots der verwendeten Internetseiten
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Screenshots der verwendeten Internetseiten

Wiese in allfacebook.de: Offizielle Facebook Nutzerzahlen fir 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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Screenshots der verwendeten Internetseiten

absolventa: War for talents — Firmen kampfen um junge Nachwuchs-Talente
(abgerufen unter https://www.absolventa.de/karriereguide/tipps/war-for-talents am
18.05.2017).
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Screenshots der verwendeten Internetseiten

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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Screenshots der verwendeten Internetseiten

IKUD: Definition interkulturelle Offnung (abgerufen unter

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

Rehmnetz: Ich bin Auslander und will Beamter werden, abgerufen unter:

https://www.rehmnetz.de/beamtenrecht/ich-bin-auslaender-und-will-beamter-werden/
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Screenshots der verwendeten Internetseiten
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Screenshots der verwendeten Internetseiten

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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Screenshots der verwendeten Internetseiten

Ausbildungspark: Der Einstellungstest fur den 6ffentlichen Dienst (abgerufen

unter: http://www.ausbildungspark.com/einstellungstest/oeffentlicher-

dienst/oeffentlicher-dienst-verwaltung am 07.05.2017).
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Screenshots der verwendeten Internetseiten

Stadt Jilich (abgerufen unter: https://www.facebook.com/Stadt-J%C3%BClich-
865853770134666/ am 26.05.2017).
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Screenshots der verwendeten Internetseiten

StadteRegion 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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Screenshots der verwendeten Internetseiten

StadteRegion 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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Screenshots der verwendeten Internetseiten

Anna Storck: Kultur und Kulturmodelle (abgerufen unter
https://de.slideshare.net/AnnaStorck/kultur-und-kulturmodelle am 01.06.2017).
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Screenshots der verwendeten Internetseiten

Fernstudium Kulturmanagement (abgerufen unter http://www.fernstudium-

kulturmanagement.de/was-ist-kultur/definition-von-kultur/ am 27.05.2017).
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Screenshots der verwendeten Internetseiten

Internetlexikon der Methoden der empirischen Sozialforschung (abgerufen unter

http://wim.userweb.mwn.de/limes/iim_e22.htm am 09.05.2017)
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