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1 Einleitung

1 EINLEITUNG

1.1 Projektorganisation

1.1.1 Mitglieder der Projektgruppe

verfasst von Jonas Geist

| 4
Abbildung 1: Projektgruppe (v. I. n. r): Uli Salentin (Projektbetreuer), Christoph Péhimann,
Sabine Dienst, Stefanie Konig, Maren Falkenhagen, Tatjiana Zimmer, Jonas Geist, Prof. Dr.

Frank Dulisch (Projektbetreuer), Jennifer Urban, Sascha Inderwisch, Florian Lemmes, Olaf
Jdger

Abbildung 2: Die Projektgruppe bei der Arbeit
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1.1.2 Projektkontrakt

1.1.2 Projektkontrakt

verfasst von Jonas Geist

Prof. Dr. Dulisch gab uns als Projektleiter bei unserer ersten Sitzung die Empfehlung,
einen Projektkontrakt zu entwickeln, in dem wir wesentliche Vereinbarungen festhal-

ten sollten. Wir einigten uns darauf, eine solche Zielvereinbarung zu verfassen.

Ein wesentlicher Bestandteil des Kontrakts war die Niederschrift der verteilten Rol-
len innerhalb der Projektgruppe, die im nichsten Abschnitt genauer definiert werden.
Zusammen mit den Auftraggebern des Kreises Diiren, Uli Salentin und Sybille Haul3-
mann, und Projektleiter Prof. Dr. Frank Dulisch entwickelten wir Ziele fiir unsere ge-
meinsame Arbeit. Wir steckten den zeitlichen Rahmen in Form einer
Meilensteinplanung ab. So konnten die Vorstellungen aller am Projekt beteiligten
Seiten mit einflieBen. AuBBerdem wurde festgehalten, wie das Projekt organisiert wird

und in welcher Weise der Kreis Diiren die Projektgruppe betreut.

Nach mehreren Entwiirfen waren alle mit dem Kontrakt einverstanden, so dass er un-
terzeichnet werden konnte. Der Projektkontrakt bildete die Grundlage fiir unser wei-

teres Vorgehen. Er ist im Anhang nachzulesen.

1.1.3 Rollenverteilung

1.1.3.1 Projektleiterin

verfasst von Maren Falkenhagen

Die Projektarbeit erfordert gerade in der Anfangszeit ein hohes Maf} an Koordination
und Management. Es galt, sich iiber Ziele und Erwartungen abzustimmen, die anfal-
lenden Aufgaben zu strukturieren, diese unter den Projektteilnehmerinnen und Pro-
jektteilnehmern aufzuteilen, einen Zeitplan festzusetzen und die Gruppe als solche
zusammenzufithren. Zum Zwecke der Koordination der Zielverfolgung wurde die

Rolle der Projektleitung eingerichtet und durch mich wahrgenommen.
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1.1.3 Rollenverteilung

Meine Hauptaufgabe bestand darin, den Uberblick iiber den Fortschritt der Arbeit zu
behalten. Hierzu war ein stindiger Informationsfluss zwischen den Projektteilnehme-
rinnen und Projektteilnehmern und mir erforderlich, in dem mich alle Beteiligten
iber ihre derzeitigen Tatigkeiten und erzielten Arbeitsergebnisse auf dem Laufenden
hielten. Hierdurch gewann ich die Ubersicht iiber die noch zu erledigenden Arbeiten

und konnte Kldrungsbedarfe frithzeitig erkennen.

Fiir die Projektbetreuer war ich Hauptansprechpartnerin und fungierte als Vermittle-
rin, um deren Anregungen und Ideen in die Projektgruppe weiter zu transportieren

bzw. zu delegieren oder selbst umzusetzen.

Um komplexere Sachverhalte zu kldren, fand neben der virtuellen und telefonischen
Kommunikation, in der Regel ein mal wochentlich ein Projekttreffen statt. Im Zuge
der Vorbereitung der Projekttreffen habe ich den sich abzeichnenden Abstimmungs-
bedarf iiber die Woche gebiindelt und in Form einer Tagesordnung gegliedert und
dargestellt. Die Tagesordnung war stets zwei Tage vor Abhalten des nichsten Pro-
jekttreffens auf der Internetplattform ILIAS fiir alle am Projekt Beteiligten zugéng-
lich. Die Projektteilnehmerinnen und Projektteilnehmer konnten sich hierdurch
inhaltlich auf die beim Projekttreffen zur Diskussion stehenden Sachverhalte vorbe-
reiten. Zudem galt es vor den Treffen, die Terminabsprachen mit den Projektbetreu-
ern vorzunehmen und die Anordnung der Tagesordnungspunkte an deren zeitliche

Kapazititen anzupassen.

Wihrend der Projekttreffen oblag mir die Sitzungsleitung. Darunter fiel die Modera-
tion des Treffens und die Steuerung des Ablaufes mit dem Ziel, alle Tagesordnungs-
punkte abzuarbeiten. Auch versuchte ich darauf zu achten, dass sich alle
Teilnehmerinnen und Teilnehmer an den Diskussionen beteiligen konnten und glei-

chermaflen gehort wurden.

Im Zuge der thematischen Einfindung in den Komplex der interkulturellen Offnung
fand ein zweitdgiges interkulturelles Training fiir die Projektgruppe statt. Im Vorhin-
ein traf ich diesbeziiglich die Absprachen iiber die inhaltliche Ausgestaltung und
passte gemeinsam mit der Trainerin, einer Dozentin unserer Fachhochschule, den

Trainingsinhalt auf die Bediirfnisse der Projektgruppe an.
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1.1.3 Rollenverteilung

Als studentische Vertreterin der Projektgruppe trug ich zudem die Hauptverantwor-
tung fiir die Einhaltung der Termine und war in letzter Konsequenz fiir die Qualitét

des Endergebnisses verantwortlich.

In der Projektprisentation werde ich die BegriiBung der Géste und die Heranfiihrung
an das Thema der Arbeit iibernehmen. Auch werde ich die Rahmenbedingungen der
Projektarbeit und die Projektgruppe mit ihren Teilnehmerinnen und Teilnehmern vor-
stellen. Am Ende der Présentation werde ich die Schlussworte sprechen und zu einer

offenen Fragerunde aufrufen.

Riickblickend bin ich mit der Zusammenarbeit der Projektgruppe zufrieden. Die Ar-
beitsverteilung war gleichméBig und die Abstimmung funktionierte meist reibungs-
los. Die Rolle der Projektleitung hat sich hierbei als niitzlich erwiesen, um die

Koordination der Arbeitsabldufe zu biindeln.

1.1.3.2 Prasentationsbeauftragter

verfasst von Sascha Inderwisch

Meine Rolle in der Gruppe war die des Prédsentationsbeauftragten. Das Ziel meiner
Arbeit lag darin, dass die Powerpoint-Prisentation sorgfiltig vorbereitet und am

Ende gut und fehlerfrei ausgefiihrt werden konnte.

Nachdem die Rollen am Anfang des Projektes vergeben wurden, bereitete ich zwei
verschiedene Layout-Moglichkeiten fiir die Abschlussprisentation vor. Diese stellte
ich bei ILIAS mit der Bitte um Verbesserungsvorschlidge der anderen Projektteilneh-
merinnen und Projektteilnehmer ein. Uber den Zeitraum von zwei Wochen habe ich
das Feedback gesammelt und Verbesserungsvorschlige eingearbeitet. Beim vierten
Projekttreffen am 16.11.2009 wurde die bereits iiberarbeitete Version noch einmal
durchgesprochen, und ich entwickelte auf Grundlage dieser Diskussion das endgiilti-
ge Layout, welches in der folgenden Woche bei ILIAS von allen Beteiligten ange-

schaut und angenommen wurde.
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1.1.3 Rollenverteilung

1; mﬁvmn Beispiel-Unterpunkt 1 mit moéglichst nicht mehr als zwei
1.3 Hintergrund Zeilen Text

1.4 Notwendigkeit
15 Chancen
1.6 Risiken
Beispiel-Unterpunkt 2 mit moglichst nicht mehr

2. Instrumente als zwei Zeilen Text

3. Handlungsempfehlung

Beispiel-Unterpunkt 3mit moglichst
nicht mehr als zwei Zeilen Text

Beispiel-Unterpunkt 4 mit miglichst nicht
mehr als zwei Zeilen Text

Abbildung 3: Layout der Prisentation

Dieses Layout basiert auf sieben Grundiiberlegungen:

« Das Logo des Kreises Diiren und das Logo der Fachhochschule fiir 6ffentliche
Verwaltung NRW - Abteilung K6In — sind enthalten.

- Die gelbe Farbe des im Logo des Kreises Diiren links enthaltenen Elements

setzt sich im linken Balken der Prisentation fort.

- Die blaue Farbe der im Logo des Kreises enthaltenen wellenférmigen Linie

setzt sich im oberen Balken der Priasentation fort.
- Im oberen Balken der Prédsentation steht das Thema des Projektes.
- Im linken Balken der Prisentation steht die Gliederung der Prisentation.

- Die Oberpunkte sind wihrend der ganzen Présentation sichtbar, wihrend immer

nur die Unterpunkte des gerade behandelten Oberpunktes aufgelistet sind.
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1.1.3 Rollenverteilung

+ Es wird jeweils der Oberpunkt und der aktuell behandelte Unterpunkt optisch

hervorgehoben.

Nachdem die schriftlichen Teile der Projektteilnehmer fertiggestellt und abgegeben
waren, fertigte jeder maximal acht Unterpunkte zu seinem Thema an, welche ich auf

jeweils zwei Folien in die Prisentation einarbeitete.

Die somit erstellte Prasentation wurde am Ende bei der Abschlussprisentation als Po-

werpoint-Unterstiitzung zum Vortrag verwendet.

1.1.3.3 ILIAS-Beauftragter

verfasst von Jonas Geist

Unsere Projektgruppe vereinbarte vor Beginn des Projekts, wenige Treffen abzuhal-
ten und dafiir viel virtuell iber das Internet zu arbeiten und zu kommunizieren. Dafiir
bot sich die Lernplattform ,,ILIAS* der Fachhochschule an.

Uber ILIAS bereiteten wir unsere Projekttreffen vor, koordinierten die einzelnen Ar-
beiten und Rollen, recherchierten gemeinsam nach passenden Internet- und Literatur-
quellen, stimmten formelle Dinge zum Projektbericht und der Pradsentation ab und

gaben uns gegenseitig Feedbacks.

Meine Aufgabe dabei bestand insbesondere darin, unseren Bereich innerhalb der
Plattform strukturiert aufzubauen. Zum einen musste trotz einer Fiille von Beitrdgen
und Dateien die Ordnung behalten werden, zum anderen sollte aber auch mit weni-
gen Klicks alles Wichtige gefunden werden. Dieser Spagat war nicht immer einfach
zu erfiillen. Ich entschied mich daher dafiir, die Sitzungsfunktion der ILIAS-Platt-
form zu nutzen. Dort verdffentlichte ich vor einem Treffen die von der Projektleiterin
erstellte Tagesordnung und andere wichtige Dateien fiir das jeweilige Projekttreffen.
Nach einer Sitzung fiigte ich zusétzlich das Protokoll und schriftliche Arbeitsergeb-
nisse ein. Hier waren also nur Dateien und einige wenige Informationen zu finden
und keine Betrége der einzelnen Projektteilnehmer. So war gewéhrleistet, dass jeder

schnell und einfach auf die bendtigten Daten zugreifen konnte.
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1.1.3 Rollenverteilung

Beitrdge wurden in den einzelnen Foren geschrieben, die ich versuchte sinnvoll in
Ordnern abzulegen. In dem Ordner ,,Organisatorisches® diskutierten wir iiber Termi-
nabsprachen fiir Treffen, Présentation etc., {iber die einzelnen Rollenaufgaben und
mdgliche Uberschneidungen, iiber die Zeitplanung und deren Einhaltung. In dem
Ordner ,,Recherche® fand der tatsdchliche Wissensaustausch statt, aufgeteilt nach den
festgelegten Gliederungspunkten aus dem Projektbericht. Dort wurden geeignete In-
ternetlinks und Berichte iiber bereits realisierte Projekte hinzugefiigt. Ein weiterer
Ordner stand fiir alle Diskussionen und Informationen rund um den Projektbericht
zur Verfiigung; dort wurden formale Dinge abgestimmt, Fragen zu den Vorgaben be-

antwortet und {iber schriftliche Ausarbeitungen diskutiert.

Um das virtuelle Arbeiten zu vereinfachen, legten wir gemeinsam folgende Regeln
fest:

Thema: Ilias-Regein

| Ilias-Regeln Erstellt am: 02.11.2009 20:37
Bearbeitet am: Heute, 17:00 - durch jonas.geist

- "Erst lesen, dann schreiben!” Erstens damit nicht gleiche Sachen gepostet werden und Zweitens damit andere sie
auch finden konnen.

- Mindestens jeden zweiten Tag soll jeder in dieses Forum schauen.

- Alle betelligen sich am Wissensaustausch Gber ILIAS.

- Wenn besonders wichtige Beitrage oder Dateien geschrieben bzw. hochgeladen werden, sollte an alle
Kursteilnehmer noch eine E-Mail verschickt werden.

- Die letzte Version einer Datei wird immer als PDF-Datei hochgeladen.

- Es werden einheitliche Dateinamen verwandt, um die Ubersicht zu behalten.

- Spatestens Samstag steht immer die aktuelle Tagesordnung und andere bendtigte Dateien unter der jeweiligen
Sitzung online, d.h. jeder bitte am Wochenende nocheinmal hier reinschauen.

- AuBenkontakt immer Uber die FH-E-Mail Adresse abwickeln und diesen dann sofort unter "AuBenkontakt” posten.

Abbildung 4: Screenshot der verfassten ILIAS-Regeln

Die Projektbetreuer bzw. die Auftraggeber des Projekts waren auch als Benutzer re-
gistriert, sodass sie immer iiber den aktuellen Stand informiert waren und jederzeit

Hilfestellungen geben konnten.

Hauptaufgabe wihrend des Projekts war es dann, Foren, Themen und Beitrdge anzu-
legen und die einzelnen Foren zu moderieren, also Altes und Uberfliissiges zu 16-
schen und Themen und Beitrige sinnvoll zu verschieben, um die Ubersicht
beizubehalten. AuBlerdem gab ich Hilfestellungen und beantwortete Fragen rund um

ILIAS und Dateiformatierungen.

Resiimierend kann ich sagen, dass wir sehr von der virtuellen Plattform ILIAS profi-
tiert haben. Unsere Projekttreffen konnten wir auf ein Minimum beschranken, da wir
sehr gut virtuell miteinander gearbeitet haben. Jedes Projektmitglied war sofort sehr

sicher im Umgang mit ILIAS, sodass eine Einfiihrung in die virtuelle Plattform nicht
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1.1.3 Rollenverteilung

notig war. ILIAS ist also sehr fiir solche Projektarbeiten zu empfehlen, da es einfach

zu verstehen und fiir den Administrator leicht zu verwalten ist.

! Sitzungen
\) 1. Projekttreffen 27.10.
--> Protokoll + Bilder sind hinterlegt!
Termin der Sitzung: 27.10.2009 09:00 - 15:00

\) 2. Projekttreffen 02.11. Info | [ Bearbeiten | [ Loschen

-~ Tagesordnung + Protokoll + Bilder sind hinterlegt!
Termin der Sitzung: 02.11.2009 08:00 - 17:00

@ 3. Projekttreffen 09.11. o e ke
offzieller Beginn um 14.30 Uhr

Termin der Sitzung: 09.11.2009 13:00 - 16:00

\)' interkulturelles Training 16.11. + 19.11. Infa | | Bearbeiten | | Loschen |
mit Frau Neuhoff in Raum 114 in der FH

Termin der Sitzung: 16.11.2009 10:00 - 15:00
a Kursinhalt

{ Organisatorisches

Info | | Bearbeiten | | Loschen

Bearbeiten | | Verfigbarkeit | _Auf den Schreibtisch

E Zeitplanung, Rollenaufteilung, Qualititsmangement, Projektkontrakt, etc. v

| Recherche Bearbaiten || Verfigbarkeit | Auf den Schreibtisch | -
zu unserem Instrumentenbaukasten

__Jf Projektbericht Bearbeiten | | Verfugbarkeit | | Auf den Schreibtisch |
alles zu unserem schriftlichen Endprodukt

dJ Andere Projekte & Sonstiges | Bearbeiten | | Verfigbarkeit | Auf den Schreibtisch
Hier bitte andere Projektarbeiten und Prasentationen zur groben QOrientierung posten

, -~ v

Moderatoren: jonas.geist Themen: 4 Beitrdage (Ungelesen): 4 (1) Neue Beitrage: 0 Besuche: 69
Letzter Beitrag: Frau Méltgen schrieb folgende Mail a... von frank.dulisch, 27.07.2009 19:53:38

d: Anmerkungen und Fragen zu Iias Bearbeiten | | verfigbarkeit | | Auf den Schreibtisch
Vorschldge, wie man hier die Ubersicht behalten kann, Fragen & Anmerkungen, was euch
nicht gefallt, ... oy
Moderatoren: jonas.geist Themen: 5 Beitrdge (Ungelesen): 32 (5) Neue Beitrdge: 0 Besuche: 182
Letzter Beitrag: Gut!!! Zahlen Samstag und Sonntag ... von frank.dulisch, 04.11.2009 20:15:46

CJJJ Tagesordnung Baarbaiten | | Varfugbarkeit | Auf dan Schreibtisch
Moderatoren: jonas.geist Themen: 2 Beitrage (Ungelesen): 12 (8) Neue Beitrage: 0 Besuche: 68 -

Letzter Beitrag: Hi Steffi! Die Punkte werde ich in... von maren.falkenhagen, 05.11.2009 10:23:47

Abbildung 5: Screenshot unserer virtuellen Arbeitsumgebung ILIAS

1.1.3.4 Protokollfiihrerin

verfasst von Stefanie Kbnig

Meine Aufgabe als Protokollfiihrerin bestand darin, wéhrend der gesamten Projekt-
laufzeit die Ergebnisse der einzelnen Projekttreffen festzuhalten. Ich orientierte mich
dabei an der jeweils aktuellen Tagesordnung und konnte die Protokolle auf diese

Weise fiir alle Teilnehmer {ibersichtlich gestalten.

Die Schwierigkeit bestand darin, die Protokolle so ergebnisorientiert, strukturiert und
knapp wie mdglich zu halten, damit die Ubersichtlichkeit gewahrt wurde. Dies erfor-
derte stets hochste Konzentration bei den Besprechungen. Durch das genaue Festhal-
ten der Ergebnisse waren die Teilnehmer gezwungen, ihre Ziele so konkret wie
moglich zu formulieren und schon in der Sitzung festzulegen, bis wann sie eine Sa-

che erledigt haben werden.
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Um diese selbst gesteckten Ziele iibersichtlich darzustellen und in der néchsten Sit-
zung einfacher abhaken zu konnen, entschied ich mich dazu, im Anhang an jedes
Protokoll eine ,,To-Do-Liste* zu erstellen. Hier wurden die im Protokoll dargestellten
Aufgaben nochmal kurz nach dem Schema: WER macht WAS bis WANN zusam-

mengefasst.

Nach Fertigstellung libersendete ich die Protokolle - meist am Tag nach der Sitzung -
an den ILIAS-Beauftragten, der diese online stellte. Bis zwei Tage vor der Sitzung
hatte dann jeder Teilnehmer die Gelegenheit, mir Anderungen und Erginzungen zu-
kommen zu lassen. Wir einigten uns darauf, die Protokolle unter dem jeweiligen Sit-
zungstermin hochzuladen, damit allen Projektteilnehmern zu jedem Zeitpunkt
Einblick in die besprochenen Themen und deren Ergebnisse gewdihrleistet werden

konnte.

Ich denke, die Rolle der Protokollfiihrerin ist in einem iiber einen ldngeren Zeitraum
laufenden Projekt eine sehr wichtige Aufgabe. Durch die Protokolle ist es moglich,
stets den aktuellen Stand der Projektphase festzuhalten und die Ergebnisse zu doku-
mentieren. Die ,,To-Do-Liste* ist zugleich eine Verpflichtung fiir jedes Projektmit-

glied, die genannten Aufgaben bis zum jeweiligen Zeitpunkt zu erledigen.

1.1.3.5 Qualitatsmanagerin

verfasst von Tatjana Zimmer

Meine Aufgabe als Qualitdtsmanagerin bestand darin, wéihrend der gesamten Projekt-
laufzeit auf die Einheitlichkeit und Ubersichtlichkeit sowohl bei der Erstellung des

Projektberichtes als auch der Plakate und Einladungsschreiben zu achten.

Um eine gute Qualitit des Projektberichtes zu erreichen, war es sehr wichtig, dass
die von den Teilnehmern verfassten Berichte Korrektur gelesen wurden. Aus diesem
Grund habe ich in Abstimmung mit der Projektgruppe Paare gebildet, die sich gegen-

seitig beim Korrigieren unterstiitzten.

In ILIAS habe ich eine Tabelle angefertigt, in der ich jede Aktivitit beziiglich des

Korrekturlesens vermerkt habe. Wenn jemand seine ausgearbeiteten Themen an die
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Korrekturleserin oder den Korrekturleser weiter geleitet hat, habe ich dariiber eine
Mitteilung bekommen und dies entsprechend eingetragen. Die Ubersicht war immer
aktuell und so konnte ich sehen, ob ich jemanden ans Korrekturlesen erinnern musste

oder nicht.

Wichtig fiir den Projektbericht war auch eine einheitliche Begriffsverwendung. Nach
Riicksprache mit der Migrationsbeauftragten des Kreises Diiren, Frau HauBmann,
habe ich der Gruppe mitgeteilt, dass die Begriffe ,,Migrantinnen und Migranten* und
,Menschen mit Migrationshintergrund* eine rechtlich einwandfreie Bezeichnung der
Zielgruppe darstellen. Die Erstellung eines zu Beginn angedachten Glossars mit ein-

deutigen Begriffen erwies sich daher als iiberfliissig.

In Zusammenarbeit mit der ganzen Projektgruppe habe ich als Qualitdtsmanagerin
iiber die AuBenwirkung der flir die Prdsentation entworfenen Plakate und Einla-

dungsschreiben diskutiert und entschieden.

Die Beschreibung der einzelnen Instrumente bedarf zur Vereinheitlichung einer be-
stimmten Struktur. Den so genannten Prototypen haben alle Projektteilnehmer auf-

grund seiner Komplexitét zusammen erarbeitet.

Meine sehr wichtige Aufgabe war es, in Zusammenarbeit mit dem Projektberichter-

steller den Projektbericht auf seine Einheitlichkeit hin zu tiberpriifen.

Die Zusammenarbeit in der Gruppe war beispielhaft gut und machte richtig SpalB.

1.1.3.6 Projektberichtersteller

verfasst von Olaf Jager

Ich habe mich bereit erklirt, die Funktion des Projektberichterstellers zu iiberneh-
men. Diese Entscheidung fiel mir nicht schwer, da ich mich seit Jahren fiir die Ge-
staltung und technische Umsetzung von verschiedenen Druckerzeugnissen wie
Informationsflyer, kleine Broschiiren, aber auch den Satz von Zeitschriften und Bii-
chern interessiere. Allerdings hatte ich bisher keine eigenen Entwiirfe mit derartigem

Umfang, wie er sich bei diesem Projekt abzeichnete, kreiert.

Seite | 14



1.1.3 Rollenverteilung

Alle an diesem Projekt beteiligten Studierenden steuern einen gewissen Anteil zum
Projektbericht bei. Das bedeutet, jeder bearbeitet sein eigenes Thema und bildet die
Ergebnisse in seinen eigenen Texten ab. Somit muss eine Software zum Einsatz kom-
men, die die Erstellung sowie die eventuelle nachtriigliche Uberarbeitung einzelner
Kapitel des Berichtes durch die verschiedenen Bearbeiterinnen und Bearbeiter er-

moglicht.

Hier kam fiir mich nur die Software OpenOffice.org' in der aktuellen Version 3.1.1 in
Frage. Zunédchst ist es unerheblich, mit welcher Version von OpenOffice.org die ein-
zelnen Dateien erstellt wurden. Da diese Software quelloffen und frei (im Sinne von
kostenlos) im Internet verfiigbar ist, sind zudem lizenzrechtliche Bedenken bei der
Nutzung auszuschlieen. Damit wurde gleichzeitig auch ermdglicht, dass nicht even-
tuell Kosten fiir den Erwerb einer Lizenz fiir zum Beispiel Microsoft Word auf den
Einzelnen zukommen. Gleichzeitig sind so auch die Studierenden unkompliziert ein-
gebunden, bei denen systembedingt (bei Nutzung von Linux- oder BSD-Distributio-

nen) der Einsatz von zum Beispiel Microsoft Word nicht méglich ist.

—

Of;e;Of ficeorg’

Abbildung 6: Logo der benutzten Software (Quelle:
http://marketing.openoffice.org/art/galleries/logos/index.htm)

Der Vorteil bei der Nutzung von OpenOffice.org liegt aus meiner Sicht darin, dass es
die Bearbeitung der einzelnen Themen mit Hilfe der Funktion ,,Globaldokument*
vereinfacht. Dieses Globaldokument ist eine Art ,,Container der nicht die eigentli-
chen Dokumentinhalte sichert, sondern in dem die einzelnen Beitrdge zu dem Ge-
samtdokument zusammengefiihrt werden. Der Fokus liegt hierbei auf der
Einheitlichkeit des Gesamtdokumentes. So werden zwar in den einzelnen Dateien die
Texte durch die Anwendung von Formatvorlagen zunichst ,,vorformatiert®. Das ei-
gentliche Aussehen beziehungsweise die endgiiltige Formatierung erfolgt aber durch
die Anpassung der genutzten Formatvorlagen im Globaldokument. Somit ist es zum
Beispiel unerheblich, welche Schriftarten von den Verfasserinnen und Verfassern der

einzelnen Beitrdge genutzt wurden.

1 Nahere Informationen und Download: http://de.openoffice.org/
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Des Weiteren ldsst sich durch die Nutzung des Globaldokuments sehr einfach die
Reihenfolge der einzelnen Beitridge variieren. Es ist nicht erforderlich, dass jede Be-
arbeiterin und jeder Bearbeiter sich Gedanken {iber Kapitelnummerierungen oder
Nummerierungen von Tabellen oder Abbildungen machen muss, wenn im Laufe der
Erstellung des Gesamtdokumentes eine Anderung in der inhaltlichen Reihenfolge

notwendig wird.

Zudem kommt der Fakt, dass die Bearbeitung der einzelnen Beitrdge insoweit deut-
lich vereinfacht wird, als fiir jedes Thema eine neue Datei erstellt werden kann. Das
ist zunichst nicht uniiblich. Ist es aber spiter erforderlich, Anderungen in das Ge-
samtdokument einzuarbeiten, kann genau die Datei mit dem entsprechenden Thema
losgeldst von den anderen Inhalten bearbeitet werden. Das kommt der Ubersichtlich-
keit sehr zugute. Des Weiteren ist das Arbeiten mit kleineren Dateien innerhalb der

Software deutlich ergonomischer.

Weil die einzelnen Beitrdge in das Globaldokument nicht fest einkopiert sondern le-
diglich hinein ,,gelinkt“ werden, erscheinen die Anderungen automatisch bei der

ndchsten Aktualisierung des Globaldokuments.

Weiterhin ist bei der Nutzung von OpenOffice.org die Moglichkeit hervorzuheben,
alle erstellten Dokumente unkompliziert in das plattformunabhingige PDF-Format
zu konvertieren. Durch die Verwendung des Industriestandards PDF/A-1a wurde

auch die Vorbereitung des Projektberichtes fiir den Druck wesentlich vereinfacht.

Die Nutzung von OpenOffice.org ist allerdings nicht unproblematisch gewesen, da
sich die Mehrheit der Studierenden erst in diese Software einarbeiten mussten. Dar-
aus ergab sich bereits zu Beginn der Projektarbeit, dass ich neben der Bearbeitung
meines Themenbereiches, sowie der Erstellung des Projektberichtes auch Unterstiit-
zung bei der Nutzung der von mir eingesetzten Software zu leisten hatte. Die strin-
gente Nutzung der Formatvorlagen und die damit verbundenen Unsicherheiten
wurden diskutiert, so dass nahezu in jedem Fall ein Konsens gefunden wurde. Im
Laufe der weiteren Bearbeitung ergaben sich verschiedene, sowohl technische als
auch gestalterische Fragen, wie zum Beispiel die Gestaltung des Titelblattes, welche

ebenso gemeinsam geklirt wurden.

Gegen Ende der Projektarbeit, als es darum ging, die verschiedenen Beitréige zu einer

Arbeit zusammenwachsen zu lassen, wurde die Zeit sehr knapp. Es stellte sich her-
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aus, dass das Zusammenfiilhren der einzelnen Dateien mit Hilfe der in
OpenOffice.org eingebauten Globaldokumentfunktion doch mit mehr Problemen be-

haftet war, als zuvor angenommen.

Gerade auf die letzte Phase der Berichterstellung bezogen bleibt festzustellen, dass
die Funktion des Projektberichterstellers sehr fordernd war. Trotzdem und auch der
gestalterischen Freiheit wegen, die man - abgesehen von den Vorgaben der Fach-

hochschule - hat, ist diese Aufgabe sehr reizvoll.

1.1.3.7 Zeitmanager

verfasst von Florian Lemmes

In meiner Funktion als Zeitmanager des Projektes war ich fiir alles zustindig, was

Fristen und Termine des Projektes betraf.

Zu Beginn fiel es in meinen Aufgabenbereich, einen grundsitzlichen Zeitplan zu er-
stellen. Dieser enthielt zundchst eine grobe Zeitplanung mit Etappen, wie dem Zeit-
raum fiir die Erstellung der eigentlichen Projektarbeit, fiir die Zusammenfiihrung der
einzelnen Teiltexte, fiir den Druck des Projektberichtes und fiir die Présentation, ein-
schlieBlich der geplanten zwei Generalproben. Um die Beziehungen der einzelnen
Elemente deutlich zu machen und eine bessere Ubersicht iiber den Gesamtverlauf zu
bekommen, habe ich die spezielle Projekt-Software ,,Rillsoft Project 5.1 benutzt, die
fiir nicht kommerzielle Zwecke als Freeware verfiigbar ist. Diese stellte die einzelnen

Zeitrdume in Form eines Balkendiagramms dar.

Des Weiteren zéhlte zu meinen Aufgaben die Definition von sogenannten Meilenstei-
nen. Als solche werden Termine beziehungsweise Zwischenziele bezeichnet, die in-
nerhalb des gesamten Zeitplanes unbedingt eingehalten werden miissen, da sonst die
Einhaltung des Endzeitpunktes in Gefahr ist. Sie teilen die gesamte Arbeit in hand-
habbare Arbeitsteile auf. Einer unserer Meilensteine war zum Beispiel die Fertigstel-

lung des Projektberichtes.

Im Verlaufe des Projektes habe ich immer wieder den Zeitplan korrigieren miissen,

da zum Beispiel die Prasentation auf Grund von Raumproblemen verschoben werden
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musste oder weitere Aufgaben, insbesondere Kontrollinstanzen, eingefiihrt wurden.
Dies hat dazu gefiihrt, dass fiir manche Aufgaben weniger Zeit blieb als anfénglich

anvisiert worden war.

Als weitere Aufgabe wihrend des Projektes unterlag es mir, die Projektteilnehmerin-
nen und Projektteilnehmer an bestimmte Termine zu erinnern, damit die Aufgaben
fristgerecht erfiillt wurden. Eine zusétzliche Aufgabe hat sich zu Beginn der Projekt-
arbeit gestellt. In Zusammenarbeit mit der Projektleiterin war ich verantwortlich fiir

die Erstellung des Projektkontraktes.

Riickblickend kann ich sagen, dass die Zeitplanung in aller Regel ohne Probleme
moglich war. Die Projektteilnehmerinnen und Projektteilnehmer haben sich nach
meiner Erlduterung der Fristen mit dem Zeitplan einverstanden erklirt. Kleinere An-

derungswiinsche sind von meiner Seite eingebaut worden.

1.1.3.8 Logistik/Ausstattung — Equipmentmanagerin

verfasst von Sabine Dienst

Meine Rolle in der Projektgruppe war die der Equipmentmanagerin. Zustindig war
ich demnach fiir die Logistik und Ausstattung. Zu meinen Aufgaben zdhlten die Be-
reitstellung und Reservierung der Raumlichkeiten und die Organisation von Arbeits-
materialien fiir die jeweiligen Gruppensitzungen. AuBlerdem lagen die

organisatorischen Dinge der Abschlussprisentation in meiner Verantwortung.

Da die Rdumlichkeiten fiir alle Projekttreffen bereits vor der ersten Sitzung und so-
mit vor der Aufgabenverteilung reserviert wurden, fiel diesbeziiglich kein groBer Ar-
beitsaufwand wihrend der Projektphase an. Zu reservieren war jedoch der Raum fiir
die Abschlussprésentation sowie fiir die Generalproben, was schon in den ersten Wo-

chen geschehen musste.

Bereits zu Anfang der Projektphase habe ich dafiir gesorgt, dass bei allen Sitzungen
eine mobile Flipchart sowie ein Moderationskoffer in unserem Raum zur Verfiigung
standen. Dies habe ich mit dem Amt fiir zentrales Gebdudemanagement im Kreishaus

abgesprochen. Beim Amt fiir technikunterstiitzende Informationsverarbeitung
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(TUIV) der Kreisverwaltung Diiren habe ich bei Erforderlichkeit einen Beamer re-
servieren lassen und diesen vor den jeweiligen Treffen abgeholt und in unserem
Gruppenraum installiert. Die Reservierung von Laptops war nicht erforderlich, da

diese von den Projektmitgliedern selber mitgebracht wurden.

Bei der Abschlussprdsentation hatte ich die Aufgabe, frithzeitig eine entsprechend
groBe Raumlichkeit zu reservieren, bei den Hausmeistern fiir die geplante Sitzord-
nung beziehungsweise geniigend Stehtische zu sorgen und den technischen Ablauf
durch Beamer und Ahnliches zu sichern. Ebenso lag es in meinem Aufgabenbereich,

Getranke flir die Abschlussprédsentation zu organisieren.

Zusammenfassend lésst sich sagen, dass diese Aufgabe ohne Probleme verlaufen ist.
Bei besonderem Bedarf hat die Projektgruppe rechtzeitig besprochen, welche Mate-
rialien gebraucht werden, so dass nie ein Zeitmangel entstanden ist. Es erwies sich
als sinnvoll, diese Aufgabe mit einer Beschiftigten des Kreises Diiren zu besetzen.
Durch die bereits vorhandene Bekanntheit der zustdndigen Stellen und der Kollegen

konnte Zeit eingespart werden.

1.1.3.9 Externe Kontaktperson

verfasst von Jennifer Urban

Meine Aufgaben als externe Kontaktperson lagen wihrend der Projektphase darin,
den Uberblick iiber die bereits bestehenden Kontakte zu anderen Behorden zu behal-
ten und eine Liste iiber diese zu fithren. Die Liste der Kontaktpersonen musste regel-
méBig aktualisiert werden, um zu verhindern, dass Behdrden von mehreren Personen
aus der Projektgruppe angeschrieben wurden. Sobald eine Projektteilnehmerin bzw.
ein Projektteilnehmer eine Verwaltung oder eine Einrichtung kontaktieren wollte,
konnte anhand der Liste iiberpriift werden, ob es bereits eine Ansprechpartnerin bzw.
einen Ansprechpartner fiir diese Stelle gab. Wenn zuvor noch niemand diese Stelle
angeschrieben oder angerufen hatte, konnte von jedem einzelnen Projektmitglied
Kontakt zu der Behorde aufgenommen werden. Dieser neue Kontakt wurde dann von
der Projektteilnehmerin bzw. dem Projektteilnehmer in dem entsprechenden Forum
auf ILIAS gepostet und von mir in die Liste iibernommen. In ILIAS war an jedem

Werktag eine aktuelle Liste zu den bestehenden Kontakten vorzufinden.
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Wenn ein Unternehmen oder eine 6ffentliche Institution angeschrieben wurde, wurde
hierfiir ein einheitliches Schreiben verwendet. Dieses Schreiben wurde von mir, unter
Beriicksichtigung der Vorschlidge der restlichen Projektteilnehmerinnen und Projekt-

teilnehmern, verfasst und tiber ILIAS fiir alle zugénglich gemacht.

Eine weitere Aufgabe der externen Kontaktperson bestand darin, Fragen, die die ge-
samte Projektgruppe betrafen, zu kliaren und entsprechende externe Ansprechpartner
zu kontaktieren. Hierunter fielen auch die anfallenden Riickfragen beziiglich der Pro-
jektarbeit, die mit der Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung NRW, Abteilung
Koéln (FHOV) geklart werden mussten.

Beziiglich der Einladungen fiir die Prasentation des Projektes lag meine Aufgabe dar-
in, eine Adressenliste zu erstellen, die alle einzuladenden Personen enthalten sollte.
Auf den Einladungen wurde ich zudem als Ansprechpartnerin angegeben, so dass ich
mit den geladenen Personen in Kontakt trat, wenn ihrerseits noch Fragen zur Prisen-
tation auftraten. Zudem fiihrte ich eine Liste iiber die Zusagen fiir den Préasentations-

termin.

1.1.3.10 Presse/Marketingmanager

verfasst von Christoph Péhlmann

Neben der Erstellung meines Beitrages fiir den Projektbericht hatte ich das Amt fiir
Presse und Marketing inne. In dieser Funktion lag meine Hauptaufgabe in der Of-
fentlichkeitsarbeit. Es galt, das Projekt fiir Migrationsbeauftragte des Kreises oder
Vertreterinnen bzw. Vertretern der hiesigen Kulturvereine, aber auch fiir interessierte
Biirgerinnen und Biirger, publik zu machen. Damit wir die im Kontrakt festgelegte
Zuhorerzahl erreichen konnten, diente meine 6ffentliche Arbeit fiir das Projekt zu-

gleich als Werbung fiir unsere Prisentation im Januar 2010.

Ein Instrument meiner Offentlichkeitsarbeit war die Erstellung eines Informations-
plakates. Dieses Plakat enthilt das Thema als Uberschrift, ein Foto der Projektgruppe
und unsere Zieldefinition des Projektes. Zudem war der genaue Termin der Prasenta-
tion mit allen dazugehdrigen Angaben bereits mit abgedruckt, um mdglichst viele

Zuhorerinnen und Zuhdrer zu gewinnen. Der Druck wurde nach Freigabe des Plaka-
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tes durch die Projektgruppe in zwanzigfacher Ausfertigung in der kreiseigenen Dru-
ckerei in Auftrag gegeben. AnschlieBend wurden von mir die 6ffentlichen Aushénge-
tafeln des Kreishauses in Diiren mit den Plakaten bestiickt. Frau HauBmann,
Migrationsbeauftragte des Kreises Diiren, erhielt ebenfalls ein Exemplar, um dieses

bei ihr im Ausldnderamt zu veroffentlichen.

Mitarbeitergewinnung und Ausbildung als
Instrument der interkulturellen Gffnung der
Kreisverwaltung Duren

B

Bin Projeit won Studierenden derFachhochsshule fif éffertliche Yenvakung in
SEammenarbat mit der Fratsvanuatung Luren

Zel des Projetes it die ddailiete Darstelung werschiedenster hstumente der
Perzonalgewinnung fir sne irbedoburdle Offung. Dariber hinaes wid  ene
Puzwahl der Instrumente af ihre konkrate Umsstzbareet dumh die Kreiswennakung
LIuMen untersucht.

Das Engebniz der Pmjaldarbait wird won den Studisrenden

am 11, Januar 2010, ab 15:00 Ubr, im Raumn 138 der Kreisvenvaltung
prasartier. Die “ararstakung steht allen Interessiaten offen.

Fragen oder Hnuweize?
Schreiben Sie uns unter: jennifer.urban@studiom-fhosy nnuade

HREIS DUREN
s
P

Abbildung 7: Das von mir veroffentlichte Plakat

Weitere Plakate wurden den Projektteilnehmern bzw. Projektteilnehmerinnen zur
Veroftentlichung in den eigenen Einstellungsbehorden zur Verfiigung gestellt. Somit
wurde neben dem Kreis Diiren auch bei der Stadt Bergisch Gladbach, bei der Bun-
desstadt Bonn und bei der Stadt Koln fiir unser Projekt und zugleich fiir die Prisenta-
tion geworben. Des Weiteren stattete ich unsere FH, die Fachhochschule fiir
Offentliche Verwaltung, Abteilung Koln, mit weiteren Plakaten aus, um auch dort fiir
interessierte Zuhorer bzw. Zuhdrerinnen zu werben. Ein weiterer Grund fiir den Aus-
hang der Plakate in unserer Fachhochschule war, dass ebenso Studierende der unte-
ren Jahrgdnge die Option haben, sich bereits im Voraus eine auf sie auch

zukommende Priasentation anzusehen.

Seite | 21



1.1.3 Rollenverteilung

Des Weiteren entwarf ich einen kurzen Werbetext fiir die Migrationsbeauftragte des
Kreises Diiren. Mit diesem Text und dem Plakat als Flyer im Anhang warb sie per E-
Mail bei den ortsansdssigen Kulturvereinen und den Migrationsbeauftragten im Um-
kreis von Diiren. Somit erreichten wir auch die sachkundigen Zuhoérerinnen und Zu-

horer.

Neben diesen WerbemaBnahmen war ich teilweise auch fiir die Einladungen zu unse-
rer Projektprisentation zustindig. Meine Aufgabe bestand darin, den Text zu erstel-
len, der anschlieBend von unserer externen Kontaktperson am 07. Dezember 2009 an

die von uns ausgesuchten Empfénger versandt wurde.

Ferner fiel die Veroffentlichung der Projektarbeit im Internet in meinen Aufgabenbe-
reich. Hierzu vereinbarte die Projektgruppe, dass wir die fertige Arbeit auf der Ho-
mepage des Kreises Diiren hochladen werden, wobei wir von der IT-Abteilung der
Kreisverwaltung einen entsprechenden Link zur Verfligung gestellt bekommen. Die
Arbeit sollte moglichst themennah auf diesen Seiten zu finden sein. Daher beschlos-
sen wir, sie bei der Seite der Migrationsbeauftragten als PDF-Datei hochzuladen.
Folglich war es meine Aufgabe, neben der Datei auch hier einen kurzen Werbetext

bzw. eine kurze Inhaltswiedergabe zu verfassen.

Des Weiteren pflegte ich unser Projekt in die Projektdatenbank NRW ein. Diese Pro-
jektdatenbank enthélt verschiedene Integrationsprojekte in den Kommunen und Krei-
sen des Landes Nordrhein-Westfalen. Diese Datenbank ist zu finden unter:

http://www.lum.nrw.de/.
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1.2 Hintergrund des Projektes

1.2 Hintergrund des Projektes

1.2.1 Auftrag der Kreisverwaltung Diren

verfasst von Jonas Geist

Der Kreis Diiren bemiiht sich seit vielen Jahren, mehr Menschen mit Migrationshin-
tergrund als Auszubildende einzustellen. Dieses Bemiihen verlief bisher ohne nen-
nenswerten Erfolg. Dies liegt daran, dass es zum Einen nur wenige Migrantinnen und
Migranten gibt, die sich fiir einen Ausbildungsplatz bei der Kreisverwaltung Diiren
bewerben, zum Anderen scheitern meistens die wenigen Bewerberinnen und Bewer-
ber im Auswahlverfahren. Weniger als 2,4 % der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der Kreisverwaltung Diiren sind Migranten. Dagegen liegt der Anteil der Menschen

mit Migrationshintergrund in der Bevolkerung des Kreises bei circa 20 %.?

Die Kreisverwaltung erhofft sich von einem héheren Anteil an Migrantinnen und Mi-
granten innerhalb der Mitarbeiterschaft zweierlei: Erstens sollen Probleme von Biir-
gerinnen und Biirgern mit Migrationshintergrund schneller gelost und deren Anliegen
schneller bearbeiten werden konnen. Zweitens soll auf diese Weise bei dieser Bevol-
kerungsgruppe die Akzeptanz der Verwaltung und das Verstdndnis fiir das Verwal-

tungshandeln gesteigert werden.

Deshalb entstand der Auftrag fiir das Projekt, in dem die Frage zu beantworten ist,
welche Strategien notig sind, um mehr Migrantinnen und Migranten fiir eine Tatig-
keit in der 6ffentlichen Verwaltung zu gewinnen. Welche Instrumente gibt es, um die-
ses Problem zu 16sen? Welche Instrumente wurden bereits in anderen Verwaltungen
erfolgreich eingesetzt oder erprobt? Welche Strategien konnen konkret bei der Kreis-
verwaltung Diiren angewendet werden? Welche Methoden haben sich in der Praxis

nicht bewiéhrt und sollten deshalb nicht angewendet werden??

Aufgabe der Projektgruppe ist es also, Handlungsempfehlungen fiir zukiinftige Wer-

bemalinahmen und Auswahlverfahren in der Kreisverwaltung zu entwickeln.

2 Integrationskonzept Kreis Diiren Bericht und Fortschreibung 2009 — Vom Personalamt des Kreises Duren
ermittelte Daten

3 Ubersicht zur Wahl des Projektthemas — Beschreibung des Projektes ,Mitarbeitergewinnung und Ausbildung als
Instrument der interkulturellen Offnung der Kreisverwaltung Diiren*
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1.2.2 Einbindung des Projektes im Rahmen des Studiums

verfasst von Jonas Geist

Das Studium an der Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung Nordrhein-Westfalen
soll nicht nur theoretisch, sondern auch praktisch auf die spatere Tétigkeit vorberei-
ten. Daher kommt der Projektarbeit eine besondere Bedeutung zu.* Hier werden Pro-
blemstellungen, Aufgaben oder Fragen aus verschiedenen Bereichen der Kommunen
an die Studenten gerichtet. Diese arbeiten dann eng mit den Auftraggebern aus der
Praxis zusammen. Viele Projektarbeiten fithren, durch den unvoreingenommenen
Blick der Studenten, in den Behorden direkt zur Vereinfachung von Verwaltungsvor-

gingen oder zeigen Wege fiir die Losung von Problemen auf.

Gleichzeitig wird wihrend des Projekts die Teamféhigkeit der Projektmitglieder ge-
fordert und gestérkt, da die neu gebildete Gruppe schnell funktionieren und gut zu-

sammenarbeiten muss.

1.2.3 Ziele der Projektarbeit

verfasst von Jonas Geist

Neben dem Projektkontrakt wurde ein weiteres Instrument gewihlt, um zielstrebig zu
arbeiten: Jeder formulierte zu Beginn der Projektarbeit seine personlichen Ziele. Da-
bei wurde besonders auf den Aspekt der personlichen Motivation eingegangen und
festgehalten, wann fiir einen selbst das Projekt erfolgreich abgeschlossen sein wiirde.
Vor allem stach das Ziel heraus, nicht nur erfolgreiche Instrumente zur Mitarbeiterge -
winnung von Migrantinnen und Migranten aufzuzeigen, sondern dass diese dann

auch tatsdchlich vom Kreis Diiren umgesetzt werden.

4 http://www.fhoev.nrw.de/ Informationen zu ,Studierendenprojekte®, Stadt 17.11.2009
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1.2.3 Ziele der Projektarbeit

Abbildung 8: Ziele der Projektgruppe
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1.3 Klarung relevanter Begriffe

verfasst von Stefanie Kbnig

Zunichst ist es wichtig, sich mit der Bedeutung der Begrifflichkeiten auseinander zu
setzen, die fiir die Projektgruppe sowie den Leser des Projektberichtes von Bedeu-
tung sind. Aus diesem Grund werden nachfolgend die relevantesten Begriffe kurz

dargestellt.

1.3.1  Menschen mit Migrationshintergrund

verfasst von Stefanie Kénig

,Migration bezeichnet Bewegungen (Zu- und Abwanderung) von Menschen, die mit

einem Wohnsitzwechsel verbunden sind, fiir immer oder fiir ldngere Zeit.*

Einzelne oder Gruppen von zugewanderten Menschen, die ihr Heimatland aus unter-
schiedlichen Griinden verlassen haben, in die Bundesrepublik Deutschland einge-
wandert sind und ihren Lebensmittelpunkt hierhin verlegt haben, werden als

,,Migrantinnen und ,,Migranten oder als ,,Zugewanderte* bezeichnet.®

,Menschen mit Migrationshintergrund, bzw. ,Menschen mit Zuwanderungsge-
schichte® sind Menschen, die entweder eigene Migrationserfahrung haben oder von

denen mindestens ein Elternteil nicht in Deutschland geboren ist.

Unser Projektbericht orientiert sich an der Definition fiir ,,Menschen mit Migrations-
hintergrund* des Statistischen Bundesamtes. Demnach sind Personen mit Migrati-

onshintergrund:

- alle nach 1949 auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland Zuge-

wanderten,

5 Prasentation des DGB Bildungswerk e.V.: Interkulturelle Offnung der Verwaltung - 23.08.2006 Kreisverwaltung
Diren

6 Vgl. Prasentation des DGB Bildungswerk e.V.: Interkulturelle Offnung der Verwaltung - 23.08.2006
Kreisverwaltung Diren

Seite | 26



1.3.1 Menschen mit Migrationshintergrund

- alle in Deutschland geborenen Auslidnder und

. alle in Deutschland als Deutsche Geborenen mit zumindest einem nach 1949

zugewanderten oder als Ausldnder in Deutschland geborenen Elternteil.”

Die Umschreibung ,,Menschen mit Migrationshintergrund* fasst somit Migrantinnen
und Migranten und ihre Nachkommen unabhéngig von der tatsdchlichen Staatsbiir-
gerschaft zusammen. Die im Aufenthaltsort ihrer Eltern geborenen Kinder sind daher

per Definition keine Migrantinnen und Migranten.

Da die Unterscheidung der beiden Begriffe ,,Migrantinnen und Migranten® sowie
,»Menschen mit Migrationshintergrund® fiir den weiteren Kontext nicht relevant sind,

werden diese im Weiteren synonym verwendet.

1.3.2 Kultur

verfasst von Stefanie Kénig

Im interkulturellen Kontext ist der Kulturbegriff, von dem wir ausgehen, von zentra-
ler Bedeutung. Hierfiir gibt es eine Vielzahl von Definitionen. Die Mehrzahl stimmt
darin tberein, dass Kultur im Wesentlichen zu verstehen ist als ein ,,universelles fiir
eine Gesellschaft, Organisation oder Gruppe aber sehr typisches Orientierungssys-
tem* aus spezifischen Konzepten, Uberzeugungen, Einstellungen, Wertorientierun-
gen und Symbolen , die von der jeweiligen Gesellschaft, Gruppe usw. gelebt werden.
Sie beeinflusst das Wahrnehmen, Denken, Werten und Handeln aller Mitglieder.® An-
ders formuliert konnte man sagen: , Kultur ist die Gesamtheit der gemeinsamen

Handlungs- und Deutungsmuster einer Gruppe oder Lebenswelt*.’

Kultur ist allerdings nicht als homogenes Gebilde zu verstehen, sondern vielmehr als
ein offenes und veridnderbares System. Jeder Einzelne kann sich mehreren Kulturen
zurechnen, da in der Gesellschaft eine Vielzahl von Kulturen existiert. Der Mensch

wird von kulturellen Einfliissen gepréigt und tragt diese Pragungen meist unbewusst

7 Statistisches Bundesamt Deutschland: Bevoélkerung und Erwerbstatigkeit. Bevolkerung mit
Migrationshintergrund — Ergebnisse des Mikrozensus 2005

8 Maletzke, G.: ,Interkulturelle Kommunikation®, Opladen 1996, S. 16

9 Vgl Trainings- und Methodenhandbuch, Arbeitskreis Interkulturelles Lernen, Diakonisches Werk Wurttemberg,
1999
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in sich. Erlebbar werden sie hiufig erst bei Begegnung mit andersartigen, unvertrau-
ten und unversténdlichen Verhaltensweisen Fremder im eigenen Land oder durch ei-

gene Fremdheitserfahrungen im Ausland.

Der Mensch kann kulturelle Pragungen nicht vollstidndig ablegen, aber er kann sich
dariiber bewusst werden und sich bewusst dazu verhalten. Kulturelle Deutungsmus-
ter sind nicht eindeutig, sondern widerspriichlich und lassen unterschiedliche Inter-
pretationen zu. Sie sind dynamisch, vielfdltig und abhéngig von der Entwicklung der

sozialen, 6konomischen und politischen Rahmenbedingungen.

Der interkulturelle Ansatz geht von einem dynamischen und individualisierten Kul-
turbegriff aus. Er bemiiht sich um eine angemessene Beriicksichtigung der kulturel-
len Aspekte im Sinne einer Balance zwischen Uberbetonung der Kultur als

Einflussfaktor und ihrer Ignorierung.'

1.3.3 Integration

verfasst von Stefanie Kénig

In den neunziger Jahren verstand man Integration als einen einseitigen Anpassungs-
prozess von Migrantinnen und Migranten (Assimilation). Mittlerweile hat sich je-
doch die Auffassung durchgesetzt, dass Integration ein interaktiver Prozess zwischen
Zugewanderten und Aufnahmegesellschaft ist, der sowohl eine Integrationsleistung

der Zuwanderer, als auch eine Verinderung der Mehrheitsgesellschaft beinhaltet. "

10 Gaitanides, S. Interkulturelle Kompetenz als Anforderungsprofil in der Jugend- und Sozialarbeit, in
Sozialmagazin, 28. Jg. 3/2003, S. 42 ff.

11 Vgl. Ministerium fiir Gesundheit, Soziales, Frauen und Familien des Landes Nordrhein-Westfalen (Hg.):
Integrationsarbeit — effektiv organisiert, Disseldorf 2004, S. 21
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Integration als Prozess

- Begegnung .auf
Augenhihe™

- Gegenseitige Anndiberung
und Anerkennung

- Firderung und Forderung

Abbildung 9: Integration als Prozess

Durchgesetzt hat sich auch die Auffassung, dass sich Integration nicht auf den sozia-
len Bereich beschrinken darf, sondern eine zentrale Zukunftsaufgabe ist, die ver-
schiedene Dimensionen umfasst. Die Kommunale Gemeinschaftsstelle fiir

Verwaltungsmanagement (KGSt) definiert fiinf Dimensionen von Integration:

- wirtschaftliche

- soziale

- rechtliche

« kulturelle und

« politische Integration
Es gibt zahlreiche Definitionen des Begriffes ,,Integration®. Die nachfolgende fasst
die wesentlichen Punkte nochmal kurz zusammen: ,,Unter Integration verstehen wir
einen wechselseitigen Prozess, an dem einzelne Personen oder Gruppen und die so

genannte Mehrheitsgesellschaft aktiv beteiligt sind. Er umfasst politische, rechtliche,

wirtschaftliche, soziale, kulturelle und kommunikative Aspekte. Ein Ziel ist die best-
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1.3.3 Integration

mogliche Gestaltung der Lebensverhéltnisse von Zuwanderern unter den gesell-

schaftlichen Gegebenheiten in Deutschland. Dabei soll die nationale, kulturelle und

religiose Identitdt der Zuwanderer gewahrt bleiben. !

1.3.4 Interkulturelle Kompetenz

verfasst von Stefanie Kénig
Missverstandnisse konnen sich im Umgang bzw. in der Kommunikation zwischen
Verwaltung und Migrantinnen und Migranten sehr schnell ergeben. Ursédchlich hier-
fiir sind nicht nur Sprachprobleme, sondern auch oftmals unterschiedliche Verhal-
tensweisen, Kleidung, Essgewohnheiten, Rituale und Traditionen, die von vielen
entweder missverstanden oder einfach nicht akzeptiert werden. Weitere Unterschie-
de, die unsere Individualitdt ausmachen, sind zum Beispiel:

+ Geschlecht

« Religion

. Alter

- Nationalitét / Kultur

- Behinderung

« Sexuelle Orientierung / Identitt

« Ausbildung / Berufserfahrung

« Ansichten / personliche Werte

« Soziale, ethnische und geografische Herkunft

12 http://www.aric.de/studie.htm/umfrage_integration.pdf, Stand 10.11.09
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Interkulturelle Kompetenz macht sich daran fest, wie wir Menschen aus anderen
Kulturen begegnen. Sie ist eine Sozialkompetenz, die gelernt und trainiert werden
kann und muss. Sie besteht aus einer Vielzahl von Féhigkeiten, die es ermdglichen,
mit unterschiedlichen Kulturen sachgerecht und konfliktfrei umzugehen. Dazu gehort
die Fahigkeit,...

- ...Verschiedenartigkeit zu akzeptieren und die eigene Kultur nicht zum Malstab

der Bewertung fiir andere Kulturen zu machen.

...die Widerspriiche zwischen verschiedenen Kulturen und Widerspriichlichkei-

ten im Verhalten aushalten zu konnen.

- ...sich in andere hinein versetzten zu konnen und das Denken und Handeln die-
ser Personen in Verbindung mit ihrem kulturellen Hintergrund nachvollziehen

zu konnen.

- ...eigene Werthaltungen zu hinterfragen sowie Vorurteile als solche zu erkennen

und zu revidieren.

- ...die Bedeutung von kultureller Tradition zu erkennen und ihr gegeniiber Tole-

ranz zu entwickeln.

- ...auf Konflikte konstruktiv zu reagieren und nach gemeinsamen Ldsungen zu

suchen.'

Interkulturelle Kompetenz beschreibt eine Haltung, die Unterschiede anerkennt und
zum Ziel hat, alle Menschen am gesellschaftlichen Gestaltungsprozess zu beteiligen.
Sie akzeptiert und schétzt Vielfalt und Unterschiedlichkeit. Interkulturelle Kompe-
tenz ermdglicht einen biirgernahen und individuellen Service, verringert Konflikte,
sichert die Qualitdt der Dienstleistungskultur und erhoht die 6ffentliche Akzeptanz

der Verwaltung.

Das Bezirksamt Friedrichshain-Kreuzberg fasst diese Punkte noch einmal in ihrer

Definition interkultureller Kompetenz zusammen:

13 Dokumentation der Fachkonferenz ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung — Zuwanderungsland Deutschland in
der Praxis“vom 23./24. Mai 2002 Friedrich-Ebert-Stiftung, Berlin S. 50
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., Interkulturelle Kompetenz ist eine auf Kenntnissen iiber kulturell geprégte Regeln, Normen,
Werthaltungen und Symbole beruhende Form der sozialen Kompetenz. Sie ist das Gefiige von
Fihigkeiten und Fertigkeiten, das es einer Person erméglicht, in einer kulturellen Uberschnei-

dungssituation unabhdngig, flexibel, sensibel, angemessen und damit wirkungsvoll zu han-

deln. “!

1.3.5 Interkulturelle Offnung der Verwaltung

verfasst von Stefanie Kénig

Die unterschiedliche Herkunft der Biirgerinnen und Biirger in der Bundesrepublik hat
die Kundenstruktur von Behorden verdndert. Gleichzeitig gibt es auf dem Arbeits-
markt immer mehr Menschen, die ihre interkulturelle Kompetenz in die deutsche

Verwaltung einbringen kénnen. '

Interkulturelle Offnung zielt darauf ab, interkulturelle Kompetenz in den internen
Strukturen der Verwaltung zu verankern und in das allgemeine Verwaltungshandeln

wie Planung, Steuerung, Aullendarstellung usw. zu integrieren.

Die interkulturelle Offnung der Verwaltung steht im Zusammenhang mit dem Quali-
taitsmanagement. Sie beschreibt einen Prozess, der zum Ziel hat, dass alle Menschen,
unabhingig von Aufenthaltsstatus oder Herkunft, die Angebote der Regeldienste in
Anspruch nehmen kénnen. Die beiden zentralen Komponenten eines solchen Off-
nungsprozesses bestehen in der Regel aus Schulungen der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter im Bereich Interkulturalitit und einer verdnderten Personalpolitik, die es
Menschen mit Migrationshintergrund ermoglicht, als Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

ter entsprechend ihrem Anteil an der Bevolkerung vertreten zu sein.

Einwanderung tangiert die Verwaltung in vielféltiger Weise. Sie spielt nicht nur in
der unmittelbaren Kommunikation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migran-
tinnen und Migranten eine Rolle, wie zum Beispiel in einer Beratungsstelle, beim

Sozialamt oder im Ausldnderamt. Eine Verwaltung kann auf die Einwanderungsge-

14 Senatsverwaltung fir Integration, Arbeit und Soziales ,Expertise zur Interkulturellen Personalentwicklung in der
Verwaltung® Januar 2009 S. 6

15 Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Flichtlinge und Integration ,Diversity Management in der
offentlichen Verwaltung® S.2
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sellschaft nur dann kompetent reagieren, wenn sie sich auf allen Ebenen mit dem

Thema beschiftigt und dieses dabei als Querschnittsaufgabe etabliert.

Es genligt also nicht, einzelne Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dafiir zu qualifizie-
ren, mit den Folgeproblemen einer Einwanderung umzugehen. Die gesamte Verwal-

tung steht vor der Aufgabe sich mit diesem Thema zu beschéftigen.

»Eine Verwaltung kann nur dann auf so vielfaltigen Ebenen Kompetenzen entwickeln,
wenn interkulturelle Offnung als Fiihrungsaufgabe angenommen, als eine Aufgabe fiir
die gesamte Organisation gesehen wird und wenn sie im Rahmen einer Organisati-
onsentwicklung nach Lésungen sucht, wie sie der durch Einwanderung verdnderten

sozialen Umwelt begegnen kann.'®

Zusammenfassend kann man sagen: Das Wissen, liber das eine Verwaltung und ihre
Mitarbeiter verfiigen miissen, um sachkundig und integrationsorientiert handeln zu
konnen, wird als ,,interkulturelle Kompetenz* beschrieben, der Prozess, den eine Or-
ganisation durchlduft, um sich fiir eine Einwanderungsgesellschatft ,,fit zu machen®,

als ,,interkulturelle Offnung®.

Die interkulturelle Handlungskompetenz der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und
die interkulturelle Offnung der Verwaltung sind eng miteinander verbunden. Die in-
terkulturelle Offnung ist jedoch weder als eine Folge der Handlungskompetenz zu se-
hen, noch kann die Handlungskompetenz als Funktion der Offnung der Verwaltung
betrachtet werden. Beide Punkte sind wichtige Teile eines Entwicklungsprozesses,

den eine Verwaltung, die sich interkulturell 6ffnen mochte, durchléuft.

16 Dokumentation der Fachkonferenz ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung — Zuwanderungsland Deutschland in
der Praxis“vom 23./24. Mai 2002 Friedrich-Ebert-Stiftung, Berlin S. 41
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1.4 Ausgangssituation

1.4.1 Deutschland als Einwanderungsland

verfasst von Jonas Geist

Um die aktuelle Ausgangssituation zu verstehen und sich zu verdeutlichen, muss
man einen Blick in die Geschichte Deutschlands als Einwanderungsland werfen. Wie
kommt es, dass Deutschland einen hohen Anteil von Migrantinnen und Migranten
hat und dass Deutschland ein Einwanderungsland ist? Welche geschichtlichen Ursa-

chen und Griinde hat die Zuwanderung?

Nach dem zweiten Weltkrieg benétigte die Bundesrepublik Deutschland zum Wie-
deraufbau der Stadte viele zusitzliche Arbeitskrifte. Zu dem steigenden Bedarf der
Arbeitskrifte kam zur gleichen Zeit eine Verringerung des Angebots an Arbeitskraf-

ten:

- Viele junge, leistungsfihige Deutsche wanderten aus,'” weil sie im Ausland eine

bessere personliche Perspektive sahen.'®
- Die geburtenschwachen Nachkriegsjahrgénge traten ins Erwerbsleben ein.
+ Die Ausbildungsdauer wurde verlingert.

- Die tariflich festgelegte Arbeitszeit wurde zwischen 1957 und 1967 von 46,1

auf 41,6 Wochenstunden verkiirzt.
- Das Eintrittsalter in den Ruhestand wurde gesenkt."

« Verstirkt wurde der Arbeitskraftemangel durch die Wiederbewaffnung der Bun-
desrepublik Deutschland und den damit verbundenen Aufbau der Bundeswehr.
So wurden im Jahr 1955 rund eine halbe Millionen Wehrpflichtige und Zivilbe-

dienstete dem Arbeitsprozess entzogen.

17 Die ,Organisation fiir europaische wirtschaftliche Zusammenarbeit* (OEEC) schatzt die Zahl der zwischen 1945
und 1952 ausgewanderten Deutschen in andere westeuropaische Lander auf Gber 180.000. Die
Wanderungsstatistiken des Statistischen Bundesamtes weisen aus, dass von 1950 bis 1961 die Zahl der
deutschen Auswanderer in Uberseeische Lander mehr als eine dreiviertel Million betragen hat.

18 vgl. Ministerium fir Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes NRW — Zuwanderung in Nordrhein-Westfalen
Situation, Perspektiven und Anforderungen an eine zukunftsorientierte Integrationspolitik, 1995 Seite 8

19 vgl. Hermann, Helga — Informationen zur politischen Bildung — Auslander, 1992 Seite 4
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1.4.1 Deutschland als Einwanderungsland

Diese fehlenden Arbeitskréfte konnten bis Anfang der sechziger Jahre durch Heimat-
vertriecbene aus den Ostgebieten und Fliichtlinge aus der DDR gedeckt werden.”
Durch den Bau der Berliner Mauer 1961 wurde der Fliichtlingsstrom allerdings ge-
stoppt. ,,Von dort waren seit Kriegsende etwa 14 Millionen Menschen, darunter eine
Vielzahl qualifizierter Facharbeiter, gekommen.*“*' Diese Faktoren waren Mitte der

1950er Jahre Grund fiir die systematische Anwerbung ausldndischer Arbeitskréfte.

Zwar bestand zu diesem Zeitpunkt noch eine relativ hohe Arbeitslosigkeit, aber der
kiinftige Mangel an einheimischen Arbeitskriaften zeichnete sich bereits ab. Gleich-
zeitig entwickelte sich in den Mittelmeerliindern ein Uberangebot an Arbeitskriften.
Vor allem in der Tiirkei entstand durch ein starkes Bevolkerungswachstum, durch in-
nenpolitische Unsicherheit und durch schwere Wirtschaftskrisen ein hoher Wande-
rungsdruck. Auch die anderen Herkunftsldnder hatten ein eigenes Interesse an der
Abwerbung ihrer Arbeitskréfte. Auf diese Weise konnten sie Sozial- und Unterstiit-
zungsleistungen einsparen und sozialen Spannungen durch hohe Arbeitslosigkeit vor-
beugen. Die Anwerbung durch die Bundesrepublik begann offiziell 1955 mit dem
deutsch-italienischen ,,Abkommen iiber Anwerbung und Vermittlung italienischer
Arbeitskréfte fiir die deutsche Wirtschaft”. Es folgten Vereinbarungen mit Spanien
und Griechenland (1960), mit der Tiirkei (1961), Marokko (1963), Portugal (1964),
Tunesien (1965) und Jugoslawien (1968).7 Es bestand in allen gesellschaftlich rele-
vanten Gruppen allgemeiner Konsens dariiber, dass man dem Arbeitskréftemangel so

am Besten entgegentreten konnte.

Noch 1959 lag die Quote von ausldndischen Arbeitnehmern unter 1 %. Erst danach
begann sie deutlicher zu steigen und fand ihren vorldufigen Hohepunkt 1966 mit
6,3 %. Wéhrend der ersten Nachkriegsrezession 1966/1967 sank die Zuwanderung
kurzzeitig ab. Im Jahr 1973 waren dann 11,9 % der beschiftigten Arbeitnehmer aus-
lindischer Herkunft.* Durch die sich abzeichnende erneute Rezession und die Olkri-
se drohte eine hohe Arbeitslosigkeit, weshalb ab Ende 1973 keine ausldndischen
Arbeitnehmer mehr aufgenommen werden sollten. Trotz des Anwerbestopps sank die
Zahl der in Deutschland lebenden Ausldnder allerdings nicht, sondern stieg sogar, da
Familienangehorige der erwerbstétigen Ausldnder nachzogen und deren Geburtenrate

stieg.*

20 vgl. Nikolinakos, Marios — Politische Okonomie der Gastarbeiterfrage, 1973 Seite 36

21 Hermann, Helga — Informationen zur politischen Bildung — Auslander, 1992 Seite 4

22 vgl. Hermann, Helga — Informationen zur politischen Bildung — Auslander, 1992 Seite 4 ff.
23 Zahlen von: http://www.arbeitsagentur.de/, Stand 30.11.2009

24 vgl. Hermann, Helga — Informationen zur politischen Bildung — Auslander, 1992 Seite 4 ff.
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“2 entwi-

Der kurzfristig und nur provisorisch gedachte Aufenthalt der ,,Gastarbeiter
ckelte sich zu einem Daueraufenthalt. Von dem geplanten Rotationsmodell wurde
aufgrund des Drucks der Arbeitgeber, welche die Kosten fiir das erneute Anlernen
einsparen wollten, Abstand genommen. Durch die gesetzlich legitimierten Nachziige
der Gastarbeiterfamilien wurde fiir viele dieser Menschen Deutschland der Lebens-
mittelpunkt. Mittlerweile sind hier ihre Kinder und Enkel geboren und aufgewach-

sen.?

Es kamen aber nicht nur die angeworbenen Arbeitskrifte nach Deutschland. Viele
Auslidnder immigrierten auch, weil sie politisch oder religios verfolgt wurden. Ande-
re flohen aus ihren Heimatldndern aufgrund von gesellschaftspolitischen Spannungen
oder Biirgerkriegen. Hinzu kamen Spétaussiedler aus Ostmitteleuropa, Osteuropa,
Stidosteuropa und teilweise auch aus Asien. Vor allem seit den 1980er Jahren immi-
grierten viele Menschen aus der ehemaligen Sowjetunion. Insgesamt kamen von
1950 bis 2005 4.481.882 als Aussiedler beziehungsweise Spétaussiedler nach
Deutschland.”’

Dies ergibt eine bunte Mischung aus Angeworbenen, Fliichtlingen, Verfolgten und
anders Motivierten, die sich aus folgenden Herkunftslindern zusammensetzt: Die
meisten Menschen mit Migrationshintergrund kommen mit 19,4 % urspriinglich aus
der Tiirkei. Danach folgen Polen und Russland mit je knapp 7 %. Es folgen weiter
Italien (5,5 %), Serbien (3,7 %), Kroatien (3,2 %), Griechenland (3,1 %), Bosnien
und Herzegowina (2,8 %), Ruméinien (2,7 %), Kasachstan (2,6 %) und die Ukraine
(2,5 %).*

Deutschland ist also aus den vielfdltigsten Griinden zu einem Einwanderungsland ge-
worden. Ehe aber der Politik bewusst wurde und sie akzeptierte, dass sich die Bun-
desrepublik Deutschland zu einem Einwanderungsland entwickelte und Gesetze zur
Integrationspolitik beschlossen und umgesetzt wurden, dauerte es sehr lange. So le-
ben wir heute in einer Gesellschaft, in welcher Menschen mit Migrationshintergrund
in vielen Berufen unterreprésentiert sind. Diese Versdumnisse miissen jetzt aufgeholt

werden und Migrantinnen und Migranten speziell gefordert werden.” Erst im Jahr

25 Die ehemaligen Immigranten und Gastarbeiter werden heute als Migranten der ersten Generation bezeichnet.

26 vgl. http://www.mgffi.nrw.de/integration/zuwanderung/zuwanderergruppen/index.php, Stand 30.11.2009

27 Initiative Tageszeitung e. V., Aussiedler http://www.initiative-tageszeitung.de/lexika/leitfaden-artikel.htm|?
LeitfadenID=66, Stand 30.11.2009

28 Zahlen von: http://www.destatis.de - Statistischen Bundesamt: ,Bevélkerung mit Migrationshintergrund -
Ergebnisse des Mikrozensus 2007 - Fachserie 1 Reihe 2.2* Seite 7- 2007

29 http://www.abendblatt.de/politik/deutschland/article 1282635/Versaeumnisse-bei-der-Integration-von-CDU-und-
SPD.html, Stand 03.12.2009
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2005 wurde mit dem Zuwanderungsgesetz das Aufenthaltsrecht vereinfacht, indem
komplizierte und uniibersichtliche Regelungen abgeschafft wurden. Im Jahr 2007

wurde das Aufenthaltsrecht weiter reformiert.°

1.4.2 Stellenwert der Migration

verfasst von Jonas Geist

Welch hohe Bedeutung die Einwanderung fiir die Bundesrepublik damals hatte, zeigt
schon die feierliche Aufnahme des einmillionsten Gastarbeiters, der 1964 mit Ge-
schenken empfangen wurde. Ein riesiger Presseauflauf und die BegriiBung durch Po-
litiker verdeutlicht den Stellenwert. Aber auch heute noch ist die Einwanderung sehr
wichtig fiir Deutschland. Aufgrund des demografischen Wandels wird die deutsche
Wirtschaft viele zusétzliche Arbeitskrifte benétigen. ,,Schon heute beklagen Vertreter
der Wirtschaft die unzureichende Auswahl an gut ausgebildeten Spezialisten — im
Juli 2009 habe der Bedarf bereits bei iiber 60.000 Fachkriften gelegen.*’' Die Ein-
schitzungen des Statistischen Bundesamtes gehen sogar noch weiter: Bis zum Jahr
2060 werden in Deutschland nur noch rund 65 Millionen Menschen leben, und jeder
Dritte davon wire iiber 65 Jahre alt. Dieser Trend lieBe sich auch nicht durch Zuwan-

derung und eine hohere Geburtenrate authalten.*”

Die Bundesrepublik Deutschland ist also auf die Zuwanderung angewiesen. Im Jahr
2008 sind 682.000 Menschen nach Deutschland zugezogen; etwa genauso viele im
Jahr 2007. Zuvor war die Zuwanderung von 2001 bis 2006 kontinuierlich zuriickge-
gangen.”® Gleichzeitig sind im Jahr 2007 aber auch 637.000 bisherige Einwohner
fortgezogen, sodass netto nur 45.000 Menschen dazu gekommen sind; weniger gab
es nur 2006.

Zuwanderung allein reicht allerdings nicht aus. Um die zugewanderten Ausldnder
auch langfristig in Deutschland zu halten, miissen die Moglichkeiten ihrer Einbiirge-

rung auch ausgeschopft werden. Daher wirbt derzeit die nordrhein-westfilische Lan-

30 Bundeszentrale fir politische Bildung: http://www1.bpb.de/themen/TLG91N,0,0,R%FCckblick
%3A_Zuwanderungsgesetz_2005.html#art0, Stand 30.11.2009

31 Piepenbrink, Johannes — Bundeszentrale fiir politische Bildung, Aus Politik und Zeitgeschichte — Migration und
Arbeitsmarkt, 2009 Seite 2

32 vgl. http://www.destatis.de Statistischen Bundesamt: ,Bevdlkerungsentwicklung in Deutschland bis 2060“ vom
18.11.2009

33 Zahlen von: http://www.destatis.de - Statistischen Bundesamt: u.a. Wanderungsstatstik 2007
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desregierung offensiv mit GroBflachenplakaten fiir mehr Einbiirgerungen. Im letzten
Jahr liefen sich 94.470 Auslénder einbiirgern; rund 18.500 weniger als im Vorjahr,
ein Riickgang von iiber 20 %. NRW kam 2008 gerade einmal auf rund 26.000 Ein-
bilirgerungen, das sind etwa 6.000 weniger als im Vorjahr. Noch auffilliger ist dieser
Trend im Vergleich zum Jahr 2000: Allein 65.743 Migranten wurden damals in NRW
Deutsche — mehr als doppelt so viele wie im vergangenen Jahr.** ,Die Ursache fiir
den starken Riickgang seit 2000 liegt vor allem am im Jahr 2000 geénderten Staats-

biirgerrecht.*

Der Stellenwert der Migration wird auch in den Bevdlkerungsstatistiken deutlich:
Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes lebten 2007 in Deutschland
15.411.000 Menschen mit Migrationshintergrund; das sind 18,7 %. In Nordrhein-
Westfalen leben rund 4.219.000; das entspricht 23,4 % der Bevolkerung .*¢ 45,6 %
der in Nordrhein-Westfalen lebenden Erwachsenen mit ausldndischem Pass sind lén-
ger als 20 Jahre hier.’’” Ministerprisident Jiirgen Riittgers hat daher die Integration
von Migrantinnen und Migranten in seiner Regierungserkldrung als die grofite gesell-
schaftspolitische Herausforderung unserer Zeit bezeichnet. ,,Bekréftigt hat die Lan-
desregierung diese Aussage, indem sie das erste Ministerium fiir Integration
bundesweit geschaffen hat.“** Dem stimmt auch Thomas Kufen zu, der Integrations-
beauftragte des Landes Nordrhein-Westfalen: Fast ein Viertel aller Menschen in
NRW haben ein Migrationshintergrund; die Integration der Zugewanderten sei somit

kein Spartenthema, sondern eine riesige Baustelle.*

Migrantinnen und Migranten sind in der 6ffentlichen Verwaltung unterreprasentiert.
Dies gilt in besonderer Weise fiir die Kernverwaltung, wéahrend im Bereich des unte-
ren Lohnsektors mehr Menschen mit Migrationshintergrund beschéftigt sind.*’ Viele
Migrantinnen und Migranten bringen Qualifikationen wie Zweisprachigkeit und Er-
fahrungen und Kenntnisse unterschiedlicher Kulturkreise mit, die fiir ein kundenori-

entiertes Arbeiten, das die 6ffentlichen Verwaltungen anstreben, sehr wichtig sind.

34 Vgl. http://www.derwesten.de/nachrichten/waz/meinung/2009/8/9/news-128599469/detail.html, Stand
30.11.2009

35 Das 2000 in Kraft getretene Staatsburgerschaftsrecht verbietet es Einburgerungswilligen, die
Staatsbiirgerschaft des Herkunftslandes parallel zur deutschen zu behalten, es sei denn, sie kommen aus dem
EU-Ausland. Migranten, die hier zu Lande geboren werden, bekommen zwar den deutschen Pass, mussen sich
aber bei Erreichen der Volljahrigkeit, spatestens aber mit 23 entscheiden, welcher Nation sie angehéren wollen.
Vgl. http://www.derwesten.de/nachrichten/waz/meinung/2009/8/9/news-128599469/detail.html, Stand
30.11.2009

36 Zahlen von: http://www.destatis.de - Statistischen Bundesamt, Stand 30.11.2009

37 vgl. http://www.mgffi.nrw.de/integration/zuwanderung/zuwanderergruppen/index.php, Stand 03.12.2009

38 Dokumentation der Fachtagung ,Integration leben®
http://www.kreis-dueren.de/cms/amt/integration/pdf/dokumentation_fachtag_integration.pdf, Stand 03.12.2009

39 http://www.integrationsbeauftragter.nrw.de/pdf/pressespiegel/ps-juelicht-05092006-lob-integrationskonzept-
dueren.pdf Pressespiegel - ,Lob fiir Integrationskonzept im Kreis Diiren* vom 05.09.2006

40 Vgl. http://www.migration-online.de/beitrag._aWQ9NjU2MA _.html, Stand 28.11.2009
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Viele Unternehmen und Kommunen haben den Wert und die Vorteile von Menschen
mit Migrationshintergrund erkannt und Kampagnen gestartet. Die Stadt Berlin hat
zum Beispiel die Aktion ,,Berlin braucht dich® entwickelt, mit der mehr Migrantin-
nen und Migranten fiir den Verwaltungsberuf gewonnen werden sollen. Auch andere
grofle Stidte wie Hamburg und Koéln starteten dhnliche Kampagnen. Aber auch im
privaten Sektor sind solche Kampagnen zu finden: Unternehmen wie Siemens und
Fraport fordern und fordern Menschen mit Migrationshintergrund. Die Bundesregie-
rung wirbt fiir solche Projekte. Mit den Slogans ,,Vielfalt als Chance* oder ,,Vielfalt
nutzen* wollen sie auf die Vorziige einer interkulturellen Belegschaft aufmerksam

machen.

Heute werden in Wissenschaft und Politik Fragen nach den Ursachen vorhandener
Integrationsprobleme gestellt: Warum findet man den bunten Querschnitt der Bevol-
kerung nicht in allen Berufsgruppen wieder? Warum sind solche Kampagnen not-
wendig, um Migrantinnen und Migranten fiir bestimmte Berufe zu finden? Sind

Fehler in der Integrationspolitik gemacht worden?

Die Antworten darauf sind vielféltig. Die einen sagen, es seien gravierende Fehler in
der Integrationspolitik gemacht worden. Man sei zu lange in der Annahme gewesen,
dass die Migranten, die ab den 1950er Jahren nach Deutschland kamen, nur als
,QGastarbeiter kommen und danach wieder in ihr Heimatland zuriickkehren wiirden.
So habe man versdumt, sie in die deutsche Kultur zu integrieren. Nordrhein-Westfa-
lens Integrationsminister Armin Laschet geht sogar noch weiter und sagt: ,,Wir haben
uns durch jahrzehntelange Realititsverweigerung leider an den Aufstiegschancen
ganzer Generationen von Zuwanderern versiindigt und gerade bei der Bildung der

Kinder notwendige Hilfeleistungen unterlassen.“*!

41 http://www.derwesten.de/nachrichten/politik/2009/9/24/news-134334293/detail.html Weiterleitung von:
http://www.dgb-bildungswerk.de/, Stand 28.11.2009
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1.4.3 Situation der Kreisverwaltung Duiren

verfasst von Jonas Geist

Der Kreis Diiren besteht aus 15 Stiddten und Gemeinden und hat eine Gesamtbevol-
kerung von 269.924 Einwohnern, die sich aus 130 verschiedenen Nationen zusam-
mensetzt.*> Zum 31.12.2007 lebten 9,8 % Auslinder im Kreis Diiren.** Daher kommt
der Integrationspolitik auch im Kreis Diiren eine besondere Bedeutung zu. Die Kreis-

verwaltung beschéftigt deshalb seit 2005 eine Migrationsbeauftragte.

Im Jahr 2004 beauftragte der Kreistag Diiren die Verwaltung, ein Integrationskonzept
aufzustellen, welches 2007 vom Kreistag verabschiedet wurde. Darin sind nicht nur
Ziele festgehalten, sondern auch spezielle Mallnahmen und Ressourcen benannt, wie
diese Ziele erreicht werden kénnen. AuBBerdem soll die Verwaltung regelmiBig tiber
die Umsetzung der Vorhaben des Konzepts berichten.** Thomas Kufen, der Integrati-
onsbeauftragte des Landes Nordrhein-Westfalen, lobte den Kreis Diiren, dass er als
ldndlicher Kreis so friih ein Integrationskonzept erarbeitet habe.*® Aus dem Integrati-
onskonzept ist der Dolmetscherdienst hervorzuheben. Im Jahr 2004 wurde dieser
vom Diakonischen Werk des Kirchenkreises Jiilich eingerichtet und mit der Vermitt-
lung von ehrenamtlichen Dolmetschern begonnen. So haben Migrantinnen und Mi-
granten die Moglichkeit, sich in ihrer Muttersprache zu duflern, um so ihre Probleme

und Anliegen besser zu vermitteln.*®

Das Land Nordrhein-Westfalen fordert mit seinem Programm ,,KOMM-IN NRW -
Innovation in der kommunalen Integrationsarbeit* seit 2005 die Kommunen bei der
Aufgabe, Prozesse in der kommunalen Integrationsarbeit zu optimieren, um best-
mogliche Voraussetzungen fiir organisierte Angebote und Strukturen fiir Menschen
mit Migrationshintergrund zu erméglichen. Durch dieses Forderprogramm konnten
auch andere Projekte im Kreis Diiren umgesetzt werden. Beispielsweise wurden Stra-
tegien entwickelt, um Unternehmerinnen und Unternehmer mit Migrationshinter-

grund gezielt zu férdern.*’

42 Integrationskonzept Kreis Diren 30.12.2006, Seite 3

43 Integrationskonzept Kreis Duren Bericht und Fortschreibung 2009, Seite 11

44 Integrationskonzept Kreis Durren Bericht und Fortschreibung 2009, Seite 2

45 http://www.integrationsbeauftragter.nrw.de/pdf/pressespiegel/ps-juelicht-05092006-lob-integrationskonzept-
dueren.pdf Pressespiegel - ,Lob fir Integrationskonzept im Kreis Diren* vom 05.09.2006

46 Integrationskonzept Kreis Diiren 30.12.2006 Seite 176 ff.

47 http://www.lum.nrw.de/Aufgaben/Foerderprogramme/KOMM-IN_NRW/Antragsverfahren/index.php
Kompetenzzentrum fiir Integration - Projektplan 2009, Stand 30.11.2009
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Aktuell arbeitet die Kreisverwaltung an dem Projekt ,,Siegel fiir interkulturell orien-
tierte Institutionen. Damit sollen Firmen, Vereine und Einrichtungen ausgezeichnet
werden, die besondere Mallnahmen ergriffen haben, um auf Migrantinnen und Mi-
granten eingestellt zu sein. Kriterien dafiir sind beispielsweise mehrsprachiges Infor-
mationsmaterial, interkulturelle Trainings fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und
Kooperation mit Migrationsberatungsstellen. Diese Kriterien wurden von der Ar-
beitsgruppe ,,Beratung ausldandischer Frauen unter der Leitung der Projektentwick-
lungs- und Forschungsstelle fiir Chancengleichheit und der Migrationsbeauftragten

des Kreises entwickelt.*®

Eine Aufgabe der Integration ist es, Migrantinnen und Migranten in alle Berufszwei-
ge einzugliedern; also auch in die der 6ffentlichen Verwaltung. Dort versucht der
Kreis Diiren schon seit vielen Jahren vergeblich, mehr Auszubildende mit Migrati-
onshintergrund einzustellen; denn weniger als 2,4 % der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter der Kreisverwaltung Diiren sind Migranten, aber der Anteil der Menschen mit
Migrationshintergrund in der Bevélkerung des Kreises liegt bei circa 20 %.* Vor al-
lem gibt es nur wenige Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund; und
diese wenigen Bewerberinnen und Bewerber scheitern jedoch meist im Auswahlver-

fahren.*®

An diesem Problem arbeitet die Kreisverwaltung Diiren. Konkret wurden bereits
MaBnahmen ergriffen, um mehr Menschen mit Migrationshintergrund fiir den Ver-
waltungsberuf zu gewinnen. Seit dem Jahr 2008 wird in alle Stellenausschreibung
der Zusatz eingefiigt: ,,.Die Ausbildungsginge stehen grundsitzlich Angehorigen
samtlicher Nationalititen offen. Voraussetzung hierfiir sind gute deutsche Sprach-
kenntnisse. Fiir die Beamtenlaufbahnen (1. und 2.) gilt jedoch eine gesetzliche Be-
schrinkung auf Angehorige der EU-Staaten.” Auflerdem werden externe
Stellenausschreibungen immer an die verschiedenen Vereine und Institutionen, die in

engem Kontakt mit Migrantinnen und Migranten stehen, verschickt.

Zusitzlich wurden 2006 interne Schulungen vom DGB Bildungswerk durchgefiihrt:
So fanden interkulturelle Trainings filir die Amts- und Sachgebietsleiter des Kreises
Diiren statt. Inhalt dieser Trainings war es, auf mogliche interkulturelle Konflikte

hinzuweisen, um diese zu vermeiden und auf die Heterogenitit der Migrantinnen und

48 Mindeststandards fiir "Siegel fur interkulturell aufgestellte Institution" verdffentlicht im Familienwegweiser fiir den
Kreis Duren

49 Integrationskonzept Kreis Diren Bericht und Fortschreibung 2009 — Vom Personalamt des Kreises Diren
ermittelte Daten

50 Siehe Abschnitt 1.2.1
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Migranten aufmerksam zu machen. Fiir die neuen Auszubildenden findet jedes Jahr
eine Informationseinheit zum Thema ,,Interkulturelle Orientierung der Verwaltung*
statt. Schon dort werden die zukiinftigen Arbeitskrifte fiir dieses Thema sensibili-
siert. So konnten schon einige der gesteckte Ziele aus dem Integrationskonzept ver-

wirklicht werden.'

Nun sollen weitere Maflnahmen ergriffen werden, um Migrantinnen und Migranten
zu erreichen und somit mehr Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund
zu erhalten und Zugangsbarrieren weiter abzubauen. Die vorliegende Arbeit soll die

Kreisverwaltung bei diesem Anliegen unterstiitzen.

1.5 Interkulturelle Offnung als Chance

1.5.1 Folgen mangelnder Integration

verfasst von Stefanie Kénig

Mangelnde Integration spiegelt sich nicht nur in der Unzufriedenheit der Gesell-
schaft, also bei den Migrantinnen und Migranten sowie bei der Aufnahmegesellschaft
wieder, sondern hat auch wirtschaftliche Folgen, die sich auf die Kommunen und
schlieBlich im gesellschaftlichen Gefiige auf die gesamte Bundesrepublik nieder-

schlégt.
Prof. Dr. Friedrich Heckmann beschreibt in seinem Einfiihrungsvortrag 2004 in K6In
,Erfordernisse an eine gelungene Integration von Migranten in Deutschland* folgen-

de ,,Krisenindikatoren®, die mangelnde Integration ausdriicken kénnen:

- stagnierende oder zuriickgehende Einbindung von Migrantinnen und Migranten

auf dem Arbeitsmarkt und im Bildungsgefiige,
- anhaltende Sprachprobleme von Migrantinnen und Migranten,

- Zunahme der Abhédngigkeit von staatlichen Leistungen bei Migrantinnen und

Migranten,

51 Integrationskonzept Kreis Diiren Bericht und Fortschreibung 2009, Seite 60 ff.
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- Zunahme von abweichendem Verhalten (Sucht-, Drogen-, Gewalt- und/oder

Kriminalitdtsproblematiken).

Diese Indikatoren konnten negative wirtschaftliche Auswirkungen, wie hohere Sozi-
alausgaben, hohere Kosten durch steigende Kriminalitit oder steigende Bildungskos-

ten, mit sich bringen.

Spiegelbildlich entwickeln sich laut Heckmann auch die Reaktionen der Aufnahme-

gesellschatft:

- Verschlechterung des gesellschaftlichen Meinungsklimas gegeniiber Menschen
mit Migrationshintergrund allgemein oder gegeniiber bestimmten Zuwande-
rungsnationalititen (Niederschlag in Umfragen, Mediendarstellung, Internet-

kommunikation),

- Entstehung oder Wachstum von sozialen Bewegungen, Organisationen oder
Parteien, die gegen Fremdenfeindlichkeit und / oder Zuwanderung zu mobili-

sieren versuchen,

- Gewalttaten gegeniiber Migrantinnen und Migranten und gesellschaftlichen
Minderheiten.

Als Reaktion von Seiten der Migrantinnen und Migranten sind folgende Punkte zu

befiirchten:

- Riickzug auf innerethnische Sozialkontakte bzw. das Entstehen von Parallelge-

sellschaften,

- ausbleibende Identifikation mit dem Aufnahmeland auch im Generationenver-

lauf.>?

Diese Folgen gilt es zu verhindern. Es gibt bereits einige Unternehmen und Kommu-
nen, die mit positivem Beispiel voran gehen und ihren Teil dazu beitragen, dass sich
der Prozess der Integration weiterentwickeln kann. Verwaltungen, die sich bereits in-

tensiv mit dem Thema Integration und interkulturelle Offnung beschiftigt haben,

52 Vgl. EinfUhrungsvortrag ,Erfordernisse an eine gelungene Integration von Migranten in Deutschland” von Prof.
Dr. Friedrich Heckmann. Zit. n. Reichwein, Alfred: Zusammenfassung der Expertise ,Integration in den
Kommunen®, Kéin 2004
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sind beispielsweise die Stadt Berlin mit ihrer Kampagne ,,Berlin braucht Dich* sowie
die Stadt Hamburg mit ,,Wir sind Hamburg! Bist du dabei?** (Nédheres unter 2.1.4.1)

Verwaltungen als Repréisentanz des Staates vor Ort und im Kontakt mit Biirgerinnen
und Biirgern sollten hier meiner Meinung nach eine Vorreiter-Rolle einnehmen und
durch die eigene interkulturelle Offnung den oben beschriebenen negativen Entwick-
lungen konsequent entgegenwirken. Die Projektgruppe ist weiterhin der Ansicht,
dass Integration und die damit verbundene interkulturelle Offnung als Aufgabe der
gesamten Verwaltung angesehen werden muss, mit der sich jede Mitarbeiterin und je-

der Mitarbeiter identifizieren kann.

1.5.2 Vielfalt als Erfolgsfaktor

verfasst von Stefanie Kénig

Armin Laschet, Minister fiir Generation, Frauen und Integration des Landes Nord-
rhein-Westfalen beschreibt Integration ,,...als eine bleibende Herausforderung®, die
,-..1N einer von Zuwanderung gepréagten Gesellschaft ohne Alternative ist*. Er erklart
weiterhin: ,,Zuwanderung und Integration gehdren zusammen. Nordrhein-Westfalen
ist ein Land, das stolz auf seine regionale und kulturelle Vielfalt ist. Er sieht Nord-
rhein-Westfalen als ein ,,...Land der neuen Integrationschancen“.”® Diese Worte gilt
es in der Gesellschaft noch zu verfestigen und den vielféltigen Nutzen von Menschen

mit Migrationshintergrund deutlich zu machen.

Viele Migrantinnen und Migranten bringen eine Fiille an Kompetenzen mit, die sie
héufig nicht beruflich einsetzen kénnen.** Eine der Ursachen hierfiir konnte zum Bei-
spiel die Nichtanerkennung von Abschliissen von Schule, Beruf und Universititen
aus den Herkunftsldndern sein. Weiterhin konnte es eine Rolle spielen, dass so ge-
nannte ,,Soft-Skills*, wie Teamfdhigkeit, Kommunikationsfahigkeit oder interkultu-
relle Kompetenz gegebenenfalls unbeobachtet bleiben. Ein GrofBteil der Fahigkeiten,
die im Beruf zum FEinsatz kommen sind nicht in Zeugnissen dokumentiert, sondern

werden im Laufe des Lebens erlernt. Solche Kompetenzen fallen meiner Ansicht

53 Armin Laschet, Minister fiir Generation, Familie und Integration des Landes Nordrhein-Westfalen im ,1.
Integrationsbericht der Landesregierung®, www.mgffi.nrw.de, Stand: 12.11.09

54 Praxishandreichung ,Qualitatsstandards und migrationsspezifische Instrumente zur Kompetenzfeststellung und
Profiling“ der Koordinierungsstelle Integration durch Qualifizierung, 2007
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nach heutzutage immer starker ins Gewicht und die fachliche Kompetenz ist nur
noch ein Faktor unter Vielen. Die Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt stellen neue
Herausforderungen an Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber sowie an die berufliche Bildung. Hohe Anforderungen, Innovations-
druck, Flexibilitat und das Aufweichen traditioneller Berufsbilder machen lebenslan-

ges Lernen unabdingbar.

Menschen mit Migrationshintergrund sind in den 6ffentlichen Verwaltungen als Be-
schéftige unterrepriasentiert.” Eine Ursache fiir diesen Zustand konnte beispielsweise
mangelndes Wissen iiber die Vorteile und die Potenziale von Interkulturalitit im Be-
rufsleben sein. Dieses Problem wird unter Umstédnden durch mangelnde Kenntnis der
Migrantinnen und Migranten iiber die Angebote im 6ffentlichen Dienst einen Ar-

beitsplatz zu finden verstérkt.>

Absehbar ist jedoch, dass demographische Entwicklungen in den nédchsten Jahren die
Situation auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt grundlegend verdndern werden
(Niheres in Gliederungspunkt 1.4.2).”” Junge Fachkrifte werden Statistiken zufolge

zunehmend ,,Mangelware* und in Zukunft dringend benétigt.®

Migrantengruppen
konnten aufgrund dieser Entwicklungen ein zunehmend attraktives Kundenpotenzial
darstellen, zumal die Gesellschaft in Deutschland ebenfalls immer stiarker kulturell

t. Dadurch besteht die Moglichkeit, dass die Beriicksichtigung von kultu-

geprigt is
reller Vielfalt in allen Bereichen der Kommunikation mit den Kunden zu verschirt-
ten Wettbewerbsbedingungen fiir Betriebe flihrt. In neuen Ansétzen, wie dem so
genannten Diversity-Ansatz, wird die Unterschiedlichkeit von Menschen positiv in
den Vordergrund geriickt und das Individuum in seiner Besonderheit beriicksichtigt.
Personale Vielfalt wird als Ressource betrachtet, um die Herausforderungen einer
wachsenden gesellschaftlichen Heterogenitdt und ihre Zusammenhinge erfolgreich
zu meistern. Diversity Management kann mit vielen unterschiedlichen MaBnahmen
betrieben werden. Die Freie Hansestadt Bremen geht in diesem Zusammenhang bei-
spielsweise mit Flyern, Plakaten, im Internet und durch Informationsveranstaltungen
auf Menschen mit Migrationshintergrund zu und heif3t sie herzlich willkommen. Stel -

lenausschreibungen wurden ergéinzt und das Leitbild angepasst. Dariiber hinaus be-

55 www.migration-online.de, Stand: 27.11.09

56 Dibdzesan-Caritasverband fiir das Erzbistum Kéln e.V. ,Handreichung — Interkulturelle Offnung“,Kéln 2008

57 www.destatis.de: Statistischen Bundesamt: ,Bevolkerungsentwicklung in Deutschland bis 2060, Stand:
15.11.09

58 www.destatis.de: Statistischen Bundesamt: ,Bevélkerungsentwicklung in Deutschland bis 2060, Stand:
15.11.09

59 www.destatis.de: Statistischen Bundesamt: ,Bevdlkerungsentwicklung in Deutschland bis 2060, Stand:
15.11.09
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reiten spezielle Kurse auf das Auswahlverfahren der unterschiedlichen Ausbildungs-

berufe vor.*

Eines von vielen Potenzialen von Menschen mit Migrationshintergrund ist die Féhig-
keit, sich schnell und effektiv auf neue oder verinderte Arbeitsbedingungen und An-
forderungen einzustellen sowie die Fahigkeit, soziale Beziechungen aufzubauen und
zu pflegen.® Kulturelle Vielfalt fordert Ideenreichtum, Kreativitit und
Flexibilitdt“*. Verwaltungsprozesse konnten vereinfacht werden, je besser sich die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf die immer internationaler werdende Kundschaft
einstellen konnen. Mitarbeiter unterschiedlichster Kulturkreise kennen meist die
Wiinsche dieser Kundschaft und kénnten dementsprechend wichtige Impulse fiir

neue Ideen geben.

Der 6ffentliche Dienst kann jedoch dariiber hinaus von weiteren Vorteilen profitieren.

Interkulturelle Vielfalt in der Verwaltung...

- ...erhoht die Kundenfreundlichkeit: Migrantinnen und Migranten bringen wert-
volles Know-How mit, das den direkten Kontakt mit kulturell vielfaltigen Kun-

den erleichtert,

...fiillt den nationalen Integrationsplan mit Leben: Die Ziele des Integrationspla-

nes lassen sich nur unter Mitwirkung aller Verwaltungsebenen erreichen,

- ...verbessert die AuBlendarstellung: Vielfiltig zusammengesetzte Verwaltungen

werden von der Offentlichkeit als zeitgem#B wahrgenommen,

. ...senkt die Fluktuationsrate: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fithlen sich ak-

zeptiert und ,,zu Hause®,

- ...senkt Risiken: AGG-Schadensersatzklagen sind weniger wahrscheinlich,

...nutzt vorhandene Potenziale von Beschiftigten: interkulturelle Vielfalt verrin-

gert Reibungsverluste zwischen heterogenen Mitarbeitergruppen und im Kon-

60 Die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Flichtlinge und Integration ,Diversity Management in der
offentlichen Verwaltung*

61 ,Diversitat nutzen! Strategien zur Gewinnung und betrieblichen Integration junger Menschen mit
Migrationshintergrund fur Kélner Unternehmen®.Ein Projekt mit Forschungsschwerpunkt Interkulturelle
Kompetenz des Klaus Novy Instituts

62 ,Migration und Integration — Chancen der Vielfalt nutzen!”, Zentralverband des Deutschen Handwerks, Berlin
2009
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takt zu Biirgerinnen und Biirgern, verbessert den Zusammenhalt im Team und

steigert damit die Qualitit der Bearbeitung.®

Ergebnisse des Forschungsprojektes ,,Interkulturelle Kompetenzen junger Fachkréfte
mit Migrationshintergrund: Bestimmung und beruflicher Nutzen*, das am Bundesin-
stitut fiir Berufsbildung durchgefiihrt wurde, haben zudem ergeben, dass Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund nicht nur von Kundinnen und
Kunden entsprechender, sondern auch anderer auslédndischer Herkunft, angesprochen
werden. Sie erklarten dies damit, dass sich diese Kundinnen und Kunden lieber an sie
als an eine deutsche Kollegin bzw. einen deutschen Kollegen wandten, da sie von ih-
nen mehr Verstindnis bei sprachlichen Schwierigkeiten erwarteten.** Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund konnen dariiber hinaus oft auch
verstehen, was Kundinnen und Kunden, die ebenfalls einen Migrationshintergrund
haben, ,,zwischen den Zeilen* sagen. Es entsteht schneller eine vertrauensvolle At-
mosphére, die die Kommunikation zwischen Mitarbeiterin oder Mitarbeiter und Biir-

gerin und Biirger erleichtert.

Im weiteren Kontakt mit Biirgerinnen und Biirgern stellt der Einsatz interkultureller
Kompetenzen von Personen mit Migrationshintergrund nicht nur sicher, dass Biirge-
rinnen und Biirger notfalls auch in ihrer Muttersprache verstanden werden, sondern
auch, dass sie sich in ihrer kulturellen Identitét verhalten konnen, ohne Angst zu ha-
ben, missverstanden zu werden. Dies erdffnet die Moglichkeit, dass man sich auf ei-
ner vertrauensvollen Ebene mit den Biirgerinnen und Biirgern unterhalten kann und

tragt dazu bei, dass sie sich akzeptiert fiihlen.

Interkulturelle Kompetenzen haben dariiber hinaus auch innerhalb der Verwaltung

vielfdltigen Nutzen:

- Fachkrifte mit Migrationshintergrund geben AuBerungen, Wiinsche und Be-
schwerden von Biirgerinnen und Biirgern der jeweiligen Herkunft, die diese in
der thnen eigenen Art vorbringen, in die Verwaltung weiter. Sie vermitteln zwi-
schen Verwaltung und Biirgerinnen und Biirgern, wobei sie kulturelle Aspekte

beider Seiten beriicksichtigen.

63 Die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Fliichtlinge und Integration ,Diversity Management in der
offentlichen Verwaltung® S. 3

64 www.denk-doch-mal.de, Stand: 11.11.09, ,Interkulturelle Kompetenz als Erfolgsfaktor von Anke Settelmeyer,
Wissenschaftliche Mitarbeiterin des Bundesinstituts fir Berufsbildung, Bonn
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- Die Fachkréfte mit Migrationshintergrund rdumen gegeniiber Vorgesetzten und
Kolleginnen und Kollegen Unsicherheiten im Umgang mit Biirgerinnen und
Biirgern entsprechender Herkunft aus und erkldren gegebenenfalls die kulturel-

len Spezifika des Herkunftslandes.

- Kolleginnen und Kollegen verweisen zum Teil Biirgerinnen und Biirger an ihre
Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshintergrund, wenn diese sich sprach-
lich besser verstindigen konnen als sie selbst. Dies kann verwaltungsinterne

Abldufe beschleunigen und Missverstidndnissen vorbeugen.

Nicht zuletzt sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund Aus-
druck der Internationalitdt der Verwaltung. Sie stellen sicher, dass sich Biirgerinnen
und Biirger in der Verwaltung wiederfinden und dort in ihren Besonderheiten bertick-

sichtigt werden.®

1.6 Interkulturelle Offnung als Herausforderung

1.6.1 Voraussetzungen fiir die erfolgreiche Offnung

verfasst von Stefanie Kénig

Betrachtet man den vielféltigen Nutzen, den der Migrationshintergrund von Fach-
kréften fir die Verwaltung entfalten kann, verwundert es nicht, dass oft tibersehen
wird, welche zusitzlichen Anforderungen der Einsatz fiir die Fachkréfte und fiir die

Verwaltung mit sich bringt.

Wolfgang Hinz-Rommel erklért in seinen ,,Erfahrungen fiir die Praxis®: ,,Interkultu-
relle Offnung macht Arbeit. Trotz aller Beteuerungen, man miisse das Interkulturelle
einfach nur mitdenken, zeigt sich in der Praxis ein anderes Bild. Die Thematik ist
sperrig; sie fligt sich nicht bruchlos in den Alltag ein — und verlangt dadurch ein
Mehr an Reflektion und Auseinandersetzung.“® Interkulturelle Offnung nach dem
Motto:,,Von oben gewollt und von unten akzeptiert” funktioniere nicht, so Rommel.

In mehreren Projekten, beispielsweise in Stuttgart und Frankfurt am Main, versuchte

65 Vortrag anlasslich der Veranstaltung ,Interkulturelle Starken leben — Chancen fur die berufliche Integration von
Menschen mit Migrationshintergrund®, Bielefeld, 30.11.06 Bundesinstitut fir Berufsbildung
66 www.tik-iaf-berlin.de, Stand 05.11.09, ,Erfahrungen fiir die Praxis“ von Wolfgang Hinz-Rommel
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die obere Managementebene von Einrichtungstrigern das Thema an niedrigere Hier-
archieebenen zu delegieren. Die Leitung selbst meinte mit einem entsprechenden Be-
schluss genug getan zu haben. Ohne kontinuierliche Mitarbeit, auch der Leitung, ist
ein Offnungsprozess jedoch nicht durchhaltbar. Auf allen Ebenen muss Uberzeu-

gungsarbeit geleistet werden und die Einbindung von relevanten Akteuren gelingen.®’

Die interkulturelle Offnung wird manchmal in Widerspruch zu Qualititssicherungs-
verfahren gesetzt. Viele Prozesse der Qualititssicherung zielen in der Praxis auf Ver-
einheitlichung der Abldufe in einer FEinrichtung ab, widhrend die interkulturelle
Offnung den Blick auf den Einzelfall, also eine konsequente Individualisierung for-
dert. Das verlangsamt Prozesse und kann sie verteuern. Gerade das Qualititsmanage-
ment bietet jedoch geeignete Ansdtze und Verfahren, um die Bediirfnisse von
Migrantinnen und Migranten in den Blick zu bekommen und die betrieblichen Ab-
ldufe darauf abzustimmen. Dies gilt es meiner Meinung nach zu erkennen und indivi-

duell fiir die Verwaltung umzusetzen.

Flexibilitit spielt eine wichtige Rolle bei der interkulturellen Offnung einer Verwal-
tung. Die Projektgruppe ist der Ansicht, dass sich eine Einrichtung, die interkulturel-
le Vielfalt umsetzten will, nicht auf einen bestimmten Weg festlegen sollte. Wenn ein
Training mit einer Mitarbeitergruppe nicht weiterfiihrt, kann vielleicht eine bereichs-

iibergreifende Arbeitsgruppe zu einem Einzelthema sinnvoll sein.

Wolfgang Hinz-Rommel fiihrt in seinen ,,Erfahrungen fiir die Praxis* auf, dass letzt-
endlich die personliche Einstellung des Einzelnen eine wichtige Rolle spielt. Es geht
um Vorbehalte und Vorurteile, die zwar meistens unbewusst sind, sich aber dennoch
auf das Handeln auswirken. Solche grundsétzlichen Einstellungen gehen oft einher
mit der Unfédhigkeit, die Probleme offen anzusprechen oder ihren Hintergrund iiber-
haupt zu erkennen. Ein Konfliktpunkt konnte beispielsweise die unterschiedliche
Vorstellung von Piinktlichkeit sein. Besonders Dinge, bei denen es auf den ersten
Blick klare, objektive Kriterien zu geben scheint (und in der Regel auch eine klare
Vorstellung dariiber, was richtig und falsch ist) konnen Konflikte auslosen. Die Reak-
tionen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter miissen ernst genommen werden. Eine

Abwehr ist nicht selten auf eine Uberforderung zuriickzufiihren.®

67 www.tik-iaf-berlin.de, Stand 05.11.09, ,Erfahrungen fir die Praxis” von Wolfgang Hinz-Rommel
68 www.tik-iaf-berlin.de, Stand 05.11.09, ,Erfahrungen fir die Praxis“ von Wolfgang Hinz-Rommel
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1.6.2 Schwierigkeiten und Zugangsbarrieren

verfasst von Stefanie Kbnig

Die interkulturelle Offnung der Verwaltung ist ein flexibler Prozess, der wichtig und
notwendig ist, aber ebenfalls einige Schwierigkeiten mit sich bringt. Ein besonderes
Problem stellt zum Beispiel die Bewerbungssituation dar. Welche MaBnahmen er-
greift man, wenn mehr Menschen mit Migrationshintergrund in die Verwaltung ein-
gestellt werden sollen, aber nicht geniigend Bewerbungen dieser Zielgruppe
eingehen? Dieses Problem stellt sich auch bei der Kreisverwaltung Diiren und ist ei-
ner der Griinde, weshalb dieses Projekt entstand. Die Projektgruppe hat es sich zum
Ziel gemacht, MaBnahmen zu entwickeln, um diesen Zustand zu @ndern und um An-
reize flir die Kreisverwaltung und fiir andere Kommunen oder Unternehmen zu

schaffen.

Ursachen dafiir, dass nur wenige Bewerbungen von Menschen mit Migrationshinter-
grund eingehen, kann es verschiedene geben. Edith Glanzer geht in ihrem Bericht
,Neue Steuerungsmodelle in der Verwaltung als Chance zur interkulturellen Offnung
von Behorden® auf einige dieser Griinde ein. Oftmals seien Jugendliche mit Migrati-
onshintergrund und ihre Eltern iiber das deutsche Ausbildungssystem und die Vielfalt
der Berufe in einer Verwaltung nicht hinreichend informiert. Ein weiterer Grund
konnte sein, das Migrantinnen und Migranten aufgrund schlechter Erfahrungen mit
den Behdrden ein negatives Bild von der Verwaltung haben und diese als Arbeitgeber
daher nicht in Betracht ziehen. Ein anderer moglicher Grund kénnte darin liegen,
dass die 6ffentliche Meinung und Debatte, die Migrantinnen und Migranten kaum je-
mals als qualifizierte Arbeitskriafte wahrnimmt und beschreibt und Verwaltungen
ganz eindeutig als Orte darstellt, an denen ,,Einheimische* tétig sind, auch die Mi-
grantinnen und Migranten geprégt haben. Diese Prigung konnte so stark sein, dass

eine Bewerbung flir Stellen in der Verwaltung gar nicht ins Auge gefasst wird.*

Hier gilt es meines Erachtens MaBinahmen zu entwickeln, die den Jugendlichen mit
Migrationshintergrund die Verwaltung mit ihren unterschiedlichen Ausbildungsberu-
fen nédher bringt. In Betracht kommen zum Beispiel spezielle Anwerbemalnahmen,
wie Informationsveranstaltungen in Schulen, Messestidnde oder spezielle Flyer (N&-

heres unter 2.1).

69 Edith Glanzer ,Neue Steuerungsmodelle in der Verwaltung als Chance zur interkulturellen Offnung von
Behdrden®, 2002
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Zugangsbarrieren gibt es sowohl auf der Seite der Menschen mit Migrationshinter-
grund als auch auf der Seite der Verwaltungen und ihren Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern. Das Ministerium fiir Gesundheit, Soziales, Frauen und Familie des Landes
Nordrhein-Westfalen zeigt in ihrem Bericht ,,Integrationsarbeit — effektiv organisiert*
einige dieser Zugangsbarrieren auf. Ebenso berichten der Caritasverband in der
,Handreichung — Interkulturelle Offnung* sowie Christel Alt und Kmona Granato in
,Berufliche Ausbildung junger Erwachsener mit Migrationshintergrund* {iber mogli-

che Schwierigkeiten im Prozess der interkulturellen Offnung.

Zusammenfassend sind demnach mogliche Schwierigkeiten aus Sicht der Migrantin-

nen und Migranten zum Beispiel:
- Informationsdefizite iiber die Angebote
- Starke Hemmschwellen gegeniiber deutschen Institutionen
- Bestehende Sprachbarrieren

- Annahme, dass deutsche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht frei sind von

Vorurteilen und Migrantinnen und Migranten weniger akzeptieren.

Mogliche Schwierigkeiten aus Sicht der Verwaltung und ihren Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern;

- Mangel an spezifischen, auf die Bediirfnisse der Migrantinnen und Migranten
abgestimmter Angebotsformen und fehlende, so genannte bilinguale/bikulturel-

le Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Verwaltung ™
- Mangelnde Informationen bei Personalleitungen und Personalrdten iiber die
Zielgruppe allgemein (Heterogenitdt der Zielgruppe, sozio-kulturelle Situation,

besondere Ansprachemdglichkeiten und -notwendigkeiten usw.)

- Angste, die zum Teil von Vorurteilen geprigt sind

70 Ministerium fur Gesundheit, Soziales, Frauen und Familie des Landes Nordrhein-Westfalen ,Integrationsarbeit —
effektiv organisiert®, Seite 61
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« Mangelnde Information iiber das Potenzial der Zielgruppe (vorhandene auch
hohere Schulabschliisse, eventuelle Zweisprachigkeit, spezifischer kultureller

Hintergrund fiir den Umgang mit Kundengruppen usw.)

- Mangelnde Informationen iiber Hilfen und Unterstiitzung wihrend der Ausbil-

dungsberufe

- Uberbewertung schriftlicher, ,kulturabhiingiger Tests, die Jugendlichen mit

Migrationshintergrund und Sprachproblemen wenig Chancen lassen”
« Furcht vor Mehrbelastung, Uberforderungsgefiihle

- Annahme, dass nicht-deutsche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nur fiir ihre
Landsleute einsetzbar sind und fiir die Arbeit mit Deutschen oder Menschen an-

derer Nationalitidten weniger geeignet seien bzw. weniger akzeptiert wiirden

« Konkurrenzédngste gegeniiber Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshinter-

grund

- Uberbewertung sprachlicher Defizite und fehlender einschligiger beruflicher

Qualifikationen

« Unterstellung von Traditionsgebundenheit, mangelnder professioneller Distanz
zu den ,,eigenen Leuten und die eigene Gruppe bevorzugenden Verhaltensori-

entierung’

« Angst vor moglicher ,,positiver Diskriminierung®, durch die bestimmte Grup-

pen und Individuen auch wieder in eine Ecke gedringt werden

- Angst vor Schwierigkeiten mit Menschen mit Migrationshintergrund, zum Bei-
spiel Konflikten mit Biirgerinnen und Biirgern sowie Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeitern.

Schwierigkeiten ergeben sich jedoch nicht lediglich durch die Verhaltensweisen der

betroffenen Personengruppen (Menschen mit Migrationshintergrund und Aufnahme-

71 Christel Alt und Kmona Granato ,Berufliche Ausbildung junger Erwachsener mit Migrationshintergrund*, Berlin
2001
72 Dibzesan-Caritasverband fiir das Erzbistum Kéln e.V. ,Handreichung — Interkulturelle Offnung®,Kéin 2008
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gesellschaft), sondern koénnen auch aus den allgemeinen Merkmalen der deutschen

Arbeitswelt entstehen. Mogliche Bruchstellen der Zusammenarbeit werden beispiels-

weise in einer starken Orientierung an Hierarchien, einem starken Bedarf an Einbin-

dung und Gruppenzusammenhalt, einem impliziten Kommunikationsstil sowie in

einer vom deutschen Standard abweichenden Interpretation von Geschlechtsrollen

gesehen.”

Nachfolgend werden die Merkmale der deutschen Arbeitswelt den Anforderungen an

die Menschen mit Migrationshintergrund gegeniibergestellt, um ein Bewusstsein fiir

die Komplexitét dieses Themas zu schaffen. Zusammengestellt wurden diese Merk-

male in einer Dokumentation der Fachtagung ,,Kompetenz sucht Job* des Kompe-

tenzzentrums MigraNet.”

Merkmale der deutschen Arbeitswelt

Migrationshintergrund

) Anforderungen an die Menschen mit

Interessen von Arbeitgebern
berticksichtigen
(Gewinnmaximierung,
Zuverlassigkeit, bestindige
Arbeitskraft usw.)

Perspektivwechsel vornehmen
konnen, ohne {iberméBige
entifikation mit den
Arbeitgeberinteressen

\

Diverses Hierarchiegefiige und
Teamarbeit als Gegebenheiten des
deutschen Arbeitsmarktes

Unterscheidungs- und
ahrnehmungsfdhigkeit fiir
unterschiedliche Arbeitskulturen

\4

Abschied von der Vorstellung
indeutiger Hierarchiewege und
-verhaltensweisen

\

Durchsetzungsvermdgen ,,gepaart
mit Kontaktfahigkeit

In Situationen, die
Durchsetzungsvermogen erfordern,
ugewandt, freundlich und im Kontakt
mit dem Gegentiber bleiben
(,,Fingerspitzengefiihl*)

A

Trennung von ,,Arbeit” und ,,Familie*

Wissen um unterschiedliche
edeutung von Familie in den
unterschiedlichen Kulturen

\ /

Familidre Angelegenheiten und
winge in der Freizeit kldren

Y

73 ,Diversitat nutzen! Strategien zur Gewinnung und betrieblichen Integration junger Menschen mit
Migrationshintergrund fiir Kélner Unternehmen*. Ein Projekt mit Forschungsschwerpunkt Interkulturelle

Kompetenz des Klaus Novy Instituts

74 Kompetenzzentrum MigraNet, www.migranet.org, Stand: 22.12.09
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Erwartung hoher Selbstverantwortung ,,Uben* von Eigenverantwortung und
und -steuerung der Arbeitnehmer -initiative, zum Beispiel nicht auf

Arbeitsanweisungen von ,,oben‘
)warten, sondern sich selbst ,,umsehen®
oder bei einem Konflikt unter

Kollegen nicht sofort zum ,,Chef*
gehen

figur- und korperbetont, dezentes

Unauffélliger Kleidungsstil: wenig Auf Kleidercode achten”
Make-up )

Voraussetzung, um all diese Schwierigkeiten im Prozess der interkulturellen Offnung
der Verwaltung zu iiberwinden, ist vor allem eine Verdanderungsbereitschaft auf Sei-
ten der Migrantinnen und Migranten sowie auch bei den Mitgliedern der Mehrheits-

gesellschaft.

Der Mehrwert fiir Menschen mit Migrationshintergrund als Fachkrifte fiir die Ver-
waltung ist nicht flir jeden einfach zu erkennen und steht auch nicht Jedem zur Verfii-
gung. Die Projektgruppe ist der Meinung, dass die Fiihrungsebene in den
Institutionen gerade deshalb Interkulturalitét fiir sich zum Thema machen, iiber Ziel-
vereinbarungen weiter tragen und Vorbild sein muss. Interkulturalitit darf unserer
Ansicht nach nicht bloB als Anforderung definiert sein, sondern muss mit Wertschét-

zung verbunden werden.

,Widerstinde bei dem Versuch, eine interkulturelle Offnung zu initiieren, zu beglei-
ten oder voranzutreiben, sind auf allen Ebenen zu spiiren. Sie miissen identifiziert,
gewiirdigt und analysiert werden.*’® Oftmals entwickelt sich Widerstand oder entziin-
den sich Konflikte an einer Stelle wo man es nicht erwartet. ,,Gerade weil Personli-
ches eine so groBe Rolle spielt, ist es schwer, direkt und offen dariiber zu sprechen.
Andere Dinge werden vorgeschoben. Dies geschieht allerdings meistens nicht be-
wusst und schon gar nicht boswillig. Widerstinde und ihre Ursachen sind ernst zu

nehmen.

Schlielich muss meines Erachtens fiir die Tatsache, das Deutschland ein Einwande-
rungsland ist, ein Bewusstsein geschaffen werden — zum Beispiel durch Gespréache

mit Kolleginnen und Kollegen am Arbeitsplatz oder in Arbeitsgruppen und Gremien.

75 Dokumentation — Migranet 2007, Fachtagung ,Kompetenz sucht Job*, Seite 21
76 www.tik-iaf-berlin.de, Stand 05.11.09, ,Erfahrungen fir die Praxis“ von Wolfgang Hinz-Rommel
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1.6.2 Schwierigkeiten und Zugangsbarrieren

Meiner Ansicht nach miissen beide Seiten bei der interkulturellen Offnung der Ver-
waltung im Rahmen des Integrationsprozesses mitwirken. Die Mehrheitsgesellschaft
muss offener und toleranter werden und beherzter gegen Diskriminierung vorgehen.
Menschen mit Migrationshintergrund sind aufgefordert, sich aktiv und vorurteilsfrei
an der Mitgestaltung der Gesellschaft zu beteiligen. Nur dann konnen beide Seiten

von den jeweiligen Vorteilen profitieren.

1.7 Indikatoren fur die gelungene interkulturelle
Offnung der Verwaltung

verfasst von Stefanie Kénig

Die interkulturelle Offnung ist ein Prozess, an dem moglichst alle Ebenen einer Ver-
waltung mitwirken sollten. Doch wie macht man einen Erfolg spiter sichtbar? Wann
weill man, ob sich die Investition an Zeit und Arbeit auch tatsichlich gelohnt hat? Es

ist nicht leicht, Erfolge dieser Art messbar zu machen.

Hier ein paar mogliche Indikatoren, die meiner Meinung nach eine gelungene inter-

kulturelle Offnung der Verwaltung ausdriicken:

- Eigene interkulturelle Kompetenz wird bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

tern wahrgenommen, reflektiert und benannt

« Verwaltungen und stddtische Institutionen werden in ihrer interkulturellen Ori-

entierung von Biirgerinnen und Biirgern wahrgenommen
- Interkulturelle Orientierung zeigt sich auch in interkulturellen Mitarbeiterteams
- Repriésentation interkultureller Orientierung auf der Leitungsebene

« Erreichen der Zielgruppen mit unterschiedlicher Herkunft, Vermehrung der Be-

werbungen von Menschen mit Migrationshintergrund

- Informationen iiber kulturelle und religidse Unterschiede sind bekannt und wer-

den bewusst wahrgenommen und verarbeitet.
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1.8 Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz

verfasst von Florian Lemmes

Mit Wirkung vom 14. August 2006 erlieB der Deutsche Bundestag das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Die Vorschriften des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes verbieten unter anderem eine Ungleichbehandlung jeglicher Art auf-
grund Rasse, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung. Diese Regelung
bezieht sich auf alle Bereiche des Berufslebens, das hei3t von Beginn des Bewer-
bungsverfahrens, liber die Einstellung und das Arbeitsverhéltnis an sich bis hin zur
Entlassung (§ 6 Absatz 1 AGG). Daraus folgt, dass die Bevorzugung oder Benachtei-
ligung von Menschen mit Migrationshintergrund grundsitzlich rechtlich nicht zulés-
sig ist. Fehlverhalten einer Organisation bei der Personalauswahl und
Personalfiihrung konnen unter Umstdnden zu empfindlichen Schadensersatzansprii-
chen des Arbeitnehmers nach § 15 AGG fiihren. Hierbei ist zu beachten, dass nach §
22 AGG die Beweislast, im Gegensatz zu den Zeiten vor Inkrafttreten des AGG, bei
Indizien einer Ungleichbehandlung auf Seiten des Arbeitgebers liegt. Das heif3t, dass

dieser nachweisen muss, dass eine solche Ungleichbehandlung nicht erfolgt ist.

Interessant in diesem Zusammenhang ist jedoch die Vorschrift des § 5 AGG. Danach
sind sogenannte positive Maflnahmen zuléssig. Als solche werden benachteiligende
MaBnahmen im Sinne des AGG bezeichnet, die jedoch darauf gerichtet sind, beste-
hende Benachteiligungen zu korrigieren. Sind also in einer bestehenden Organisation
nachweisbar deutlich weniger Menschen mit Migrationshintergrund beschéftigt, ,, ist
eine Ungleichbehandlung zuldssig, wenn dadurch bestehende Nachteile tatsdchli-
cher oder struktureller Art wegen eines in § 1 genannten Grundes verhindert oder
ausgeglichen werden konnen. "’ Damit eine solch positive MaBnahme als zuldssig
angesehen werden kann, miissen die bestehenden Nachteile nachgewiesen werden ™
und die Maflnahmen miissen angemessen und geeignet sein, die Nachteile zu beseiti-
gen beziehungsweise auszugleichen. Konkretisiert bedeuten die Begriffe angemessen

und geeignet folgendes:

»Sle (die positiven MaBnahmen) miissen daher mit einer relativ objektiven Wahr-

scheinlichkeit geeignet sein, die Nachteile wirklich auszugleichen und wéren bspw. il-

77 http://www.oberwetter-olfen.de/upload/pdf/agg_kommentar1.pdf, Seite 17, Stand: 10.11.2009
78 http://www.migration-boell.de/web/diversity/48_1201.asp, Stand: 27.11.2009
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legitim, wenn ohne Beriicksichtigung der tatséchlichen Qualifikationen und auf absolu-
ten Vorrang bspw. migrantische Frauen allen anderen Gruppen beim beruflichen Auf-

stieg vorgezogen wiirden“”

Diese Vorschrift bietet dem Arbeitgeber bei geplanten Férdermafnahmen den rechtli-

chen Freiraum, gezielt (und gegebenenfalls zuldssig benachteiligend) zu agieren.

Die unter Gliederungspunkt 2 dargestellten Instrumente miissen sich also, soweit sie
Bevorzugungen fiir Migrantinnen und Migranten bedeuten, an den Vorschriften des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes messen lassen. Sollen sie rechtlich zuldssig

sein, miissen sie eine positive Mallnahme im vorgenannten Sinne darstellen.

79 http://www.migration-boell.de/web/diversity/48_1201.asp, Stand: 27.11.2009
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2 Instrumente

2 INSTRUMENTE

verfasst von Stefanie Kénig und Jonas Geist

Im folgenden Kapitel werden unterschiedliche Strategien, Mallnahmen, Instrumente
und Methoden zur Mitarbeitergewinnung von Menschen mit Migrationshintergrund
vorgestellt. Um die Lesbarkeit und Ubersichtlichkeit des Berichtes zu gewihrleisten,

sind die einzelnen Artikel jeweils nach folgendem Raster aufgebaut:

- Um welches Instrument handelt es sich und welche inhaltlichen Merkmale sind

hervorzuheben?

« In welchen Institutionen, Behérden oder Kommunen wurde dieses Instrument
bereits durchgefiihrt und welche Personen oder Organisationen sind bei der Um-

setzung der MalBnahme beteiligt?

 Welche Erfahrungen wurden bei der Durchfithrung der MaBBnahme gemacht und

wie wurde dieses Instrument bewertet?

- Welche Wirkungszeit hat das Instrument? Ist es kurz-, mittel- oder langfristig

umsetzbar?

- Wie konnte die Finanzierung der Mallnahme geregelt werden? Welche Mog-
lichkeiten einer eventuellen Forderung bestehen? Wie hoch wird die Kostenhdhe

eingeschitzt und welche Kostenarten sind besonders zu beriicksichtigen?

- Welche Einsatzmoglichkeiten bietet das Instrument? Ist es eher fiir kleinere

oder groflere Kommunen gedacht?

- Welche rechtlichen Besonderheiten sind zu beachten und wie sind diese zu be-
werten? Wie bewertet die Projektteilnehmerin oder der Projektteilnehmer das
vorgestellte Instrument unter Beriicksichtigung von Vor- und Nachteilen und

welche Schlussfolgerung kann sie beziehungsweise er daraus ziehen?

Aufgrund der Verschiedenartigkeit der vorgestellten MaBBnahmen des Instrumenten-

baukastens ist ein strenges Vorgehen nach diesem Raster nicht immer sinnvoll und
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auch nicht moglich. Die Projektteilnehmerinnen und Projektteilnehmer beschréinken

sich jeweils auf die Schwerpunkte und Besonderheiten jeder Mafnahme.

2.1 Werbung

verfasst von Christoph Péhlmann

Eine effektive Werbearbeit ist in Bezug auf das Thema ,,interkulturelle Offnung“
Grundvoraussetzung, um Menschen mit Migrationshintergrund fiir Verwaltungen zu
interessieren. Zu diesen MaBnahmen gehdren unter anderem eine spezielle Offent-

lichkeitsarbeit und vorbereitende Praktika.

2.1.1 Praktika

verfasst von Christoph Péhimann

Berufsorientierung durch Informationen, spezifische Tests und freiwillige Praktika
sind erste Schritte auf dem Weg hin zu beruflicher Integration. Die Praktika schaffen
meist fiir junge Menschen, eine erste Vorstellung vom beruflichen Alltag. Durch die-
se MaBBnahmen erfahren sie, ob ein Berufsfeld ihren Interessen und Fahigkeiten ent-
spricht. Neben den {iiblichen Schulpraktika und Tagen der offenen Tiir, wie
beispielsweise der ,,Girls Day*, gibt es in den Verwaltungen quer durch Deutschland
bereits zahlreiche Projekte beziiglich freiwilliger Praktika als Vorbereitung fiir einen
Ausbildungsberuf. Diese Projekte sind speziell an Menschen mit Migrationshinter-
grund gerichtet oder es besteht die Moglichkeit, bei schon vorhandenen Projekten
diese Zielgruppe durch Werbung gezielt mit einzubinden. Beispiele fiir solche Pro-
jekte sowie Verwaltungen, welche diese bereits durchfiihren, werden im Folgenden

dargestellt.
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2.1.1.1 Berufsorientierung

verfasst von Christoph Péhimann

Wie bereits im Vorwort zum Thema Praktika erwihnt, dient dieses Instrument als
erste Orientierung, bevor man sich in den Berufsalltag stiirzt. Dazu fiihren einige
Verwaltungen spezielle Berufsorientierungstests durch, um diese Zielgruppe zu un-
terstiitzen. Ein erstes Beispiel fiir einen solchen Test bietet die Stadtverwaltung Miin-

chen.®

Bei diesem Test miissen die Interessentinnen und Interessenten fiinf verschiedene
Fragen zur personlichen Einstellung in Bezug auf das Berufsleben beantworten. An-
schlieend erfolgt direkt eine Analyse der gegebenen Antworten, die man auf einer
neuen Internetseite sofort einsehen kann. Hier werden die Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer in zwei verschiedene Typen eingeteilt. Erreicht man das Ergebnis Typ A*!,
erhélt man eine freundliche Mitteilung, sich doch bitte bei der Stadt Miinchen zu be-
werben, da die personliche Einstellung flir einen Ausbildungsberuf bei einer solch
groflen Verwaltung wie Miinchen schon einmal stimmt. Zudem wird mit einer Be-
schreibung der vielfiltigen Berufsmoglichkeiten und der Aussicht, die Stadt und die
unmittelbare Umgebung mitzugestalten, geworben. AbschlieBend fiihrt der Link
,MUNCHEN WARTET AUF DICH* direkt zu der Ausbildungsplattform® mit den
aktuellsten Informationen zu allen Ausbildungs- und Studienangeboten der Stadt

Miinchen.

Zeigt das im vorigen Absatz angesprochene Ergebnis Typ B oder C an®, ist man
durch seine personliche Einstellung eher nicht fiir einen Ausbildungsberuf bei der

Stadt Miinchen geeignet und erhélt dieses mitgeteilt.

Auch wenn dieser Test, welcher Teil einer Nachwuchswerbekampagne ist, kein ernst-
zunehmender Berufsorientierungstest ist, zeigt er jedoch auf eine deutliche Art und
Weise, welche Grundeinstellungen die Bewerberinnen und Bewerber fiir eine Ausbil-
dung bei der Stadt Miinchen haben sollten.

80 http://www.muenchen.info/por/POR_Einstellungstest_JS/index.html, Stand 30.11.2009

81 http://www.muenchen.info/por/POR_Einstellungstest_JS/ergebnis_a.html, Stand 30.11.2009
82 http://www.muenchen.de/ausbildung, Stand 30.11.2009

83 http://www.muenchen.info/por/POR_Einstellungstest JS/ergebnis_b.html, Stand 30.11.2009
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Auch die Stadtverwaltung Hamburg bietet im Internet eine sogenannte ,,Online-
Selbsteinschiatzung® an. Unter http://www.cyou-startlearning.hamburg.de kann sich
jeder Internetnutzer registrieren um seine Féhigkeiten flir eine Ausbildung bei der
Stadtverwaltung zu testen. Zunéchst folgt ein Intro iiber Hamburg, in dem viele Bil-
der mit den verschiedenen Facetten der Stadt Hamburg gezeigt werden. Hier werden
unter anderem Bilder von Menschen mit Migrationshintergrund gezeigt, wéihrend der
Schriftzug ,,interkulturelle Vielfalt der Stadt Hamburg* erscheint.

Nach Beendigung des Intros und einer Einweisung zur Bedienung des Tests, er-
scheint schlielich eine Dame auf dem Bildschirm und gibt Informationen iiber das
ZAF Hamburg sowie die verschiedenen Ausbildungsmoglichkeiten. Sie gibt darauf-
hin den Hinweis, dass fast ein Drittel aller Hamburger Schiilerinnen und Schiiler
einen Migrationshintergrund haben und in Hamburg Menschen aus den unterschied-
lichsten Herkunftslandern leben. Sie erklart, die Stadt mochte, dass sich diese kultu-
relle Vielfalt auch in der Mitarbeiterschaft widerspiegelt, da Kompetenzen wie z.B.
die Mehrsprachigkeit oder Erfahrungen aus anderen Kulturkreisen oftmals wertvoll
und hilfreich im Kundengesprich sind. Dadurch werden bereits vor dem Test gezielt

Menschen mit Migrationshintergrund aufgefordert, sich zu bewerben.

Nachdem die Frage des bereits erworbenen Schulabschlusses gestellt wird, wird man
nun anhand eines virtuellen Berufsberaters oder anderen Mitarbeitern durch verschie-
dene Stationen der Stadtverwaltung gefiihrt. Dabei gelangt man zum Beispiel ins Be-
zirksamt oder in die Fachhochschule, wo man jeweils verschiedene Fragen und
Aufgaben 16sen muss. Dadurch bekommen die Internetnutzer einen guten Einblick in
die Tatigkeiten einer Verwaltung oder in die iiblichen Fragen wéhrend der Ausbil-
dung. Nebenbei werden immer wieder Informationen {iber die Stadt Hamburg und

die verschiedenen Berufsrichtungen und Tétigkeitsfelder gegeben.

Anschlielend erfolgen Zwischenfeedbacks, in denen bekannt gegeben wird, ob man
fiir eine Ausbildung bei der Stadt geeignet ist. Erfiillt man zum Beispiel nicht die er-
forderlichen Notenvoraussetzungen, erhilt man den Hinweis, dass eine Bewerbung
wenig Aussicht auf Erfolg hétte. Anschliefend erscheint eine junge Frau namens
Pria, bei der ein Migrationshintergrund zu erkennen ist. Diese erzdhlt von Threr Be-

werbung und gibt Hinweise zu einem moglichen Vorstellungsgespréch.
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Name: Pria Centinkaya
Alter: 19
Schulabschluss: Realschule

Jch bin durch die Initiative des Ersten
Birgermeisters auf die 8ffentliche Verwaltung
aufmerksam gewarden. Ziel ist hierbei eine
deutliche Erhéhung des Anteils junger
Migranntinnen und Migranten in den
Aushildungsberufen. Mir wurde auch mitgeteilt,
dass es kein Problem gibt, wenn ich eine andere
Staatsangehdrigkeit habe”

| e, S : AR - ]
Abbildung 10: Vorstellung einer Auszubildenden mit Migrationshintergrund, Quelle: Online
Selbsteinschdtzung Hamburg

Diese Seite ist fiir Bewerberinnen und Bewerber, die sich fiir eine Ausbildung bei der
Verwaltung interessieren, sehr interessant. Sie lernen viele Stationen der Verwaltung
kennen und konnen einen Einblick in die verschiedenen Fachbereiche erlangen.
Durch das Losen von praktischen Fillen und das Bearbeiten von realistischen Sach-
verhalten konnen sie ihre Fahigkeiten bereits vorab austesten und erkennen, ob ein

Interesse an dem Beruf besteht.

Ein weiteres Instrument in Bezug auf Berufsorientierung bietet das Schulamt der
Kreisverwaltung Diiren in Zusammenarbeit mit mehreren ortsanséssigen Verbund-
partnern wie der ,,Perspektive GmbH* sowie dem ,,Sozialwerk Diirener Christen®.
Das Projekt nennt sich ,,Regionales Ubergangsmanagement Kreis Diiren®, kurz
RUM.*

Die Verbundpartner arbeiteten speziell an dem Thema ,,Ubergang von der Schule in
das Berufsleben® und stellten das Ergebnis unter www.ruem-dueren.de in das Inter-
net ein. Diese Internetseite dient nun allen Schiilerinnen und Schiilern als Berufsori-
entierung und Kommunikationsplattform. Neben der Plattform fiir Schiilerinnen und
Schiiler®, auf der diese reichlich Informationen und eine spezielle Materialsammlung
zur Berufsorientierung finden, gibt es auch einen Bereich fiir Eltern.*® Hier finden in-
teressierte Eltern geniigend Informationen, um den Kindern eine Stiitze bei dem

wichtigen und oft komplizierten Weg in die Berufswelt zu sein. Neben dem Kreis

84 http://lwww.ruem-dueren.de/index.php?id=211, Stand 30.11.2009
85 http://www.ruem-dueren.de/index.php?id=7, Stand 30.11.2009
86 http://www.ruem-dueren.de/index.php?id=6, Stand 30.11.2009
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Diiren profitieren auch die ortsanséssigen Betriebe von diesem Projekt, da es sich

nicht nur wie bei dem Beispiel der Stadt Miinchen auf die eigene Verwaltung bezieht.

Des Weiteren stehen die Berufsorientierungstests der Berufsinformationszentren
(BIZ) zur Verfiigung.*” Diese Zentren gibt es in allen Bundesagenturen fiir Arbeit.
Dort konnen sich beispielsweise Menschen mit Migrationshintergrund umfassend
tiber alle Fragen der Ausbildung, Berufswahl und des Studiums informieren.*® In den
Berufsinformationszentren stehen den Interessentinnen und Interessenten folgende

breit gefacherte und zudem kostenlose Angebote zur Verfligung®:

« Computer zur Nutzung der Onlineangebote der Bundesagentur fiir Arbeit sowie

fiir andere berufliche Recherchen im Internet,

« berufskundliche Filme,

« Infomappen mit Berichten aus der Berufspraxis,

« Biicher und Zeitschriften zum Thema Berufswelt,

« Auslandsinformationen zu Ausbildungs- und Berufsmoglichkeiten in der Ferne

sowie reichlich Infomaterial zum Mitnehmen.

Bei einer Zusammenarbeit der Behorden mit dem Berufsinformationszentrum vor
Ort konnen diese von dem breit gefachertem Angebot sowie den regelméfig durch-
geflihrten Informationsveranstaltungen zur Berufsorientierung profitieren. Auch hier
kann man sicherlich speziell die Zielgruppe Menschen mit Migrationshintergrund an-

sprechen.

Beim angesprochenen Berufsorientierungstest der Stadtverwaltung Miinchen ist die
Wirkungszeit cher kurzfristig, da man einen Erfolg schon kurz darauf durch die
Zahl der Klicks zu diesem Test ermitteln kann. Wiirde man anschlieBend in den per-
sonlichen Gespréichen zusitzlich nachfragen, ob dieser Test zu einer Bewerbung fiir
einen Ausbildungsberuf bei der Stadt Miinchen beigetragen hat, erhielte man neben

der Teilnehmerzahl schon ab dem ersten Einstellungsjahr nach Einfiihrung des Tests

87 Naheres unter Abschnitt 2.1.3.1

88 http://www.arbeitsagentur.de/nn_26266/Navigation/zentral/Buerger/Zwischenzeit/BlZ/BlZ-Nav.html, Stand
30.11.2009

89 Naheres auch unter 2.1.3.1 Darstellung der Ausbildungsberufe im Berufsinformationszentrum
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eine detaillierte Auswertung iiber eingestellte Bewerberinnen und Bewerber, die an
dem Test teilgenommen haben. Somit ldsst sich auch schnell entweder positive oder

auch negative Erfahrungen ermitteln.

Auch beim Beispiel ,,Regionales Ubergangsmanagement*, erarbeitet durch den Kreis
Diiren in Zusammenarbeit mit den hiesigen Verbundpartnern, und bei den Angeboten
durch das Berufsinformationszentrum besteht eher eine kurzfristige Wirkungszeit.
Denn auch hier kann man mit griindlicher statistischer Arbeit nach jedem Schuljahr
ermitteln, inwiefern das Angebot durch die Zielgruppen, wie zum Beispiel die Schul-

abgéngerinnen und Schulabgénger, genutzt wurde.

Die Kosten fallen bei diesen Instrumenten niedrig aus. Bei einem einfachen Berufs-
orientierungstest auf der eigenen stddtischen Internetplattform fallen lediglich Ent-
wicklungskosten und eventuell Kosten fiir den Webspace an. Beim Projekt
,,Regionales Ubergangsmanagement** war das Ziel, eine eigene Internetplattform zu
erstellen und diese den interessierten Zielgruppen zugénglich zu machen. Diese eige-
ne Internetplattform wird bei einer externen Agentur in Auftrag gegeben, bei der je
nach Agentur unterschiedliche Kosten anfallen. Dazu kommen auch hier die Kosten

des eingesetzten Personals.

Bei einer Zusammenarbeit mit einem Berufsorientierungszentrum fallen geringe
Kosten an, da die Mittel fiir die Angebote in den Zentren von der Bundesagentur fiir
Arbeit tibernommen werden. Lediglich die Personalkosten fiir die Pflege dieser Zu-

sammenarbeit wéren zu beriicksichtigen.
Das Einsatzfeld ist relativ unbeschrinkt, da solche Tests oder die Zusammenarbeit
mit dem BIZ nicht nur von groBlen, sondern durchaus auch von kleineren Behorden

durchgefiihrt werden konnen.

Rechtliche Bedenken bestechen bei diesen Instrumenten nicht.
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2.1.1.2 Vorbereitendes Praktikum

verfasst von Christoph P6hlmann

Ein weiteres Instrument, welches dazu beitrdgt, Migrantinnen und Migranten in den

beruflichen Alltag zu integrieren, ist ein vorbereitendes Praktikum.

Neben den Verwaltungen in Diisseldorf, Bonn, Wuppertal, Dortmund, Bielefeld und
Essen fiihrt ebenfalls die Stadtverwaltung Koln, aufgrund eines Ratsbeschlusses zum
Thema Initiative Chancengleichheit, bereits seit 2008 ein Qualifizierungsprojekt zur
Integration von Jugendlichen mit Migrationshintergrund in Ausbildungsangebote der
Stadt KSln durch.

Die Angaben auf den folgenden Seiten stammen aus internen Informationsquellen
und sind beim Personalamt der Stadt K&ln, Willy-Brandt-Platz 3 in 50679 Koéln, je-

derzeit einsehbar.

Dieses Qualifizierungsprojekt ist ein halbjéhriges Praktikum und soll einen Rahmen
schaffen, um den Jugendlichen trotz eventueller Sprachdefizite eine reale Chance auf
einen Ausbildungsvertrag bei der Stadt Koln zu geben. Die genaue Zielgruppe sind
junge Menschen mit Migrationshintergrund im Alter von 17-25 Jahren und sollte zu
dem von der Arbeitsgemeinschaft (im folgenden ARGE) betreuten Personenkreis ge-
horen, da es fiir diese Jugendliche besonders schwer ist, sich in den Berufsalltag zu
integrieren. Neben den {iiblichen Einstellungsvoraussetzungen fiir Auszubildende
sollte diese Zielgruppe zudem {iiber einen gewissen Bildungsstand verfiigen, wobei

die Zeugnisse Defizite aufweisen konnen.

In diesem Zusammenhang arbeitet die Stadt K6Iln mit der hiesigen ARGE zusammen.
Daher finden dort vor Beginn der Maflnahme Informationsveranstaltungen statt. In
diesen Veranstaltungen wird den Jugendlichen das vorbereitende Praktikum nahe ge-
bracht, um geniigend potenzielle Bewerberinnen und Bewerber fiir dieses Projekt zu
erreichen. Bei Interesse und den entsprechenden Bewerbungen findet in der ersten
Stufe ein erstes Testverfahren statt. Dieser Test ist spezifisch auf die Zielgruppe ab-
gestimmt und daher vom Schwierigkeitsgrad nicht so hoch angesetzt wie der tatsdch-
liche Test fiir einen Ausbildungsvertrag. Zudem kann dieses computerunterstiitzte

Testverfahren in den gédngigsten Sprachen der Herkunftslinder der Bewerberinnen
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und Bewerber durchgefiihrt werden. Somit kann das reale Potenzial der Jugendlichen

bestmoglich ermittelt werden.

Sind potenzielle Bewerberinnen und Bewerber ermittelt, folgt in einer zweiten Stufe
in Zusammenarbeit mit dem Berufsférderungswerk Michaelshoven ein Berufsorien-
tierungstest. Oft wissen die Jugendlichen bereits, in welchen Berufszweigen sie eine
Ausbildung absolvieren wollen. Der Test dient zum Zwecke der Feststellung einer
ersten Eignung und Befihigung. Inhalt dieser zwei Tage sind Ubungen, beispielswei-

se in Kommunikation und Teamfédhigkeit.

Nach der Bewerbungs- und Auswahlphase beginnt das sechsmonatige Praktikum.
Wihrend des Praktikums werden die Jugendlichen auf einer Verwaltungsdienststelle
der Behorde eingesetzt. Parallel findet dies auch fiir gewerblich-technische Berufe
statt. Diese Teilnehmerinnen und Teilnehmer absolvieren ihr Praktikum in den ge-
werblich-technischen Organisationseinheiten der Behorde. Wéhrend der praktischen
Tage im Amt werden die Jugendlichen von erfahrenen Ausbilderinnen und Ausbil-
dern an die tiglichen Arbeitsabldufe ihrer jeweiligen FEinsatzstellen herangefiihrt.
Ziel ist es, dass die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Praktikums nach Ablauf der

MaBnahme folgende Tatigkeiten erlernt haben (fiir den Verwaltungsberufswunsch):

- Telefonate entgegen nehmen

- kleinere Auskiinfte erteilen

- einfache Schriftstiicke verfassen

- grundsétzliche Aufgaben des Amtes der Einsatzdienststelle kennenlernen
(fiir den gewerblich-technischen Berufswunsch):

- technisches Verstdndnis und Ausiibung einfacher praktischer Anwendungen
Zudem besuchen die Jugendlichen mit Migrationshintergrund einmal wochentlich
berufsbegleitenden Unterricht. Somit umfasst die Theorie ca. 40% des Maflnahmen-
anteils. Diejenigen Teilnehmerinnen und Teilnehmer, die an der Verwaltungsmalnah-

me teilnechmen, besuchen das Rheinische Studieninstitut in Koln. Wahrend dieser

Zeit werden ca. 130 Doppelstunden vermittelt, die sich auf folgende Facher verteilen:
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Facher Stundenzahl Unterrichtsort
Deutsch 50 Rhein. Studieninstitut
Handlungs- und 10 Rhein. Studieninstitut
Sozialkompetenz
Kommunikationstechniken | 10 Personalentwicklung
Verwaltungsorganisation | 10 Rhein. Studieninstitut
Kommunalrecht 20 Rhein. Studieninstitut
Staatsrecht 10 Rhein. Studieninstitut

Tabelle 1: Unterrichtsverteilung nach Fdchern

Durch die spezielle Deutschforderung werden die Migrantinnen und Migranten ex-
plizit auf eine Ausbildung und vor allem auf das Testverfahren vorbereitet. Die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer dieses Projekts bilden im Studieninstitut eine eigene
Klasse von rund 20 Schiilerinnen und Schiilern. So ist die Entwicklung genau nach-

vollziehbar.

Bei der gewerblich-technischen Maflnahme wird zusédtzlich in zwei Schulwochen

technischer Fachkundeunterricht im Berufskolleg unterrichtet.

Die Erfahrungen bei diesem Projekt zeigen sehr positive Zahlen. Das Pilotprojekt
startete am 01.03.2008, bei dem 21 Jugendliche mit Migrationshintergrund teilnah-
men. Von diesen 21 Teilnehmerinnen und Teilnehmer konnten 15 in eine Ausbildung
tibernommen werden und einer sogar in ein festes Arbeitsverhiltnis.” Dies entspricht

einer Erfolgsquote von 76%.

Auch wegen dieser Erfolgszahlen wurde das Projekt im Jahr 2009 wiederholt und
startete diesmal am 01.02.2009. Diesmal nahmen 19 Jugendliche an dem Projekt teil,
wobei 17 nach Abschluss der Mallnahme einen Ausbildungsvertrag erlangen konn-
ten.” Die Erfolgsquote lag daher in diesem Jahr bei 89%. Die Teilnehmerinnen und

Teilnehmer dieser zweiten Auflage starteten ihr Ausbildung wie folgt:**

- zwei Ausbildungskrifte zur Servicefachkraft fiir Dialogmarketing

90 http://ratsinformation.stadt-koeln.de/vo0050.asp?__kvonr=18877&voselect=2712, Mitteilung/Beantwortung
Ausschuss [pdf], Seite 1, Stand 01.12.2009

91 http://ratsinformation.stadt-koeln.de/vo0050.asp?__kvonr=18877&voselect=2712, Mitteilung/Beantwortung
Ausschuss [pdf], Seite 1, Stand 01.12.2009

92 http://ratsinformation.stadt-koeln.de/vo0050.asp?__kvonr=18877&voselect=2712, Mitteilung/Beantwortung
Ausschuss [pdf], Seite 2, Stand 01.12.2009
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- eine Projektteilnehmerin zur Bauzeichnerin und

- 14 Projektteilnehmerinnen und Projektteilnehmer zur beziehungsweise zum

Verwaltungsfachangestellten.

Die Erfolgsquote der Integration von Menschen mit Migrationshintergrund bezogen
auf die gesamten Einstellungsjahrgéinge seit 2005, ist in folgender Tabelle ersicht-

lich:*?

Ausbildungsjahr Gesamt- Bewerbungen von | Einstellungen von
bewerbungen | Migrantinnen und | Migrantinnen und
Migranten in % | Migranten in %
2005 4013 3,50% 2,50%
2006 5427 16,50% 15,20%
2007 5551 17,70% 16,90%
2008 5245 22,70% 25,20%
2009 6515 27,30% 27,90%

Tabelle 2: Anteil der Migrantinnen und Migranten bei Einstellungen

Ein Erfolg ist bereits kurzfristig, und zwar nach Beendigung der ersten Einflihrung
einer solchen Mallnahme, zu erkennen. Zu messen ist der Erfolg an den vergebenen

Ausbildungsvertridgen an Teilnehmerinnen und Teilnehmern der MaBinahme.

Das Projekt ist in dieser Form sicherlich nur in groeren Behdrden durchfiihrbar, da
der Aufwand, ca. 20 Teilnehmerinnen und Teilnehmer in ein solches Projekt zu be-
gleiten, viel zu groB ist, wenn ohnehin pro Einstellungsjahrgang lediglich zwei oder

drei Auszubildende eingestellt werden.

Zu den Kosten dieses Projektes ist zu sagen, dass die Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer eine monatliche Vergiitung in Héhe von circa 160,00 Euro erhalten. Eventuelle
Ausgaben, wie beispielsweise ein Jobticket, werden von der monatlichen Vergiitung
entsprechend abgezogen. Da der bevorzugte Personenkreis Hilfe zum Lebensunter-
halt von der ARGE erhilt, gibt es zwischen der Stadt K6Iln und der ARGE Kdln eine
Vereinbarung, dass die monatliche Vergiitung nicht als Einkommen gegeniiber den
Sozialleistungen angerechnet wird. Somit unterstiitzt die ARGE K&ln die Sicherstel-

lung des Lebensunterhaltes wihrend der Maflnahme. Des Weiteren fallen Personal-

93 Presseinformation zur Begriiung der neuen Auszubildenden der Stadt KéIn, Ausdruck vom zustandigen
Personalamt
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kosten zur Durchfiihrung dieses Projektes an. Kosten fiir die Informationsveranstal-

tungen oder auch fiir die Berufsorientierungstests sind ebenfalls zu beriicksichtigen.

Rechtliche Bedenken bestehen bei diesem Instrument keine.

2.1.1.3 Werkstattjahr

verfasst von Christoph Péhlmann

Bei diesem Instrument handelt es sich um ein freiwilliges Jahr, welches Jugendlichen
mit besonderen Problemen die Moglichkeit gibt, den Einstieg in den Berufsalltag zu
vereinfachen. Das Werkstattjahr ist ein gemeinsames Angebot des Ministeriums fiir
Arbeit, Gesundheit und Soziales und des Ministeriums fiir Schule und Weiterbildung
des Landes Nordrhein-Westfalen.”* Ziel dieser Zusammenarbeit ist es, die beteiligten
Bildungseinrichtungen bei der Durchfiihrung dieses Projektes in beratender Funktion
zu unterstiitzen und Informationen, Materialien und Erfahrungswerte von schon

durchfiihrenden Unternehmen weiterzugeben.”

Wihrend dieses Werkstattjahres sollen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in einen
Betrieb integriert werden, bei dem sie von erfahrenen Ausbilderinnen und Ausbildern
begleitet werden und zudem an zwei Tagen in der Woche weiterhin das Berufskolleg
besuchen®. Die praktische Durchfithrung kann von den jeweiligen Trigern jedoch
flexibel durchgefiihrt werden. Ob eine Teilnehmerin bzw. ein Teilnehmer fiir dieses
Projekt geeignet ist, entscheiden die Berufsberaterinnen oder Berufsberater bei den
ortsansissigen Agenturen fiir Arbeit, welche anschlieBend die geeigneten Personen

dem jeweiligen Trager zuweisen””.

Sind Unternehmen oder auch Verwaltungen daran interessiert, ein solches Projekt
durchzufiihren, sind Informationen und Formulare und weitere Auskiinfte zur An-
tragstellung auf einer geschiitzten Internetseite des Westdeutschen Handwerkskam-
mertages einsehbar (http://www.handwerk-nrw.de/index.php?id=11). Eine

Registrierung ist auf der Startseite moglich.

94 http://www.arbeit.nrw.de/ausbildung/ausbildung_foerdern/werkstattjahr/index.php, Stand 01.12.2009

95 http://www.handwerk-nrw.de/aus-und-weiterbildung/initiativen-des-whkt/werkstattjahr-nrw.html, Stand
01.12.2009

96 http://www.arbeit.nrw.de/ausbildung/ausbildung_foerdern/werkstattjahr/index.php, Stand 01.12.2009

97 http://www.arbeit.nrw.de/ausbildung/ausbildung_foerdern/werkstattjahr/index.php, Stand 01.12.2009
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Neben den zahlreichen Unternehmen, die dieses Projekt bereits durchfiihren, ist die-
ses durchaus auch von der Verwaltung umsetzbar. Dies zeigt beispielsweise das Amt
fiir Weiterbildung der Stadt Koln, welches das Werkstattjahr bereits im 5. Jahrgang
durchfiihrt®. Diese MaBnahme der Stadt Koln richtet sich an berufsschulpflichtige
Jugendliche im Alter von 16 bis 25 Jahren, die ihre allgemeinbildende Schule verlas-
sen haben und noch ohne Ausbildungs- oder Arbeitsplatz sind.” Zudem gehoren zum
erwiinschten Personenkreis Jugendliche, die hochstens den Hauptschulabschluss der
Klasse 9 haben.

Das Werkstattjahr bietet dort eine 5 Tage Woche und wird wie folgt durchgefiihrt:
Zum Einen bietet die Volkshochschule der Stadtverwaltung in speziellen Kursen Be-
rufsorientierung und Berufsvorbereitung an. Im Rahmen der Berufsorientierung kla-
ren die Lehrkrifte die beruflichen Ziele der Teilnehmerinnen und Teilnehmer und
geben wichtige Tipps fiir einen realistischen Weg dort hin. Bei der Berufsvorberei-
tung erlangen die Jugendlichen allgemeine Grundkenntnisse, die im Arbeitsalltag
wichtig sind. Des Weiteren trainieren sie Grundfertigkeiten, mit denen sie ihre Chan-
cen auf einen Ausbildungs- oder Arbeitsplatz verbessern. Die fachkundlichen Quali-
fizierungen der Lehrkréifte sind spezialisiert auf die Berufsfelder Lager/Handel,
Gesundheit/Soziales und Wirtschaft/Verwaltung.

Ferner besuchen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer an zwei Tagen der Woche ein
Berufskolleg. Im vorgenannten Fall ist es das Alfred-Miiller-Armack-Berufskolleg in
KoIn.'” Hier verbessern die Jugendlichen ihre schulischen Leistungen und lernen zu-

gleich bereits einen wichtigen Baustein der beruflichen Ausbildung kennen.

Den Rest der Woche verbringen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer bei individuel-
len Praktika in Ausbildungsbetrieben der Region. Auch dort beschrianken sich die Be-
rufs- bzw. Arbeitsfelder auf die bereits oben erwihnten Gebiete.'”' In den Betrieben

bzw. in den einzelnen Abteilungen, in denen die Jugendlichen dann eingesetzt sind,

98 http://www.bildung.koeln.de/beratung/angebote_jugendliche/jugendfoerderkurse/angebote_suche_details.html|?
idx=59&pn=1&rpp=5&sw=bitte+Suchwort+eingeben&kategorie_id=0&bt=volkshochschule&datm=0&tag=1&mon
at=12&jahr=20098&bid=0&stdt=0&plz=plz&schl=0&zielg%5B%5D=0&faa=0&agst=0&aer=0, Stand 01.12.2009

99 http://www.bildung.koeln.de/beratung/angebote_jugendliche/jugendfoerderkurse/angebote_suche_details.html|?
idx=59&pn=1&rpp=5&sw=bitte+Suchwort+eingeben&kategorie_id=0&bt=volkshochschule&datm=0&tag=1&mon
at=12&jahr=2009&bid=0&stdt=0&plz=plz&schl=0&zielg%5B
%5D=0&faa=08&agst=0&aer=0&PHPSESSID=2c51ef6f38bb06240c72f3581b86faéd, Stand 01.12.2009

100 http://www.bildung.koeln.de/beratung/angebote_jugendliche/jugendfoerderkurse/angebote_suche_details.html?
idx=59&pn=1&rpp=5&sw=bitte+Suchwort+eingeben&kategorie_id=0&bt=volkshochschule&datm=0&tag=1&mon
at=12&jahr=2009&bid=0&stdt=0&plz=plz&schl=0&zielg%5B
%5D=0&faa=0&agst=0&aer=0&PHPSESSID=2c51ef6f38bb06240c72f3581b86fabd, Stand 02.12.2009

101 http://www.bildung.koeln.de/beratung/angebote_jugendliche/jugendfoerderkurse/angebote_suche_details.html?
idx=59&pn=1&rpp=5&sw=bitte+Suchwort+eingeben&kategorie_id=0&bt=volkshochschule&datm=0&tag=1&mon
at=12&jahr=2009&bid=0&stdt=0&plz=plz&schl=0&zielg%5B
%5D=0&faa=0&agst=0&aer=0&PHPSESSID=2c51ef6f38bb06240c72f3581b86fabd, Stand 02.12.2009
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sammeln sie betriebliche Erfahrungen und kénnen somit schon auf eine geringe Be-
rufserfahrung zuriickgreifen. AuBerdem helfen die praktischen Erfahrungen bei der

spiteren Berufswahl.

Die gesamte Maflnahme wird ein Jahr lang von Sozialpidagoginnen bzw. Sozialpad-
agogen, von Praxisanleiterinnen und Praxisanleitern und von Lehrerinnen und Leh-
rern mit langjdhriger Erfahrung in der beruflichen Bildung mit Jugendlichen
betreut.'” Folglich werden die Jugendlichen bestmoglich auf einen Ausbildungsberuf
vorbereitet. Daneben, konnen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer auch den Haupt-

schulabschluss der Klasse 9 erwerben.

Die Erfahrungen bzw. die Erfolgsquote bei diesem Projekt sind laut interner Informa-
tion des Amtes fiir Weiterbildung der Stadt K&In gut. Im Lehrgang 2008/2009 ver-
zeichnete das Amt beispielsweise neun Teilnehmerinnen und Teilnehmer, die ohne
Abschluss in das Projekt eingestiegen sind, wovon alle ithren Hauptschulabschluss
der Klasse 9 erreicht haben, also eine Erfolgsquote von 100%. Nach Abschluss der
MafBnahmen gehen die Jugendlichen dann sehr unterschiedliche Wege. Einige schlie-
Ben eine weitere schulische Ausbildung zum Erwerb des Hauptschulabschlusses der
Klasse 10 an, andere ergattern einen Ausbildungsplatz, und selten steigt der eine oder

andere in ein Praktikum bei der Stadtverwaltung Ko6ln ein.

Ein Erfolg ist auch hier bereits kurzfristig zu erkennen, ndmlich nach Beendigung der
ersten Einfithrung des Werkstattjahres. Zu messen ist der Erfolg an den erworbenen

Schulabschliissen und Ausbildungsvertragen nach erfolgreicher Teilnahme.

Das Werkstattjahr NRW ist durch die vielen Mafinahmen und Programme sowie die
hohen Personalkosten sehr kostenintensiv. Da es allerdings ein Angebot des Landes
Nordrhein-Westfalen ist, wird dieses auch mit Mitteln des Européischen Sozialfonds
(ESF) und des Landes Nordrhein-Westfalen finanziert. Fiir die Arbeitspolitik in
NRW stehen von 2007 bis 2013 rund 684.000.000 Euro aus diesem Fonds zur Verfii-

gung.'®

Das mogliche Einsatzfeld beschrinkt sich hier nicht unbedingt auf die groBBeren Be-
horden wie zum Beispiel die Stadt Koln. Auch Kreisbehorden, die eine Volkshoch-

102 http://www.bildung.koeln.de/beratung/angebote_jugendliche/jugendfoerderkurse/angebote_suche_details.html?
idx=59&pn=1&rpp=5&sw=bitte+Suchwort+eingeben&kategorie_id=0&bt=volkshochschule&datm=0&tag=1&mon
at=12&jahr=2009&bid=0&stdt=0&plz=plz&schl=0&zielg%5B
%5D=08&faa=08&agst=0&aer=0&PHPSESSID=2c51ef6f38bb06240c72f3581b86fabd, Stand 02.12.2009

103 http://www.arbeit.nrw.de/esf/in_menschen_investieren/index.php, Stand 02.12.2009
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schule und ein Berufskolleg betreiben, konnen eine solche Maflnahme durchfiihren.
Allerdings muss ebenfalls eine enge Zusammenarbeit mit ortsansédssigen Betrieben
und Verwaltungen stattfinden, damit die Jugendlichen die bestmogliche Vorbereitung

erhalten.

Eine rechtliche Bewertung ist auch hier unbedenklich, da es sich um ein Forderpro-
gramm, angeboten von Ministerien des Landes Nordrhein-Westfalen, handelt. Be-
denken konnten eventuell aufkommen, wenn man dieses Projekt ausschlieBlich fiir
Menschen mit Migrationshintergrund durchfiihrt, da so die Gleichbehandlung zu den
librigen Interessentinnen und Interessenten nicht beachtet wird.'™ Vorhandene Pro-
jekte zeigen jedoch, dass das Interesse ebenfalls bei Jugendlichen ohne Migrations-

hintergrund grof ist.

Das Projekt ist in seiner Grundform nicht speziell auf Menschen mit Migrationshin-
tergrund ausgerichtet. Jedoch konnte man speziell solche Personen als Teilnehmer-
kreis werben, um auch vorbildungsméBig schwichere Bewerberinnen und Bewerber
an stidtische Beschiftigungsfelder heranzufiihren und so die interkulturelle Offnung

der jeweiligen Verwaltungen zu verbessern.

Neben den Informationen aus dem Internet, die auch in den FuBBnoten als Quelle an-
gegeben sind, beinhaltet der Text einige Informationen aus dem internen Gebrauch,

die allerdings jederzeit einzusehen und abrufbar sind beim

Amt fiir Weiterbildung der Stadt Koln

42/221 — Qualifizierungs- und Beschéaftigungsforderung
Agrippastraf3e 13

50676 Koln

104 Naheres dazu unter Abschnitt 1.8
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2.1.2 Informationsveranstaltungen

verfasst von Olaf Jager

Ein weiteres Mittel, die Bekanntheit der offentlichen Verwaltung als Ausbildungs-
statte verstirkt in das Blickfeld von Jugendlichen mit Migrationshintergrund zu

riicken, sind die hier néher vorgestellten, Informationsveranstaltungen.

2.1.2.1 GroBinformationsveranstaltungen

verfasst von Olaf Jager

An den Anfang seien die GroBinformationsveranstaltungen wie Bildungs- oder Job-
messen gestellt. Es konnen durch Unternehmen der freien Wirtschaft ausgerichtete
Veranstaltungen genutzt werden, wie zum Beispiel die kostenlose Jobmesse der Onli-
ne-Stellenborse Monster.de, die im Rahmen der ,,Jobinitiative Deutschland“ im Sep-
tember 2009 im RheinEnergie-Stadion in Koln statt fand. Hier koénnen die
verschiedenen Ausbildungsangebote der Verwaltungen in einem geeigneten Umfeld

prasentiert werden.

Selbstverstindlich ist man nicht an die Ausrichtung solcher Events durch andere Un-
ternehmen gebunden. Gerade bei grofleren Verwaltungen, wie zum Beispiel die der
Stadt Koln, zeigt sich aufgrund der Vielzahl der durch die Kommune angebotenen
Ausbildungsgénge, die jahrlich ca. 25-30 unterschiedliche Berufsbilder umfasst'®,
dass eine Prisentation im Rahmen der oben angefiihrten Jobmessen der freien Wirt-
schaft nicht effektiv ist. Die Verwaltungen konnen aus diesem Grund selber auch
Veranstaltungen dieser Art initiieren. Beispielhaft sei hier die Ausbildungsmesse
»Ausbildung Live* der Stadt Koln genannt. Diese fand im Jahr 2009 bereits im drit-
ten Jahr statt. Es wurde eine Veranstaltung ins Leben gerufen, bei der ausschlieBlich
die Stadt Koln in Zusammenarbeit mit den verschiedenen Ausbildungspartnern wie

unter anderem den Kliniken der Stadt Ko6ln, der Berufsfeuerwehr, der KVB oder

105 Samtliche Angaben die Ausbildungsmesse ,Ausbildung Live* betreffend sind Informationen der
Ausbildungsleitung/Offentlichkeitsarbeit der Stadt Kéin
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auch den Biihnen der Stadt Koln die verschiedenen Angebote fiir eine Ausbildung

prisentieren.

Auf den besonderen Charakter dieser Ausbildungsmesse weist bereits der Name der
Veranstaltung hin: So steht das ,,Ausbildung Live* explizit fiir ,,Ausbildung zum An-
fassen®. Der Gedanke, der dahinter steht, geht iiber das blo3e Verteilen von Informa-
tionsbldttchen und Werbegeschenken hinaus. Zwar bekommt, wie bei einer Messe
iiblich, jeder der Aussteller einen Informationsstand. Wie hier die einzelnen Verbund-
partner der Stadt Kdln die unterschiedlichen Ausbildungsberufe prisentieren, bleibt
denen allerdings freigestellt. Hier kommt dann auch eine Besonderheit dieser Ausbil-
dungsmesse zum Tragen: Die ,,Ausbildung Live* findet nicht in den Messehallen in
Koln oder in anderen Réaumlichkeiten, die der Stadtverwaltung zur Verfiigung gestellt
werden, statt, sondern im Rheinpark direkt unter freiem Himmel. Dass die Berufsbil-
der durch diesen Umstand zum Teil wesentlich anschaulicher dargestellt werden kon-
nen, ist offensichtlich. Stralenwirter demonstrieren das Aufstellen von
Verkehrsschildern, die Feuerwehr zerlegt eines ihrer Fahrzeuge in sédmtliche Teile,
man kann mit Landschaftsgértnern die Gegebenheiten des Rheinparks direkt nutzen

und Blumen pflanzen oder auch Kochen ,,iiber die Schulter schauen®.

Selbstverstdndlich werden bei einer solchen Veranstaltung auch die klassischen Ver-
waltungsberufe vorgestellt. Bedingt durch die Art der Verwaltungstitigkeit kann die-
se aber nur weit weniger spektakuldr dargestellt werden als die gewerblich-
technischen Berufe. Das ist insofern auch kein Nachteil, da die Erfahrung gezeigt
hat, dass das Interesse des Publikums generell schwerpunktméBig bei den gewerb-
lich-technischen Berufen liegt. Diese Tatsache ist nach Einschidtzung des Veranstalter
darin begriindet, dass viele Jugendliche gar nicht dariiber informiert sind, wie breit

gefachert das Ausbildungsangebot einer so groBen Kommune wie Koln ist.

Es wird fiir den Besuch der Ausbildungsmesse kein Eintrittsgeld verlangt, so dass
eine genaue Bestimmung der Besucheranzahl nahezu unmoglich und auf eine unge-
fahre Schitzung der Interessenten begrenzt ist. Eine rein mengenmafige Feststellung
des Erfolges dieser Veranstaltung ist somit kaum durchfiihrbar. Zwar ist die Anzahl
der Besucherinnen und Besucher im Vergleich zu den Vorjahren merklich zuriickge-
gangen, dies wird aber von Seiten des Veranstalters mit der Tatsache begriindet, dass
gerade nicht mehr ganze Schulklassen zu dieser Veranstaltung eingeladen werden
und der Termin der Messe auf das Wochenende verlegt wurde. Zunichst wurde die

Ausbildungsmesse dienstags durchgefiihrt. Dazu wurden dann vollstindige Klassen-
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verbinde eingeladen. Dabei wurde festgestellt, dass das Interesse der Schiilerinnen
und Schiiler relativ verhalten war. Darauthin wurde die nédchste Veranstaltung auf
zwei Tage ausgedehnt und fand an einem Freitag sowie an einem Samstag statt. Auch
in diesem Fall waren am Freitag komplette Schulklassen eingeladen. Lediglich am
Samstag stand die Messe dann allen interessierten Eltern und ihren Kindern, also der
allgemeinen Offentlichkeit zur Verfiigung. Auch in diesem Fall waren Unterschiede
bei der Erwartungshaltung der Besucherinnen und Besucher an den beiden Tagen

auszumachen.

Im Jahr 2009 wurde die Dauer der Veranstaltung dann wieder auf nur einen Tag ge-
kiirzt. Dieser Termin lag auch wieder an einem Wochenende. Wie bereits weiter oben
dargestellt, ging die Zahl der Besucherinnen und Besucher nominal zuriick. Man
muss aber trotzdem von einem Erfolg sprechen, da festzustellen war, dass das Ziel
der Ausbildungsmesse insoweit erreicht wurde, als man die wirklich an einem Aus-
bildungsplatz interessierten Jugendlichen als Zielgruppe erreicht. Dieses duflerte sich
unter anderem auch am Feedback des Publikums. So wurde die Moglichkeit rege ge-
nutzt, an den einzelnen Informationsstinden gezielt nachzufragen, welche Vorausset-
zungen fiir eine Ausbildung in dem entsprechenden Beruf benotigt werden. Weiterhin
wurde positiv vermerkt, dass einige der jungen Besucherinnen und Besucher bereits
mit Bewerbungsunterlagen auf der Ausbildungsmesse erschienen, und diese dort ein-
gereicht haben. Wieder andere haben in den spéter eingereichten Bewerbungen expli-

zit auf den Besuch der Messe und die dort gekniipften Kontakte verwiesen.

Es ist an dieser Stelle auch bemerkenswert, dass nach Angaben des Veranstalters un-
gefdhr die Hélfte aller Besucherinnen und Besucher der Veranstaltung im Jahre 2009
Erwachsene, also die Eltern der Jugendlichen waren. Es ist somit davon auszugehen,
dass auch bei diesem Personenkreis ein sehr hohes Informationsbediirfnis besteht.
Gleichzeitig kann man das als positives Zeichen deuten, dass den Eltern die Ausbil-
dung ihrer Kinder wichtig ist. Des Weiteren ist davon auszugehen, dass wenn die El-
tern sich gemeinsam mit ihren Kindern iiber deren berufliches Fortkommen
informieren, sie auch weiterhin ihre Kinder in den Bewerbungs- und Auswahlverfah-

ren unterstiitzen werden.

Betrachtet man die Wirkungsdauer solch einer Veranstaltung, so ergibt sich zu-
ndchst einmal der Eindruck, dass diese kurzfristig angelegt scheint. Zdhlt man den
Umstand hinzu, dass diese Ausbildungsmesse im Jahr jeweils erst in der Mitte bezie-

hungsweise gegen Ende des Sommers durchgefiihrt wurde, ldsst das verstiarkt auf
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eine kurze Wirkungsdauer schlieen: fiir die Dauer bis zum Ablauf der {iblichen Be-

werbungsfristen im Herbst.

Wenn man diese Veranstaltung hingegen nicht als pure Pridsentation von Ausbil-
dungsplatzanbietern versteht, sondern anstelle dessen die Ausbildungsmesse aus der
Perspektive der Berufsorientierung sieht, muss die Wirkungsdauer eher als langfristig
erachtet werden. Diese Ansicht wird durch den hohen Anteil der bereits erwachsenen

Besucherinnen und Besucher '

untermauert. Es ist davon auszugehen, dass ein
grofler Teil dieser Erwachsenen nicht aufgrund der akuten Situation des Ausbildungs-
platzmangels ihrer Kinder diese Veranstaltung besucht hat, sondern eher aus dem
Verlangen heraus, ihre Kinder bei der generellen beruflichen Orientierung so friihzei-
tig wie nur mdglich, also auch schon vor dem eigentlichen Bewerbungsverfahren, zu
unterstiitzen. Nicht unterschitzt werden sollte an dieser Stelle der hohe Wiedererken-
nungsfaktor beziehungsweise Erinnerungswert, den der Besuch solch einer Veran-

staltung unweigerlich mit sich bringt.

Es stellt sich mithin die Frage, wie kostenintensiv GroBveranstaltungen dieser Art
sind. Die ,,Ausbildung Live* fand 2009 wie auch in den Vorjahren im Rheinpark in
Koln statt. Dieser wurde der Stadtverwaltung zur Ausrichtung der Ausbildungsmesse
kostenfrei iiberlassen. Somit wurde ein groBBer Teil der Kosten, die bei der Teilnahme
an vergleichbaren Veranstaltungen der freien Wirtschaft in Form von Standgebiihren
oder dhnlichem anfallen wiirden, eingespart. Diese Einsparungen und die dadurch
gleichzeitig auftretende Mdglichkeit, den Rahmen nahezu nach Belieben umfang-
reich gestalten zu konnen, fiihrten letztendlich iiberhaupt zu der Entscheidung, diese

Ausbildungsmesse selbst auszurichten.

Des Weiteren traten nach Angaben des Veranstalters direkte Kosten in Hoéhe von un-
gefihr 18.000 € — 20.000 € fiir die diesjéhrige eintigige Messe auf. Diese fielen vor-
rangig fiir das Anmieten von Zelten und Tischen sowie die Bereitstellung der Biihne
nebst allen zum Betreiben derselben erforderliche technischen Anlagen an. Ein wei-
terer Teil dieses Betrages wurde in die Werbung fiir diese Veranstaltung investiert: Es
wurden Plakate und Flyer erstellt und verteilt, zudem gab es Radiospots, die fiir die
Ausbildungsmesse warben. Weitere Werbemallnahmen wie zum Beispiel Werbung in
der KVB wurden vorwiegend durch die Verbundpartner des Veranstalters getragen,
da diese ein berechtigtes Interesse an dem Erfolg der Veranstaltung haben und fallen

somit nicht ins Gewicht.

106 Hier speziell bezogen auf die Ausbildungsmesse ,Ausbildung Live* des Jahres 2009
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Nicht eindeutig zu beziffern sind demgegentiber jedoch die angefallenen indirekten
Kosten, die sich zumeist aus den Kosten fiir das involvierte Personal ableiten. Dies
ist insoweit schwierig zu beurteilen, da man im Nachhinein nicht genau beziffern
kann, wie hoch der Arbeitsausfall der an der Ausbildungsmesse direkt Beteiligten zu
bewerten ist, da diese bereits wahrend der Vorbereitung dieser Veranstaltung nicht ih-
rer eigentlichen Tétigkeit nachgehen konnten. Diese Betrachtung gestaltet sich umso
schwieriger, als es sich fiir etliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Koln,
vorrangig aus der Offentlichkeitsarbeit, nach eigener Aussage dem Grunde nach um
deren eigentlichen Arbeitsbereich handelt. Das bedeutet, dass ein ,,Arbeitsausfall* im

eigentlichen Sinne gar nicht existiert.

Als Néchstes soll kurz das mogliche Einsatzfeld dieser Maflnahme diskutiert wer-
den. Wie man schon anhand des zur Darstellung der Mallnahme gewéhlten Beispiels
erkennen kann, liegt das Einsatzfeld klar bei den grofen Stidten beziehungsweise
Kreisen. Da es gerade um die kostenglinstige und gleichzeitig anschauliche Darstel-
lung einer groBeren Anzahl von Ausbildungsberufen geht, lohnt sich fiir kleine und
mittlere Kommunen allein der Aufwand nicht, im eigenen Rahmen eine komplette
Bildungsmesse zu veranstalten, da iiblicherweise diese Kommunen eben nicht diese

Bandbreite an Ausbildungsberufen anbieten.

In solchen Féllen wiére es denkbar, dass mehrere Gemeinden oder Verwaltungen zu-
sammen solch eine Veranstaltung ausrichten. Hierbei gédbe es, abgesehen von der
Vielzahl der angebotenen spezifischen Berufsinformationen, fiir die Besucherinnen
und Besucher der Messe die Moglichkeit, auch einmal ,,iber den Tellerrand hinaus
zu schauen® und nicht nur unterschiedliche Berufsbilder, sondern zugleich auch un-

terschiedliche Einstellungsbehdrden présentiert zu bekommen.

Demgegeniiber ist es aber durchaus denkbar, dass sich eine kleine oder mittlere Ver-
waltung einer bereits etablierten Veranstaltung anschlief3t. Wobei auch hier darauf ge -
achtet werden miisste, dass das sich die Angebote der Kommunen noch ausreichend
voneinander unterscheiden. In diesem Zusammenhang wére es aber auch vorstellbar,
dass ausschlieBlich die kleinere Verwaltung iiber die Berufsbilder informiert, bei de-

nen die Uberschneidungen auftreten.

Da sich MaBnahmen wie die Ausbildungsmesse ,,Ausbildung Live* regelméfig an
Schiilerinnen und Schiiler verschiedener Altersstufen, deren Eltern, sowie auch an

weitere Multiplikatoren wie zum Beispiel Berufswahlkoordinatoren an Schulen rich-
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tet, gibt es hinsichtlich der Gleichbehandlung gemiBl dem Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG) keine rechtlichen Bedenken zur Durchfiihrung solcher Ver-
anstaltungen. Diese allgemeine Gleichbehandlung driickt sich auch darin aus, dass
die ,,Ausbildung Live* fiir die Besucherinnen und Besucher kostenfrei ist, so dass der

Besuch nicht an wirtschaftlichen Verhéltnissen scheitert.

Zusammenfassend gibt es nach meiner Meinung gerade fiir groBere Kommunen kei-
ne bessere Moglichkeit, die gesamte Vielfalt der vorhandenen Ausbildungsplitze
auch nur anndhernd so anschaulich, gleichzeitig aber auch informativ und kompakt
zu présentieren. Positiv in dieses Gesamtbild fiigt sich zudem noch die universelle
Wirkungsdauer, die sowohl kurzfristig als auch sehr langfristig sein kann, je nach-
dem, aus welcher Perspektive diese Veranstaltung bewertet wird. Auch der bei der
ersten Betrachtung zunichst scheinbar hohe Kostenaufwand wird relativiert, wenn
man bedenkt, dass viele der anfallenden Kosten wie zum Beispiel fiir das beteiligte
Personal dem Grunde nach auch ohne diese Veranstaltung anfallen wiirden. Wird die-
se Ausbildungsmesse zudem im Rahmen einer Kampagne'®” ausgerichtet und unter
deren Motto beworben, besteht eine sehr grole Chance, speziell Jugendliche mit Mi-

grationshintergrund als Zielgruppe anzusprechen.

2.1.2.2 \Vorstellung in Schulen und Vereinen

verfasst von Olaf Jager

Auch bei diesen Veranstaltungen geht es darum, allgemein {iber die vielféltigen Mog-
lichkeiten der beruflichen Entwicklung im Rahmen einer Ausbildung bei einer 6f-
fentlichen Verwaltung zu informieren. Im Gegensatz zu den im vorherigen Abschnitt
besprochenen Groflinformationsveranstaltungen zielen diese Vorstellungen der of-
fentlichen Verwaltung als Ausbildungsstitte nicht explizit auf die gesamte Zielgruppe
der Jugendlichen, sondern sie sind eher als eine Maflnahme zu verstehen, die ein ein-
deutiges Zugehen auf die Zielgruppe der Jugendlichen impliziert. Die 6ffentliche
Verwaltung tritt also als Anbieter von Ausbildungspldtzen aktiv an die Jugendlichen

heran.

107 Naheres hierzu unter Abschnitt 2.1.4.1 Kampagne
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Grob kategorisiert gibt es zwei unterschiedliche Wege in der Umsetzung dieser MaB-
nahme: Zum Einen die Veranstaltungen in den Schulen, zum Anderen die Veranstal-
tungen in auBerschulischer Umgebung. Im Folgenden werden die Beispiele getrennt
voneinander dargestellt. Am Ende werden dann die fiir beide Arten der Veranstaltung
giiltigen Bereiche Kosten, Einsatzfeld sowie rechtliche Bewertung gemeinsam be-
trachtet.

Zuerst sollen hier die Veranstaltungen an den Schulen néher vorgestellt werden. Die-

ses soll am Beispiel der Stadt Koln'®®

erfolgen.

Das Verfahren zur Organisation von Informationsveranstaltungen beginnt regelméafig
mit einer Einladung der Kdlner Stadtverwaltung an eine Schule. Hierbei ist zu beob-
achten, dass diese Einladungen sowohl von den Hauptschulen als auch von den Real-
und Gesamtschulen ausgesprochen werden. Die Gymnasien spielen an dieser Stelle
eine eher untergeordnete Rolle. Zwar werden auch von hier aus Einladungen zu In-
formationsveranstaltungen ausgesprochen, verglichen mit den anderen Schultypen je-
doch anteilig deutlich weniger. Ein Grund fiir diese Tatsache ist nach Ansicht der
Stadtverwaltung Koln, dass Gymnasiastinnen und Gymnasiasten generell ein Studi-
um an einer Hoch- oder Fachhochschule anstreben. Die Ausbildung zum gehobenen
Dienst der Stadtverwaltung beinhaltet zwar auch das Studium an der Fachhochschule
fiir 6ffentliche Verwaltung, allerdings wird dieses als weniger attraktiv wahrgenom-
men. Da der Anteil von Migrantinnen und Migranten auch an den Gymnasien ver-
gleichsweise klein ist, erfolgt insofern auch bereits eine gewisse Orientierung in

Richtung interkultureller Nachwuchswerbung.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Ausbildungsleitung stellen dann im Rah-
men dieser Informationsveranstaltung zunichst einmal kurz die gesamte Bandbreite
der Ausbildungsberufe vor. Das Hauptaugenmerk liegt dabei allerdings auf den Beru-
fen, die dem angestrebten Schulabschluss der Schiilerinnen und Schiiler dieses
Schultyps entspricht. Bezogen auf die oben bereits erwdhnte Tatsache, dass der
GroBteil der Informationsveranstaltungen in Haupt- und Realschulen stattfindet, ste-
hen somit die Angestellten - sowie die Beamtenlaufbahn des mittleren Dienstes - und
vor allem die gewerblich-technischen Berufe im Vordergrund. Die Ausbildungslei-

tung der Stadtverwaltung Kdln ist bemiiht, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich

108 Samtliche Angaben die Informationsveranstaltungen an Kélner Schulen betreffend sind Informationen der
Ausbildungsleitung/Offentlichkeitsarbeit der Stadt Kéin
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zur Zeit in der Ausbildung befinden, an moglichst vielen Veranstaltungen dieser Art

teilhaben zu lassen.'”

Nach Aussagen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Koln, welche diese
Veranstaltungen durchfiihren, ist das Interesse der angesprochenen Schiilerinnen und
Schiiler sehr unterschiedlich. So spielen die Rahmenbedingungen, die von der Schul-
leitung gesetzt werden, nach Einschidtzung der Stadtverwaltung eine entscheidende
Rolle. In diesem Zusammenhang ist auch der Schultyp relevant. Das Interesse bei
den Besucherinnen und Besuchern der Veranstaltungen an Hauptschulen ist beob-
achtbar geringer als beispielsweise bei den Veranstaltungen an Real- oder Gesamt-
schulen. Sehr wichtig ist weiterhin in diesem Kontext die Arbeit, die im Vorfeld der
Veranstaltung durch die an den Schulen titigen Berufswahlkoordinatorinnen und -ko-

ordinatoren geleistet wird.

Da das Ziel der Informationsveranstaltungen in Schulen vorrangig die Darstellung
der Verwaltung als Ausbildungsbetrieb und spéterer Arbeitgeber ist, ergibt sich aus
der Art dieser Veranstaltung automatisch eine nur kurz- bis mittelfristige Wirkungs-
zeit. Dieses ist vorteilhaft, weil der Erfolg dieser Maflnahmen in relativ kurzer Zeit
iiberpriifbar ist. Weil diese Veranstaltungen natiirlich nicht an allen Schulen in K&ln
durchgefiihrt werden konnen, kann anhand der eingegangenen Bewerbungen direkt

ermittelt werden, ob die Zielgruppe erreicht wurde.

Ein spezifisches Einsatzfeld dieser Malnahme kann nicht abgesteckt werden. Infor-
mationsveranstaltungen dieser Art sind aufgrund ihrer Art universell einsetzbar. Da-
bei ist es unwesentlich, ob sich die Verwaltung einer kleine Kommune oder die einer
GroBstadt prasentiert. Entscheidender scheinen die Rahmenbedingungen zu sein, in-

nerhalb derer die Veranstaltungen statt finden.

MaBnahmen dieser Art miissen aber nicht zwingend in Schulen durchgefiihrt werden.
So kann zum Beispiel auch in Vereinen, die ihre Raumlichkeiten zur Verfiigung stel-
len, aber auch in Jugendzentren oder Jugendbegegnungsstitten der direkte Kontakt
mit den Jugendlichen gesucht und aufgenommen werden. Unter psychologischen Ge-
sichtspunkten brichte das den Vorteil, dass den Jugendlichen hier in einem Umfeld

begegnet werden kann, in dem sie sich ,,sicherer” bewegen. Des Weiteren wird durch

109 Auf die sich daraus ergebenden Maglichkeiten wird im folgenden Abschnitt 2.1.2.3 Einbindung von
Nachwuchskréaften naher eingegangen
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diese Art der Informationsveranstaltung die Beriicksichtigung regionaler Unterschie-

de der Bevolkerungsstruktur vereinfacht oder iiberhaupt erst moglich.

So ist zu beobachten, dass in den verschiedenen Ortsteilen, Stadtbezirken oder
Wohngebieten der Kommunen die Wohnbevdlkerung mit Migrationshintergrund sehr
oft die gleichen kulturellen Wurzeln hat. Dem entsprechend haben die Schiilerinnen
und Schiiler mit Migrationshintergrund in den Schulen dieser Wohngebiete auch

iiberwiegend die gleiche kulturelle Pragung.

Hier setzt gedanklich der zweite, bereits zu Beginn des Abschnitts angedeutete An-
satz an. Zur nidheren Betrachtung werden an dieser Stelle die Informationsveranstal-

tungen in Jugendbegegnungsstitten der Bundesstadt Bonn''? ndher vorgestellt.

In der Bundesstadt Bonn wurden im Jahr 2009 erstmals Informationsveranstaltungen
in Jugendbegegnungsstitten, die vorwiegend von Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund aufgesucht werden, von Seiten der Ausbildungsleitung initiiert. Dies geschah
explizit vor dem Hintergrund der interkulturellen Offnung der Verwaltung. Zunichst
wurde in jedem der Stadtbezirke jeweils eine Veranstaltung geplant und durchge-
fiihrt. Bei der Informationsveranstaltung, die im Stadtbezirk Hardtberg durchgefiihrt
wurde, konnte so zum Beispiel gezielt auf die Bediirfnisse und Erwartungen der
Schiilerinnen und Schiiler mit osteuropdischem Migrationshintergrund eingegangen
werden. Im Stadtbezirk Bonn/Tannenbusch hingegen ist es jedoch erforderlich gewe-
sen, die iiberwiegend arabische beziehungsweise tiirkische Pragung der Kultur und

des Umfeldes der Schiilerinnen und Schiiler zu berticksichtigen.

Ein Vorteil solcher lokal konzentrierten Veranstaltungen ist neben der Mdoglichkeit,
spezielle kulturelle Erfordernisse zu bedienen, offensichtlich: Da die Veranstaltungen
auf den spiten Nachmittag beziehungsweise auf den frithen Abend terminiert waren
und zudem in auBerschulischen Einrichtungen statt fanden, ist die Freiwilligkeit, eine
solche Veranstaltung zu besuchen, evident. Und diese Freiwilligkeit impliziert das In-
teresse an dem Thema. AuBBerdem konnten auf diese Weise auch die interessierten El-
tern mit einbezogen werden. Uber die unterschiedlichen Stadtbezirke betrachtet
ergab sich hier ein sehr differenziertes Bild. So konnte ein direkter Zusammenhang
zwischen dem kulturellen Hintergrund der Wohnbevdlkerung sowie der Bereitschaft

seitens der Eltern, ihre Kinder bei der Suche nach einer Ausbildungsstelle oder dem

110 Samtliche Angaben beziiglich der Informationsveranstaltungen in Jugendbegegnungsstatten sind Informationen
der Ausbildungsleitung der Bundesstadt Bonn
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beruflichen Fortkommen allgemein zu unterstiitzen, beobachtet werden. Informati-
onsveranstaltungen, die ausschlieBlich die Eltern als Zielgruppe haben, wiren somit
auch denkbar. Allerdings ist dieses von Seiten der Stadtverwaltung Bonn bisher nicht

geplant.

Organisiert wurden diese Informationsveranstaltungen von der Stabsstelle Integration
der Bundesstadt Bonn. Sie wihlte in Zusammenarbeit mit den Jugenddmtern und So-
zialarbeitern die Jugendzentren aus. Des Weiteren wurde auch durch die Stabsstelle
Integration die notwendige Werbung veranlasst. Es wurden Plakate und Flyer verof-
fentlicht und an diversen Orten platziert oder verteilt. Zudem trat sie als Veranstalter
und Durchfiihrender auf, so dass eventuelle Ressentiments (,,Das Amt will wieder et-

was von uns.“) bereits im Voraus minimiert wurden.

Es wurde bewusst auf eine Trennung in einen ,,formellen* Vortragsteil und einen an-
schlieBenden ,,informellen Frageteil verzichtet. Statt dessen stellten die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter des Personalamtes der Stadtverwaltung am Anfang kurz die
verschiedenen Moglichkeiten der Berufsausbildung bei der Bundesstadt Bonn vor.
Daran schloss sich eine durch Interaktion gepragte Diskussion zu den einzelnen Be-
rufen beziehungsweise Ausbildungsgéingen an. Die Besucherinnen und Besucher
wurden durch weitgehend offene Fragen animiert, sich in die Diskussion einzubrin-
gen (,,Wie wiirdest du dich fiir genau diese Ausbildung bewerben?*). Die Informatio-
nen beziiglich der einzelnen Laufbahnen im 6ffentlichen Dienst sowie auch gerade
der gewerblich-technischen Berufe wurden dann mittels mobiler IT-Ausstattung wie
Laptop mit Internetzugangsmoglichkeit und angeschlossenem Beamer fiir das ge-

samte Auditorium prasentiert.

Diese Form der Informationsveranstaltung wurde von den Jugendlichen sehr gut an-
genommen. Dies duflerte sich in der sehr rege gefiihrten Diskussion zu den einzelnen
Themen. Zudem erschienen die Jugendlichen bei der Veranstaltung im Stadtbezirk
Bonn/Beuel so zahlreich, dass die geplanten Kapazititen nicht geniigten. Es wurde
notwendig, den Raum mit weiteren Sitzgelegenheiten auszustatten. Nicht zuletzt
zeigte sich das intensive Interesse daran, dass selbst nachdem die Veranstaltung been-
det war, einige Jugendliche noch mit speziellen Fragen an die Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter der Stadtverwaltung herantraten.

Der Schwerpunkt der Nachwuchswerbung der Bundesstadt Bonn lag im Jahr 2009

bei den geschilderten Informationsveranstaltungen. Vor diesem Hintergrund betrach-
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tet, ist die Steigerung der Quote an Bewerbungen von Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund von 14,3% im Jahr 2008 auf 20,2% im Jahr 2009 das Indiz fiir den Er-

folg dieser Informationsveranstaltungen schlechthin.

Ahnlich wie bei den im Vorlauf dargestellten Informationsveranstaltungen an Schu-
len ist die Wirkungszeit kurz bis mittelfristig anzusetzen. Auch die Veranstaltungen
in Jugendbegegnungsstétten oder Vereinen sollen bevorzugt die Jugendlichen anspre-
chen, die vor dem Wechsel von Schule zu Ausbildung stehen. Dass die {iblichen Be-
werbungsfristen hierbei beachtet und die Termine entsprechend rechtzeitig angesetzt
werden missen, versteht sich von selbst. Als zusétzlicher Effekt aus der kurz- bis
mittelfristigen Wirkungszeit ergibt sich zwangsldufig, dass Veranstaltungen solcher
Art regelméBig erfolgen miissen. So ist es notwendig, in jedem Jahr neu die Schiile-

rinnen und Schiiler der entsprechenden Altersgruppen anzusprechen.

Die Kosten fiir diese Informationsveranstaltungen, egal ob sie nun an Schulen oder
in auBerschulischem Rahmen stattfinden, sind verschwindend gering. Die genutzten
Raumlichkeiten miissen iiblicher Weise nicht angemietet werden, sondern stehen in
der Regel kostenfrei zur Verfiigung. Zudem ist kein externes (Fach-)Personal erfor-
derlich, da wie oben bereits erwihnt, das Personal der Verwaltung direkt eingesetzt
wird. Somit fallen hier nur indirekte Kosten an, da das eingesetzte Personal, welches
mit der Durchfiihrung der Informationsveranstaltungen betraut ist, wihrend dieser
Zeit seine primédren Aufgaben nicht wahrnehmen kann. Die Dauer dieser Veranstal-

tungen belduft sich iiblicher Weise auf ca. 1,5 — 2 Zeitstunden.

Allerdings stellt sich auch hier wieder die Frage, ob nicht die Offentlichkeitsarbeit
gerade fiir die beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Integrationsdienststel-
len sowie der Personalverwaltung zu deren Tatigkeitsfeld gehort. An dieser Stelle ist
ein Zitat des Ausbildungsleiters der Bundesstadt Bonn angebracht, der in Bezug auf

diese Veranstaltung feststellte: ,,Das ist meine eigentliche Arbeit!*

Im Gegensatz dazu konnten direkte Kosten lediglich bei der Erstellung der Flyer und
Plakate, die auf die Termine und Orte der Informationsveranstaltungen hinweisen,
auftreten. Diese konnen aber minimiert werden, in dem hauseigene Druckereien mit
der Erstellung derselben beauftragt werden. Zudem konnte das Erstellen von Flyern
und Plakaten eventuell auch von Organisationseinheiten der Verwaltung wie zum
Beispiel dem Presseamt iibernommen werden. Somit wére gleichzeitig die Einhal-

tung der Vorgaben eines ,,Corporate Identity* - Systems sicher gestellt.
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Diese Mallnahme kann theoretisch von Verwaltungen jeder GroBlenordnung
durchgefiihrt werden. Im Falle sehr kleiner Verwaltungen, bzw. wenn eine nur sehr
geringe Zahl von Auszubildenden gesucht wird oder wenn nicht in jedem Jahr neue
Auszubildende benétigt werden, ist anzuraten, dass mehrere kleine Verwaltungen zu-
sammen arbeiten und eventuell gemeinsame Veranstaltungen durchfiihren. Hierbei

muss aber der ortliche Zusammenhang noch erkennbar und gewahrleistet sein.

Probleme rechtlicher Art, speziell aus dem AGG, sind nicht erkennbar. Zwar konn-
te hier eine positive Ungleichbehandlung, das heif}t eine Bevorzugung, der Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund vermutet werden, da diese Zielgruppe besonders im
Blickfeld ist. Dem ist aber nicht so. Die Veranstaltung selber ist sehr offen gehalten.
Es werden die Fragen aller Anwesenden beantwortet. Zudem ist der Ort der MaBinah-
me selber ein O0ffentlicher Ort, der nicht einem bestimmten Personenkreis vorbehal-

ten ist.

Resiimierend kann gesagt werden, dass sich mit dem Einsatz von Informationsver-
anstaltungen in Schulen oder Jugendbegegnungsstitten fiir die Verwaltungen die
Moglichkeit bietet, gezielt die Schiilerinnen und Schiiler mit Migrationshintergrund
anzusprechen und fiir eine Ausbildung in einer 6ffentlichen Verwaltung zu interessie-
ren. Dem Vorteil der relativ kurzen Wirkungszeit und damit der Uberpriifbarkeit des
Erfolges dieser MaBBnahme steht die Erforderlichkeit gegeniiber, diese Veranstaltun-
gen regelmdlig wiederholen zu miissen. Dieser scheinbare Nachteil wird jedoch
weitgehend dadurch kompensiert, dass diese Veranstaltungen geringe zusitzlichen
Kosten verursachen und man durch die stindig notwendigen Wiederholungen die
Moglichkeit bekommt, das Verfahren immer weiter zu verfeinern und noch spezieller

auf die Zielgruppe einzugehen.

2.1.2.3 Einbindung von Nachwuchskréften

verfasst von Olaf Jager

Dieses Instrument versteht sich eher als Ergdnzung zu den zuvor beschriebenen Maf3-
nahmen. Ziel ist es, Schiilerinnen und Schiiler mit Migrationshintergrund gezielter an
einer Moglichkeiten der Ausbildung im 6ffentlichen Dienst zu interessieren, in dem

Nachwuchskrifte, die sich zum Zeitpunkt der entsprechenden Veranstaltung noch in
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der Ausbildung befinden, sowie solche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, welche die
Ausbildung bereits erfolgreich beendet haben, aber auch so genannte ,,Quereinstei-
ger®, liber ihre Erfahrungen und ihre Aufgaben wihrend und nach der Ausbildung in

der Verwaltung berichten. Diese sind somit die eigentlich Handelnden.

Die Form des Auftretens der Nachwuchskrifte ist zundchst fiir den Erfolg dieser
Malnahme nicht entscheidend. Es ist also nicht entscheidend, ob die Auszubildenden
mit Migrationshintergrund an personlichen Informationsveranstaltungen teilnehmen
oder iiber ihre Erfahrungen diesbeziiglich auf den offiziellen Seiten der Internetpri-

senz der 6ffentlichen Verwaltung informieren.

Das entscheidende Moment ist die Wirkung, die durch diese Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter auf die Jugendlichen oder alle anderen Teilnehmerinnen und Teilnehmer
von Informationsveranstaltungen ausgeiibt wird. Es ist unumstritten, dass Schiilerin-
nen und Schiiler sich mehr von gleichaltrigen Personen, beziehungsweise solchen,
die dhnlichen sozialen Gruppen entstammen oder aus dhnlichen Lebensbedingungen
hervorgegangen sind, verbunden fiihlen. Die Identifizierung der Schiilerinnen und

Schiiler mit ihrem Gegeniiber wird dadurch ungemein vereinfacht.'"!

Dieses Bewusstsein beziehungsweise dieses Zusammengehorigkeitsgefiihl ist als un-
eingeschrinkt positiv zu bewerten, da hierdurch die Tétigkeit als Beamtin oder Be-
amter beziehungsweise als Angestellte oder Angestellter in einer Verwaltung
iiberhaupt erst einmal in das Bewusstsein der Jugendlichen gestellt wird. Gerade bei
Menschen mit Migrationshintergrund miissen die beruflichen Chancen und Moglich-
keiten insoweit als eingeschriankt gewertet werden miissen, als zu beobachten ist,
dass viele Jugendliche lediglich durch den Einsatz ihrer Eltern, die vielleicht schon
eine geraume Zeit bei einem Unternehmen beschéftigt sind, in das Berufsleben inte-

griert werden'"

. Dies bedeutet in den meisten Féllen, dass die Jugendlichen dann auf
Betreiben ihrer Eltern eine Ausbildung oder andere Tétigkeit in genau diesem Unter-

nehmen beginnen.

Da der Anteil der Migrantinnen und Migranten an den Beschiftigten im 6ffentlichen
Dienst mit deutlich unter 10 Prozent'® als unterreprisentiert zu beurteilen ist, kann

daraus direkt geschlossen werden, dass die Moglichkeit, eine Ausbildung in der 6f-

111 An dieser Stelle kann ein Gedankengang wie , Was diejenige erreicht hat, kann ich auch schaffen, da ich genau
so bin wie sie. Ich besitze den gleichen kulturellen Hintergrund, eine ahnliche Schulbildung und lebe auch in der
gleichen Wohngegend. Und sie versteht mich in meiner Situation.” unproblematisch unterstellt werden.

112 Information der Stabsstelle Integration der Bundesstadt Bonn vom 24.11.2009

113 Information der Personalverwaltung der Bundesstadt Bonn vom 19.11.2009
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fentlichen Verwaltung zu beginnen, bei den Jugendlichen mit Migrationshintergrund
gedanklich haufig nicht prisent ist. Dieses Defizit kann nun eben genau durch den
gezielten Einsatz von bereits in der Verwaltung titigen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern mit Migrationshintergrund kompensiert werden. Diese miissen nicht zwangs-
laufig direkt in der Personalverwaltung tétig sein. Im Gegenteil ist es fiir die
angestrebte Zielgruppe deutlich interessanter, ein moglichst breit gefachertes Infor-

mationsangebot zu erhalten.

Eine weitere Mdglichkeit der Einbindung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit
Migrationshintergrund ergibt sich aus der Nutzung des Internets als Informations-
quelle fiir Ausbildungsplatzsuchende. Dieses Medium wird seit geraumer Zeit auch
immer intensiver durch den Offentlichen Dienst als Werbeplattform genutzt. Durch
die Vorstellung von Lebensldufen verschiedener Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter so-
wie die Darstellung ihrer beruflichen Laufbahn oder auch kurzer Artikel iiber die
Motivation der einzelnen Personen kann der oben bereits erwédhnte Identifikationsef-
fekt erzielt werden. Selbstverstdndlich erfolgt diese Darstellung weniger personlich
als es bei anderen Informationsveranstaltungen der Fall wére, allerdings darf nicht
vernachléssigt werden, dass eine Werbeaktion im Internet von einer deutlich grof3e-
ren Personenanzahl wahrgenommen wird als es mit den 6ffentlichen Informations-
veranstaltungen, egal ob es sich um grof3ere, regional angelegte Aktivitdten, oder um
spezifische, nur einen kleinen Personenkreis ansprechende Aktionen handelt, iiber-

haupt moglich ist.'*

Dieses Mittel, speziell die Jugendlichen mit Migrationshintergrund anzusprechen,
wird bereits von verschiedenen 6ffentlichen Verwaltungen eingesetzt. Die folgenden
Informationen entstammen der Ausbildungsleitung/Offentlichkeitsarbeit der Stadt-

verwaltung Koln.

Die Ausbildungsleitung der Stadt Koln fiihrt verschiedene, zum Teil in den vorheri-
gen Abschnitten vorgestellte Informationsveranstaltungen durch. Dabei werden seit
geraumer Zeit gezielt Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eingesetzt, die sich zum Zeit-
punkt der Veranstaltung noch in der Ausbildung befinden. Da dieser Einsatz der Aus-
zubildenden auf freiwilliger Basis beruht, werden diese zunédchst gefragt, ob sie sich
bereit erkldren, daran teilzunehmen. Im Folgenden werden dann von Seiten der Aus-

bildungsleitung fiir jeden einzelnen Veranstaltungstermin gezielt Auszubildende aus

114 Siehe hierzu die vorherigen Abschnitte 2.1.2.1 GroRinformationsveranstaltungen und 2.1.2.2 Vorstellung in
Schulen und Vereinen
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den diversen Ausbildungsberufen ausgewéhlt und noch einmal hinsichtlich ihrer Be-

reitschaft befragt.

Selbstversténdlich treten die Auszubildenden nicht allein auf den Informationsveran-
staltungen auf. Es ist immer mindestens eine Mitarbeiterin beziechungsweise ein Mit-
arbeiter der Ausbildungsleitung anwesend. Die vorrangige Aufgabe der
Auszubildenden ist auch nicht die Darstellung der einzelnen Berufsbilder oder spezi-
eller Voraussetzungen. Vielmehr sind sie aufgefordert, aus ihrem Berufsalltag zu be-

richten.

Nach Aussage der Ausbildungsleitung der Stadt K6ln wird diese Maflnahme sehr gut
angenommen. Dies trifft sowohl auf die Zielgruppe der Jugendlichen, die einen Aus-
bildungsplatz suchen, als auch auf die beteiligten Auszubildenden zu. Deutlich wird
diese Tatsache insbesondere in den Informationsveranstaltungen, in denen die Reak-
tionen des Publikums direkt erfolgen, seien es nun Ausbildungsmessen oder kleinere

Veranstaltungen an Schulen.

Bezogen auf die Wirkungszeit lasst sich sagen, dass diese nicht genau abzuschitzen
ist und im Wesentlichen durch die eigentliche Mafinahme (Informationsveranstal-
tung, Internetauftritt, etc.) bestimmt wird. Es ist jedoch festzustellen, dass die Wir-
kungszeit anderer Instrumente durch den Einsatz dieser Malnahme positiv
beeinflusst wird. Dies liegt in dem Fakt begriindet, dass sich die Schiilerinnen und
Schiiler mit ihrem Gegeniiber leichter identifizieren kdnnen. Die MaBBnahme lasst
sich auflerdem in relativ kurzer Zeit umsetzen. Wird zum Beispiel eine Informations-
veranstaltung an einer Schule geplant, ldsst sich ohne grofen zusitzlichen Aufwand

eine Auszubildende oder ein Auszubildender mit in diese Veranstaltung integrieren.

Der sehr geringe Aufwand, mit dem diese MaBBnahme umsetzbar ist, bedeutet gleich-
zeitig auch, dass der Verwaltung keine hoheren Kosten durch den Einsatz der Nach-
wuchskrifte entstehen. Beziiglich der indirekten Personalkosten bleibt anzumerken,
dass auch hier nicht die messbare Arbeitszeit das entscheidende Kriterium sein sollte.
Vielmehr ist von einem ganzheitlichen Ansatz auszugehen. Solch eine Form der Of-
fentlichkeitsarbeit sollte nach Meinung des Verfassers generell zum Ausbildungsin-
halt gehoren. Das bedeutet, dass nach Moglichkeit jeder und jedem Auszubildenden,
auch denen ohne Migrationshintergrund, die Gelegenheit geboten werden sollte, die-

se Aufgabe zu iibernehmen.
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Auch ldsst sich diese MaBBnahme generell von allen 6ffentlichen Verwaltungen,
egal welcher GroB3e, einsetzen. Konkret funktioniert es allerdings nur dort, wo diese
Nachwuchskréfte mit Migrationshintergrund auch vorhanden sind. Das bedeutet,
dass zumindest in den vorherigen Jahren wenigstens eine solche Person ein Ausbil-
dungsverhéltnis begonnen haben muss. Alternativ konnen auch Mitarbeiterinnen oder
Mitarbeiter eingesetzt werden, welche die Ausbildung bereits beendet haben, oder es
wird auf ,,Quereinsteiger” zuriick gegriffen. Allerdings ist hierbei der Identifizie-
rungsfaktor naturgemif nicht so hoch, als handelte es sich um nahezu Gleichaltrige.
Trotzdem kann auch hier der Migrationshintergrund den entscheidende Anstof3 fiir

eine Bewerbung in der 6ffentlichen Verwaltung geben.

Um gezielt Jugendliche mit Migrationshintergrund fiir eine Ausbildung im offentli-
chen Dienst zu sensibilisieren und eventuell zu einer Bewerbung zu veranlassen,
stellt diese Maflnahme ein sehr geeignetes Mittel dar, welches den Erfolg der Nach-

wuchswerbung zu verbessern vermag.

2.1.2.4 Einbiirgerungsempfang

verfasst von Olaf Jager

Der Einbiirgerungsempfang ist nicht wie andere im Voraus beschriebene Ma3nahmen
eine Informationsveranstaltung im herkdmmlichen Sinne. Vielmehr stellt er eine
Plattform dar, auf der gezielt Personen mit Migrationshintergrund erreicht und ange-

sprochen werden konnen.

Einbiirgerungsempfinge sind in Deutschland weit verbreitet. Als Beispiel mag auch
an dieser Stelle die Bundesstadt Bonn dienen. Diese Veranstaltungen finden in Bonn
durchschnittlich acht- bis neunmal im Jahr statt. Zu solch einem Anlass werden die
Biirgerinnen und Biirger geladen, die sich entschieden haben, die deutsche Staatsbiir-
gerschaft anzunehmen. Natiirlich ist die Erlangung der deutschen Staatsbiirgerschaft
nicht an die Teilnahme an einem Einbiirgerungsempfang gebunden. Vielmehr nimmt
sich der Oberbiirgermeister der Bundesstadt Bonn einmal im Monat die Zeit, und be-
griiflt personlich die neuen Staatsbiirgerinnen und Staatsbiirger, die im Stadtgebiet le-

ben.
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Zu diesem Zweck werden die betreffenden Personen in den reprisentativen Gobelin-
saal des Alten Rathauses eingeladen. Hiermit soll ein wiirdiger Rahmen fiir diese
Veranstaltung geboten werden. In einer kurzen Rede'" begliickwiinscht der Oberbiir-
germeister die schitzungsweise 100 -120 anwesenden Biirgerinnen und Biirger, die
zumeist schon geraume Zeit im Stadtgebiet leben, zu threm Entschluss, die deutsche
Staatsbiirgerschaft anzunehmen. Gleichzeitig bringt er den Biirgerinnen und Biirgern
nahe, dass es fiir eine gelungene Integration unumgénglich ist, zusdtzlich zum Er-
werb der Staatsbiirgerschaft auch die deutsche Sprache zu erlernen beziehungsweise
die bereits vorhandenen Kenntnisse zu vertiefen. Er verweist hier auf seine langjéhri-

ge einschligige Erfahrung als Schulleiter im Stadtbezirk Beuel.

Nach dieser Ansprache werden dann die Einbiirgerungsurkunden durch den Oberbiir-
germeister an die einzelnen Personen ausgehédndigt. Gleichzeitig erhilt auch jeder ein
Exemplar des Grundgesetzes. Viele der Biirgerinnen und Biirger nehmen auch die
Gelegenheit wahr, sich mit ,,jhrem* Oberbiirgermeister gemeinsam fotografieren zu
lassen. Im Anschluss daran besteht noch die Mdoglichkeit, dass sich alle Anwesenden

zwanglos austauschen konnen. Hierzu werden auch Getrénke gereicht.

Man konnte in diesem Zusammenhang die anwesenden Jugendlichen speziell anspre-
chen, ob sie sich eine berufliche Zukunft in der Stadtverwaltung vorstellen konnen.
Gerade vor dem Hintergrund, dass fiir die Beamtenlaufbahn die deutsche Staatsbiir-
gerschaft immer noch sehr wichtig ist, bietet sich das Zusammensein im Anschluss
an den Einbiirgerungsempfang an. Fraglich ist an dieser Stelle jedoch, ob durch die
dann stattfindende ,,Werbemafinahme* nicht der wiirdige Rahmen der eigentlichen
Veranstaltung iiberschritten wird. Dagegen spricht zudem, dass nicht alle Biirgerin-
nen und Biirger, nachdem sie ihre Einbiirgerungsurkunde erhalten haben, noch das

Ende der Veranstaltung abwarten.

Wiirde eine gezielte Werbeansprache eingebracht, ist davon auszugehen, dass diese
nur eine sehr kurze Wirkungszeit hitte. Des Weiteren stellt sich die Frage, ob es
denn notwendig wire, diesen Hinweis auf die Moglichkeit zu einer Ausbildung in der
offentlichen Verwaltung bei jedem Einbiirgerungsempfang einzubringen. So wire es
wenig sinnvoll, bei einer Veranstaltung kurz nach dem Termin des Bewerbungs-
schlusses die Jugendlichen gezielt auf die Moglichkeit der Bewerbung hinzuweisen.
Ein weiteres Indiz fiir die kurze Wirkungszeit ist, dass samtliche Informationen, die

wihrend des Einbiirgerungsempfanges vermittelt werden konnen, aufgrund des Rah-

115 Hier bezogen auf den Einburgerungsempfang vom 25.11.2009
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mens nur wenig detailliert sein kdnnen. Hier kiime eine Terminabsprache fiir einen

spateren Zeitpunkt in Betracht.

Auf Nachfrage bei dem Vorstandsreferat Internationale Angelegenheiten und Repré-
sentation, welches die Einbiirgerungsempfinge der Bundesstadt Bonn organisiert,
fallen nahezu keine Kosten an. Fiir die Einbiirgerung selber wird zwar eine Gebiihr
erhoben. Diese fillt aber unabhingig davon an, ob zusétzliche Veranstaltungen wie
der beschriebene Einbiirgerungsempfang durchgefiihrt werden. Die bei der Veranstal-
tung liberreichten Exemplare des Grundgesetzes werden der Stadtverwaltung kosten-
frei durch die Bundesdruckerei zur Verfiigung gestellt. Der Gobelinsaal des Alten
Rathauses muss selbstverstindlich auch nicht extra angemietet werden. Die an der
Veranstaltung beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung verursa-
chen jedoch Personalkosten. Dies ist aber zu vernachldssigen, da es gerade das Auf-

gabengebiet der involvierten Personen ist, solche Veranstaltungen zu organisieren.

Das Einsatzfeld dieser Malnahme ist klar umrissen: Solche Einbiirgerungsempfiange

konnen von jeder Einbiirgerungsbehdrde durchgefiihrt werden.

Auch bei dieser Mallnahme sind keine rechtlichen Bedenken allgemein und hin-
sichtlich des AGG im Speziellen zu erkennen. Diese Veranstaltung ist ja gerade nicht
fiir die Allgemeinheit vorgesehen. Sie betrifft grundsétzlich nur diejenigen, die sich
einbiirgern lassen wollen. Trotzdem ist es jeder Biirgerin und jedem Biirger freige-

stellt, solch einem Einbiirgerungsempfang beizuwohnen.

Die zusammenfassende Betrachtung des Einbiirgerungsempfanges als Informations-
veranstaltung ergibt ein zwiespéltiges Bild: Ein groBer Vorteil liegt darin, dass die
Zielgruppe der Jugendlichen mit Migrationshintergrund sehr einfach erreicht werden
kann. Ein weiterer Vorteil ergibt sich aus der Tatsache, dass viele der neu eingebiir-
gerten Personen nicht allein zu dieser Veranstaltung erscheinen, sondern von ihren
Familien oder anderen Freundinnen oder Freunden beziehungsweise Angehorigen
begleitet werden. Die damit verbundene zusétzliche 6ffentliche Beachtung ist evi-
dent, wenn auch nur von sehr kurzer Wirkungsdauer. Nachteilig hingegen wirkt sich
aus, dass nicht alle Personen, die eingebiirgert werden, Jugendliche sind, und somit
fiir einen Grofteil der Anwesenden die angebotenen Informationen beziiglich einer
Berufsausbildung in der 6ffentlichen Verwaltung irrelevant sind. Hinzu kommt noch,
dass bei weitem nicht alle Jugendlichen mit Migrationshintergrund an solcher Veran-

staltung teilnehmen, da viele bereits die deutsche Staatsbiirgerschaft besitzen.
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2.1.3 Verbesserung der Auendarstellung

verfasst von Jennifer Urban

Im folgenden Abschnitt wird die Darstellung einzelner Ausbildungsberufe der 6ffent-
lichen Verwaltung hinsichtlich der interkulturellen Offenheit untersucht. Dies betrifft
neben der Darstellung der Berufe bei der Bundesagentur fiir Arbeit bzw. dem Berufs-
informationszentrum auch die Darstellung der Berufe und der Ausbildungsstitte
selbst, beispielsweise iiber die eigene Internetseite oder durch offentliche Zertifizie-

rungen.

2.1.3.1 Darstellung der Ausbildungsberufe im
Berufsinformationszentrum (BIZ) Diiren

verfasst von Jennifer Urban
Bei der Uberpriifung der Darstellung der Ausbildungsberufe im Berufsinformations-
zentrum (BIZ) Diiren wurde das hauptsdchliche Augenmerkmal auf folgende Ausbil-
dungsberufe der Kreisverwaltung Diiren gelegt:

- Verwaltungsfachangestellte bzw. Verwaltungsfachangestellter,

- Beamtin bzw. Beamter — Allgemeine Innere Verwaltung im mittleren und geho-

benen Dienst,
« Vermessungstechnikerin bzw. Vermessungstechniker,
» StraBBenwiérterin bzw. StraBenwérter und
« IT System - Elektronikerin bzw. IT System — Elektroniker.
Hervorzuheben ist, dass dic Berufsinformationen, die iiber dic Internetseite BERU-
FENET der Bundesagentur fiir Arbeit zu finden sind, sehr umfassend und aktuell

sind und den Beruf sehr ausfiihrlich darstellen. Ausbildungssuchende werden hier

insbesondere iiber die anfallenden Aufgaben informiert sowie iiber den Ausbildungs-
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ablauf und die Fahigkeiten, die fiir die verschiedenen Ausbildungsberufe bendtigt
werden. Die Informationen werden sehr sachlich iibermittelt, so dass hier keineswegs
nur Deutsche angesprochen werden. Durch die neutrale Darstellung diirften sich
Menschen mit Migrationshintergrund weder ausgeschlossen noch unerwiinscht fiih-

len.

Neben den iiblichen Anforderungen wie ,,Leistungs- und Einsatzbereitschaft, Zuver-
lassigkeit, Plinktlichkeit, Ehrlichkeit, selbststindige Arbeitsweise, Kritikfahigkeit so-
wie angemessene Umgangsformen®, wird bei den Ausbildungsberufen zur
Verwaltungsfachangestellten bzw. zum Verwaltungsfachangestellten, Beamtin bzw.
Beamter im mittleren und gehobenen Dienst zusitzlich hervorgehoben, dass als gute
Voraussetzung fiir eine erfolgreiche Ausbildung in dem Schulfach "Deutsch" vertief-
te Kenntnisse vorliegen sollten. Dass auch Kenntnisse in Fremdsprachen hilfreich bei
der tiglichen Arbeit sein konnen, wird hier kaum bzw. gar nicht aufgefiihrt. Hierauf
sollte jedoch hingewiesen werden.Zum Abschluss des Informationskatalogs ist ein
kleiner Riickblick bzw. die Geschichte des Berufs angehingt. Bei der Ausbildung im
gehobenen Dienst beinhaltet dieser Riickblick beispielsweise die Umstellung auf das
Bachelor-Studium. In diesem Abschnitt konnte zum Beispiel zusitzlich eingefiigt
werden, dass viele Kommunen sich mit dem Thema ,,interkulturelle Offnung der Ver-
waltung* beschiftigen und die Verwaltungen Bewerbungen von Menschen mit Mi-

grationshintergrund begrii3en.

Bei allen genannten Ausbildungsberufen konnen neben den schriftlichen Informatio-
nen auch Bilder angesehen werden. Es werden Bilder zur Ausbildung sowie Bilder

zur Tatigkeit gezeigt.

Bei den Bildern zur Ausbildung in den Verwaltungsberufen zur Verwaltungsfachan-
gestellten bzw. zum Verwaltungsfachangestellten sowie zur Beamtin bzw. zum Be-
amten im mittleren und gehobenen Dienst sind zum groBten Teil die Auszubildenden
abgelichtet, die von Personal angelernt werden. Bei diesen Auszubildenden handelt
es sich nicht nur um typische deutsche Personlichkeiten. Bei den gezeigten Personen

kann man teilweise auch auf einen Migrationshintergrund schliefen.
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Abbildung 11: Verwaltungsfachangestellte/r - KommunalverWaiiung: Quelle:
http://berufenet.arbeitsagentur.de/berufe/result/short/serie/index.jsp?
xmlid=7944_7896&pos=1&at=a

Abbildung 12: Beamtin/ Beamter — Allgemeine Innere Verwaltu
Quelle: http://berufenet.arbeitsagentur.de/berufe/
result/short/serie/index.jsp?xmlid=35301_ 35300&pos=5&at=a

B —

ng (mittlerer Dienst),

Bei den Bildern zur Tétigkeit jedoch sind groBtenteils dltere, deutsche Damen und

Herren zu sehen,ebenfalls bei den Ausbildungsberufen zur StraBenwérterin bzw. zum
Strallenwirter.
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Der Beruf der Vermessungstechnikerin bzw. des Vermessungstechnikers wird hier
von einer jungen Frau und einem jungen Mann vorgestellt, deren Bilder ebenfalls auf
keinen Migrationshintergrund schlieBen lassen. Auch die IT System — Elektronikerin
bzw. der IT System - Elektroniker wird hier ausschlieSlich an Hand von Personlich-

keiten vorgestellt, die eine deutsche Herkunft vermuten lassen.

Zusitzlich gibt es im Berufsinformationszentrum (BIZ) Diiren ein Filmportal, BE-
RUFE.TV, in dem verschiedene Berufe in einem Kurzfilm von 8-10 Minuten vorge-
stellt werden. Darunter auch die bereits genannten Ausbildungsberufe. Auch hier
werden die Berufe meist sachlich beschrieben und Informationen iiber die Ausbil-
dung, die Aufgaben und Tétigkeiten sowie die Fort- und Weiterbildungsmoglichkei-

ten gegeben.

In den Filmen tiber die Verwaltungsfachangestellte bzw. den Verwaltungsfachange-
stellten sowie der Beamtin bzw. den Beamten im gehobenen Dienst ist auffallig, dass
Migrantinnen und Migranten hauptsidchlich als Publikum auftreten und nicht als
gleichgestellte Mitarbeiter in der Verwaltung. Somit sind die Kurzfilme fiir Men-
schen mit Migrationshintergrund nicht sehr ansprechend, da sie hier die Rolle der So-
zialbediirftigen haben und nicht die der Sachbearbeiterinnen und Sacharbeiter.
Insbesondere der Kurzfilm {iber die Ausbildung im gehobenen Dienst bedarf einer
Uberarbeitung bzw. einer Neuverfilmung. Dieser Film, produziert im Jahre 1994,
stellt den Beruf nicht zeitgerecht dar und ist somit fiir Migrantinnen und Migranten
eher abschreckend. In dem Film wird beispielsweise erklart, dass ,,besondere Auf-
merksamkeit [...] der Betreuung von sozialschwachen und ausldandischen Mitbiirger*
gilt. Die Aufzdhlung der Sozialschwachen und der ausldndischen Mitbiirger in einem
Satz ist sehr ungliicklich. Dies assoziiert ebenfalls die bereits oben genannte Rollen-
verteilung der Deutschen als Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter und der Mi-
grantinnen und Migranten als Publikum, was dadurch unterstrichen wird, dass
lediglich deutsche Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter bei der Arbeit gefilmt

werden.

Der Kurzfilm tiber die Ausbildung zur Verwaltungsfachangestellten bzw. zum Ver-
waltungsfachangestellten ist im direkten Vergleich ansprechender fiir Migrantinnen
und Migranten. Hier fiihrt hauptsdchlich eine junge, dunkelhaarige Auszubildende
durch den Film, die nicht dem Bild einer typischen Deutschen entspricht. Zudem

wird der Beruf zeitgerecht und sachlich vorgestellt.
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Der Beruf der Vermessungstechnikerin bzw. des Vermessungstechnikers wird am
Beispiel von einem Jungen namens Georg néher gebracht. Doch werden auch weitere
Namen in diesem Kurzfilm genannt, die nicht nur auf eine deutsche Herkunft schlie-
Ben lassen. Auch hier wird der Beruf sehr sachlich vorgestellt, so dass sich Menschen
mit Migrationshintergrund von einer Bewerbung nicht ausgeschlossen fiihlen diirf-

ten.

In dem Kurzfilm tiber die Ausbildung zur StraBenwérterin bzw. zum Stralenwirter
werden lediglich Ménner bei der Arbeit gezeigt, deren Namen eine deutsche Her-
kunft assoziieren lassen. Zwar werden nur Ménner bei der Arbeit gezeigt, allerdings
wird immer die weibliche Form des Berufes genannt. Anders ist es im Film iiber die
System-Elektronikerin bzw. den System-Elektroniker. Hier ist auffillig, dass im Film
nur Méanner zu sehen sind und auch nur die ménnliche Form des Berufes genannt
wird. Bei Frauen konnten daher das Gefiihl entstehen, in der Branche nicht er-
wiinscht zu sein. Die Namen der Ménner lassen auf einen Migrationshintergrund

schlieBen.

Fiir die Informationen iiber die verschiedenen Berufe in dem Internetportal BERU-
FENET ist der Verlag Bildung und Wissen von der Bundesagentur fiir Arbeit beauf-
tragt worden, die Inhalte der Informationssysteme zum Bereich Bildung und Beruf
zu pflegen und zu aktualisieren.''® Nach den Angaben dieses Verlages werden Ergin-
zungsvorschldge sowie konkrete Hinweise und Anregungen gerne entgegen genom-
men. Hierbei miissen jedoch fiir die Informationsaufbereitung konzeptionelle
Rahmenbedingungen und fachliche Bearbeitungsvorgaben der Bundesagentur fiir Ar-
beit eingehalten werden. Anderungswiinsche werden beriicksichtigt und, soweit sie

den Vorgaben der Bundesagentur fiir Arbeit entsprechen, auch umgesetzt.

Abgesehen von den anfallenden Personalkosten fiir die Mitarbeiterin bzw. den Mitar-
beiter, der solche Anderungswiinsche bzw. Ergéinzungsvorschlige entwickelt, ist die-
se Maflnahme mit keinen weiteren Kosten verbunden. Es handelt sich somit um eine
sehr giinstige Moglichkeit das Thema der interkulturellen Offnung der Verwaltung
auch an Jugendliche zu iibermitteln. Da Schulen beispielsweise hiufig das Berufsin-
formationszentrum besuchen und Jugendliche sich auch im Internet iiber die ver-
schiedenen Berufe bei BERUFENET und BERUFETYV informieren konnen, wére es
zudem eine Mallnahme, die eine grofle Zahl von moglichen Bewerbern kurzfristig er-

reichen wiirde.

116 Angaben laut Auskunft des Kundenreaktionsmanagement des Verlages Bildung und Wissen
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Die Kosten einer Neuverfilmung des Kurzfilms iiber Ausbildung zur Beamtin bzw.
zum Beamten im gehobenen Dienst wiirden die Verwaltung wahrscheinlich nicht sel-
ber betreffen, da die Filme von der Telepoint GmbH gedreht werden. Allerdings
konnte sich die Verwaltung bereit erkldren, Rdume fiir die Neuverfilmung sowie Per-

sonal zur Verfiigung zu stellen.

Bei einem Termin mit einer Berufsberaterin im Berufsinformationszentrum Diiren
wurde erklért, dass der Anteil der Migrantinnen und Migranten in héheren Schulfor-
men eher gering sei und dass diejenigen, die das Abitur schaffen, lieber studieren ge-
hen mochten. Bevorzugt werden hier die Studiengéinge Jura und Medizin. Nach den
Erfahrungen der Berufsberaterin liegt der geringe Anteil der Bewerbungen der Mi-
grantinnen und Migranten nicht an fehlender oder falscher Werbung der Ausbil-
dungsberufe, sondern daran, dass viele dieser Personen die Zugangsvoraussetzungen
nicht erfiillen bzw. wenn sie sie erfiillen, eher zu einem Studium an einer Universitét

tendieren.

2.1.3.2 Spezielle Internetseite fiir Bewerberinnen und
Bewerber

verfasst von Jennifer Urban

Je mehr mogliche Bewerberinnen und Bewerber auf die Ausbildungsberufe und den
Arbeitgeber aufmerksam werden, desto groBer ist die Chance, dass die Organisation
auch geeignete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund fiir sich
gewinnen kann. Hierfiir ist es sinnvoll, die Ausbildungsberufe auf der eigenen Inter-
netseite vorzustellen. Insbesondere, weil man auf die Informationen, die das Berufs-
informationszentrum (BIZ) iiber die verschiedenen Berufe verdffentlicht, nur
geringen Einfluss hat und sich iiber eine eigene Internetseite die Mdoglichkeit ergibt,

eine bestimmte Zielgruppe mit speziellen Zusétzen direkt anzusprechen.

Die meisten Stadt- und Kreisverwaltungen nutzen bereits das Internet, um die Aus-
bildungsberufe ausfiihrlich vorzustellen. Diese Stadtverwaltung Diiren stellt auf ih-
rer Internetseite beispielsweise alle Ausbildungsberufe kurz dar und nennt den

nichsten Einstellungstermin sowie die Bewerbungsfrist fiir die unterschiedlichen
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Ausbildungsberufe.''” Zudem werden die benétigten Bewerbungsunterlagen aufgelis-
tet und eine direkte Ansprechpartnerin genannt. So haben Interessentinnen und Inter-
essenten alle wichtigen Informationen zusammen auf einer Seite und alle ndtigen

Angaben, sollten sie noch weitere Fragen iiber die Ausbildung bei der Stadt haben.

Die Stadt Aachen bietet auf ihrer Internetseite ebenfalls viele Informationen zu den
verschiedenen Ausbildungsberufen an und nennt zudem die genauen Voraussetzun-
gen, die an die Ausbildungsberufe gebunden sind.'"® Auch hier werden Fristen und

Ansprechpartner genannt.

Hervorzuheben ist auf dieser Seite, dass zusitzlich Erfahrungsberichte von den
Nachwuchskréften eingestellt werden, damit Interessentinnen und Interessenten
einen ersten Einblick in den Tagesablauf einer Auszubildenden bzw. eines Auszubil-

denden bekommen konnen.

Bei der Stadt Bonn ist es ebenfalls moglich, iiber die Internetseite ausfiihrliche In-
formationen tiiber die Ausbildungsberufe zu erhalten.'” Hier ist es sogar moglich,
iiber ein Kontaktformular im Internet eine Bewerbung abzuschicken und somit Kos-

ten zu sparen.

Die Auszubildenden des Auflenministeriums stellen sich auf der eigenen Inter-
netseite kurz vor. Hier ist auch ein Foto der einzelnen Personen zu sehen'* Wenn in
einem Unternehmen oder einer Verwaltung Auszubildende mit Migrationshinter-
grund arbeiten und sich die Auszubildenden auf der Internetseite vorstellen, konnten
Besucherinnen und Besucher dieser Internetseite sehen, dass sich Menschen mit Mi-
grationshintergrund gerne bewerben konnen. Dariiber hinaus kdnnten diese Personen
zum Beispiel Erfahrungsberichte iiber die Arbeit aus der Sicht der Migrantin bzw.

des Migranten schreiben, welche auf der Internetseite veroffentlicht werden wiirden.

Die Stadtverwaltung Diisseldorf ermdglicht es, die Sprache fiir die Startseite von
Deutsch auf Englisch, Japanisch, Russisch und Chinesisch abzuéndern.'*! Die Stadt-

verwaltung Frankfurt hat eine noch groBere Sprachauswahl auf ihre Startseite. Neben

117 http://www.dueren.de/buergerservice/rathaus/ausbildung-bei-der-stadtverwaltung-dueren/ausbildungsberufe/,
Stand: 10.11.2009

118 http://www.aachen.de/DE/stadt_buerger/politik_verwaltung/ausbildungsangebote/index.html, Stand: 10.11.2009

119 http://www.bonn.de/rat_verwaltung_buergerdienste/stadtverwaltung_im_ueberblick/ausbildung_bei_der_stadt/a
usbildungsberuf/index.html?lang=de, Stand: 10.11.2009

120 http://www.auswaertiges-amt.de/diplo/de/AAmt/AusbildungKarriere/AA-
Taetigkeit/GehobenerDienst/Portraits/Uebersicht.html, Stand: 26.11.2009

121 http://www.duesseldorf.de/stellen/ausbildungsangebote/index.shtml, Stand 10.11.2009
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den bereits genannten Sprachen, kann die Seite der Stadt Frankfurt am Main zusatz-
lich auf Tiirkisch, Arabisch, Spanisch, Portugiesisch, Franzosisch und Italienisch
libersetzt werden.'? Dies zeigt es den Interessentinnen und Interessenten, dass die

Verwaltung offen fiir Menschen mit Migrationshintergrund ist.

Beim Gespriach mit der Ausbildungsleiterin der Stadtverwaltung Diiren, Frau
Beeck, hat diese erklart, dass viele Bewerberinnen und Bewerber iiber das Internet
auf die Ausbildungsberufe aufmerksam werden, mehr als beispielsweise iiber Zei-
tungsannoncen, jedoch nicht in erster Linie iiber die eigene Homepage der Stadtver-
waltung, vielmehr {liber die Internetseite meinestadt.de und tiiber die Seite der
Arbeitsagentur. Aus den Bewerbungen geht jedoch nicht immer hervor, welche Inter-
netseite das Interesse geweckt hat. Besonders hiufig wird allerdings meinestadt.de
genannt. Frau Beeck hat zudem die Erfahrung gemacht, dass Bewerberinnen und Be-
werber die Homepage der Stadtverwaltung nicht aufmerksam genug lesen, insbeson-
dere die Bewerbungsfristen oder die Informationen {iber die Ausbildungsberufe
selber. Viele Interessentinnen und Interessenten bzw. Bewerberinnen und Bewerber
stellen Fragen, die auf der Internetseite der Verwaltung ausfiihrlich gekldrt werden.
Ob dieses Verhalten letztlich auf die Motivation der Bewerberinnen und Bewerber
oder auf die Gestaltung der eigenen Internetseite zurlickzufiihren ist, kann sich Frau
Beeck nicht erklaren. Thr Ziel ist es, die Homepage in Zukunft noch ansehnlicher fiir

Jugendliche zu gestalten.

Bei der Stadtverwaltung Bonn ist Frau Kreft als Ansprechpartnerin angegeben. Sie
hat berichtet, dass Sie auf Grund dessen hédufig im Vorfeld telefonisch von Bewerbe-
rinnen und Bewerbern kontaktiert wird. Zudem hat Sie die Erfahrung gemacht, dass
die Internetseite sehr gut von den Bewerberinnen und Bewerbern angenommen wird

und auch die Moglichkeit der Online-Bewerbung gerne genutzt wird.

Eine spezielle Internetseite fiir Bewerberinnen und Bewerber ist giinstige Werbung
fiir die eigenen Ausbildungsberufe und kann Einsatz bei gro3en und kleinen Unter-

nehmen sowie 6ffentlichen Verwaltungen finden.

Die Erstellung der Internetseite ist an keine bestimmten rechtlichen Voraussetzun-
gen gekniipft. Sollte jedoch bei der Beschreibung der Ausbildungsberufe der Zusatz

gemacht werden, dass Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund er-

122 http://www.frankfurt.de/sixcms/detail.php?id=3992&_ffmpar[_id_inhalt]=54610, Stand: 10.11.2009
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wiinscht sind, muss in dem Zusammenhang das Allgemeine Gleichstellungsgesetz
(AGQG) Beriicksichtigung finden (siehe hierzu auch Gliederungspunkt 2.2.1.1).

Da die Jugendlichen heutzutage hidufig mit dem Internet arbeiten, ist die Darstellung
der Ausbildungsberufe im Internet sehr wichtig. Wahrscheinlich sind die Jugendli-
chen liber das Internet besser zu erreichen, als iiber Stellenanzeigen in Zeitungen.
Frau Beeck von der Stadtverwaltung Diiren bestitigte diese Vermutung in einem Ge-
sprach. Die Seite iiber die Ausbildungsberufe sollte zudem schnell zu finden und
iibersichtlich sein. Langes Suchen sollte den Interessentinnen und Interessenten er-
spart bleiben, da ansonsten nicht ausgeschlossen werden kann, dass das Interesse an

dem bestimmten Unternehmen bzw. der 6ffentlichen Einrichtung vergeht.

2.1.3.3 Zertifizierung "interkulturelle Offnung” am Beispiel
der "Charta der Vielfalt”

verfasst von Jennifer Urban

Zertifizierungen beziiglich der interkulturellen Offnung wie beispielsweise der
,,Charta der Vielfalt* sind fiir die Offentlichkeit Signale der Offenheit und Toleranz

in einem Unternehmen oder offentlichen Institution.

Die Unterzeichner der "Charta der Vielfalt" zeigen 6ffentlich, dass sie sich zu ,, ei-
ner Kultur von Toleranz, Fairness und Wertschdtzung in ihren Organisationen‘'?
sowie zu einer ,, Unternehmenskultur, die Vielfalt als einen Schliisselfaktor fiir globa-
le Wettbewerbsfihigkeit und wirtschaftlichen Wachstum versteht [bekennen]. Sie ver-
pflichten sich, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das frei von Vorurteilen und
Ausgrenzung ist und alle Talente in der Belegschaft anerkennt und fordert — unab-
héngig von Geschlecht, Rasse, Nationalitdt, ethnischer Herkunft, Religion oder Welt-

anschauung, Behinderung, Alter, sexueller Orientierung und Identitdt.""**

Die Unternehmen und 6ffentlichen Institutionen bekommen keine genauen Vorgaben,

wie sie den Anforderungen der Charta nachkommen sollen. Es wird durch die ,,Char-

123 Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, ,Die ,Charta der Vielfalt’ — ein
Instrument zur Forderung von Diversity Management, Seite 52

124 Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, ,Die ,Charta der Vielfalt’ — ein
Instrument zur Férderung von Diversity Management, Seite 52
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ta der Vielfalt™ lediglich ein Rahmen mit sechs Aktionsfeldern vorgegeben, ,,in dem

Aktivititen zum Thema Vielfalt begonnen bzw. erginzt werden konnen:

- Unternehmenskultur — im Hinblick auf Richtlinien und die Verantwortlichkeit

der Fiihrung
- Personalprozessen — Uberpriifung der Prozesse auf Chancengleichheit
- Vielfalt und Représentation — Erkennen von Vielfalt und Reprisentation
- Kommunikation — Vielfalt als Teil der Unternehmenskommunikation

- Nachhaltigkeit — im Sinne von Erfolgsmessung und Fortschritt

- Einbeziehung der Belegschaft — Einbeziehung aller Betroffenen und Partner'>.

Das Unternehmen bzw. die 6ffentliche Institution kann letztlich selber entscheiden,
welchen Aktivititen sie nachgeht und welche Priorititen sie setzen mochte. Ein Mal
jahrlich wird von den beigetretenen Unternehmen und Verwaltungen ein 6ffentlicher

Bericht iiber die Bemiihungen im letzten Jahr abgelegt.

Ins Leben gerufen wurde die ,,Charta der Vielfalt“ Ende 2006 als Unternehmensini-
tiative von der Deutschen BP, der Deutschen Bank, der Deutschen Telekom und
Daimler. Die Grundidee stammt jedoch aus Frankreich. Hier sind bereits mehr als
2.250 Firmen der "Charte de la diversité" beigetreten. '*°

Seit Dezember 2006 haben Unternehmen aller Groenordnungen sowie Einrichtun-
gen des oOffentlichen Dienstes die ,,Charta der Vielfalt™ in Deutschland unterzeichnet.
Als offentliche Einrichtungen sind beispielsweise die Stadtverwaltungen Koln, Aa-
chen, Frankfurt, Osnabriick, Dortmund, Miinster und Ravensburg zu nennen. Auch
der Kreis Lippe und Kreis Paderborn sind der Initiative bereits beigetreten.'”’” Insge-

samt haben mittlerweile weit mehr als 600 Unternehmen die Charta unterzeichnet. '?

125 http://www.charta-der-vielfalt.de/index.php?site=umsetzen, Stand: 07.11.2009
126 http://www.vielfalt-als-chance.de/index.php?id=221, Stand 07.11.2009

127 http://www.vielfalt-als-chance.de/index.php?id=13, Stand 12.11.2009

128 http://www.charta-der-vielfalt.de/index.php?site=start, Stand: 07.11.2009
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Die Organisationen, die die Charta der Vielfalt bereits unterzeichnet haben, teilen die
Ansicht, dass eine vielfiltige Belegschaft ,.eine ebenso vielfiltige Kundschaft an-
sprechen, erreichen, zufrieden stellen und an sich binden*'® kann. Zudem hat man
erkannt, ,,dass aktives Diversity Management Innovation und Kreativitit steigert und
damit erheblichen Einfluss auf den wirtschaftlichen Erfolg hat. Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die sich akzeptiert und wertgeschitzt fiihlen, sind deutlich leistungsfahi-
ger, gemischte Teams sind kreativer, und Menschen, die in anderen Landern und Kul-
turen ausgebildet wurden, bringen neue Perspektiven ins Unternehmen [...].“"*° Eine
andere Motivation an der Unterzeichnung der ,,Charta der Vielfalt liegt an der

Verbesserung des Images in der Offentlichkeit. !

Diese Ergebnisse spiegeln ebenfalls die Auswertung der ersten Jahresbilanz der
Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration Fliichtlinge und Integration
vom Dezember 2008 wider. Fiir diese Charta-Jahresbilanz wurden Anfang Mai 2008
die Unterzeichner der "Charta der Vielfalt" aufgefordert, sich an dieser Bilanz zu be-
teiligten. Hierbei handelte es sich um alle Unternehmen und 6ffentliche Einrichtun-
gen, die bis Ende Mérz 2008 die Charta unterzeichnet hatten. Teilgenommen haben
schlieBlich 155 Unternehmen und 6ffentliche Verwaltungen. Zusammengesetzt haben
sich diese Teilnehmer aus 54 GroBunternehmen, das heifit mehr als 1.000 Beschéftig-
te, 37 kleine- und mittlere Unternehmen, dies bedeutet mehr als 50 und weniger als
1.000 Beschiftigte, 42 Kleinstunternehmen mit weniger als 50 Beschéftigten und 22

offentlich-rechtliche Korperschaften, aus Bund, Landern und Kommunen. *?

"Die Charta-Jahresbilanz basiert auf einem [Online-] Fragebogen, der es den Unter-
nehmen ermoglicht, tiber die Aktivititen, Ziele und Ergebnisse des Diversity-Mana-

gement in ihren Organisationen zu berichten."'?

Die hierbei angegebenen wichtigsten drei Ziele sind mit 87%, dass mehr Innovation
und Kreativitit geschaffen werden soll, mit 68% die erleichterte Rekrutierung und
mit 64% die Verbesserung des Unternehmensimage. Als weitere Ziele wird die Ver-

ringerung von Reibungsverlusten mit 40%, Expansion in neue Mérkte mit 32% und

129 Die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Fliichtlinge und Integration, ,Die ,Charta der Vielfalt’ — ein
Instrument zur Forderung von Diversity Management, Seite 52

130Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, ,Die ,Charta der Vielfalt’ — ein
Instrument zur Férderung von Diversity Management, Seite 54

131 Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, ,Die ,Charta der Vielfalt’ — ein
Instrument zur Férderung von Diversity Management, Seite 54

132 Die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Fliichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten
Jahresbilanz", Dezember 2008, Seite 6

133 Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten
Jahresbilanz", Dezember 2008, Seite 4
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Umsatzsteigerung mit 30% angegeben.'** "Der 6ffentliche Dienst nennt am héufigs-
ten "weitere" Ziele, dazu gehort vorrangig die Ubernahme gesellschaftlicher Verant-

wortung".'¥

Der Schwerpunkt der Diversity Mafinahmen setzt am Héufigsten auf die Dimen-
sionen ethnischer Herkunft mit 79%, Geschlecht mit 70% und Alter mit 65%. Der 6f-
fentliche Dienst nennt auch hier vordergriindig "weitere" Schwerpunkte. Hierzu

gehort in erster Linie die Familie und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. *°

Neben den Zielen und der Diversity-Schwerpunkte wurde bei der Jahresbilanz nach
Diversity-Aktivititen und den Ergebnissen von Diversity-Management gefragt.
Als Schwerpunkte wurden insbesondere flexible Arbeitszeiten mit 62%, Netzwerk-
bildung mit 52%, gemischte Teams mit 48% und Diversity Trainings mit 47% ge-
nannt. Bei den Aktivititen nennt der Offentliche Dienst ebenfalls am héufigsten
"weitere". Hierunter fallen insbesondere Veranstaltungen, wie interne Workshops, die

Beteiligung an externen GroBveranstaltungen, etc.'’

Die meistgenannten wichtigsten Ergebnisse von Diversity-Management waren mit
60% hohere Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit, verbessertes Arbeitsklima mit
45% und die groflere Anzahl von Bewerberinnen und Bewerbern aus unterschiedli-
chen Gruppen mit 43%. Weitere Ergebnisse waren unter anderem ein besseres Unter-
nehmensimage und die Erschliefung neuer Markte. 8% der Befragten gab an, keine
nennenswerten Ergebnisse seit Unterzeichnung der Charta feststellen zu koénnen.'*®
Der offentliche Dienst legt bei den genannten Ergebnissen jedoch besonderen Wert
auf die groBere Anzahl von Bewerberinnen und Bewerbern aus unterschiedlichen
Gruppen, dies gaben 50% der Befragten an."*” Ob diese Zielerreichungen auch empi-
risch nachgewiesen wurden in den einzelnen Organisationen, geht aus der Jahresbi-

lanz allerdings nicht hervor.

134 Die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Fllichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten
Jahresbilanz", Dezember 2008, Seite 9, 16

135Die Beauftragte der Bundesregierung fur Migration, Fliichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten
Jahresbilanz", Dezember 2008, Seite 18

136 Die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Fliichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten
Jahresbilanz", Dezember 2008, Seite 19, 21

137 Die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Fllichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten
Jahresbilanz", Dezember 2008, Seite 25, 28

138Die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Fllichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten
Jahresbilanz", Dezember 2008, Seite 35

139Die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Fliichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten
Jahresbilanz", Dezember 2008, Seite 36
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SchlieBlich wurde bei der Jahresbilanz nach der Zufriedenheit der Unternechmen und

offentlichen Einrichtungen gefragt.

B Zufrieden B Neutral [ Unzufrieden

Alle Teilnehmer 65% 33% o
GroRBunternehmen 59% 39% o
KMU 68% 30% o
Kleinstunternehmen 79% 19% o

Offentlicher Dienst 50% 50%

X

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung 13: Zufriedenheit der Unternehmen und dJffentlichen Einrichtungen, Quelle:
Auswertung der ersten Jahresbilanz der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration,
Fliichtlinge und Integration

An Hand dieser Statistik ist erkennbar, dass die Zufriedenheit bei Kleinstunterneh-
men mit 79% am hochsten ist. Auch bei den GroBunternehmen und Kleineren und
Mittleren Unternehmen wurde die Zufriedenheit mit iiber 50% gemessen. Lediglich
2% waren bei allen Unternehmensgroflen unzufrieden. Im 6ftentlichen Dienst gaben
50% an, zufrieden zu sein, die Unzufriedenheit wurde mit 0% ausgewertet. Weitere
50% haben nach dieser Jahresbilanz keine groflen Verdnderungen feststellen kénnen

und somit "neutral" bei der Befragung nach der Zufriedenheit angegeben.

Geht man nach dieser Jahresbilanz der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migra-
tion, Fliichtlinge und Integration, sollte es fiir den 6ffentlichen Dienst statistisch ge-
sehen kein Risiko, sondern eine Chance, darstellen, der "Charta der Vielfalt"
beizutreten und entsprechenden Diversity-Aktivititen nachzugehen. Natiirlich muss

abgewigt werden, ob sich der Aufwand hierfiir lohnt.

Die Jahresbilanz hat zusétzlich ergeben, dass "je ldnger Diversity-Management in

den Unternehmen und 6ffentlichen Einrichtungen genutzt wird und je mehr Diversi-
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ty-Ziele gesetzt werden, desto zufriedener [...] die Teilnehmer mit den

1"140 Sil’ld.

Ergebnissen
Kosten fallen bei der Unterzeichnung der ,,Charta der Vielfalt” keine an. Kosten, die

anfallen sind die, die fiir die ausgewéhlten Diversity-Aktivitdten bendtigt werden.

Jedes Unternehmen bzw. o6ffentliche Institution kann die ,,Charta der Vielfalt unter-
zeichnen. Die Organisation muss sich lediglich bereit erklédren, die bereits oben ge-

nannten Grundsitze der Charta zu erfullen.

In der Presse wird die Charta der Vielfalt jedoch nicht nur positiv dargestellt. Im
"Spiegel" wurde die "Charta der Vielfalt" beispielsweise circa ein Jahr nach der
Griindung der Initiative als ,,schoner Schein zum Nulltarif" betitelt."*! Der Inhalt der
von der Bundesregierung gefeierten Initiative wird als "nebulds" bezeichnet und es
wird kritisiert, dass keine Zahlen iiber entsprechende Erfolge genannt werden kon-
nen. Ein weiterer Kritikpunkt ist nach dem Bericht im "Spiegel", dass keine Sanktio-
nen ausgesprochen werden, wenn sich die Unternehmen und o6ffentlichen
Institutionen nicht an die Verpflichtungen, die sich aus der Unterzeichnung der Char-
ta ergeben, halten. Laut Franke von der Deutschen BP geht es bei der Initiative je-
doch vielmehr um "Bewusstseinsschaffung", Angela Merkel ist der Ansicht, es sollte
fiir die Unternehmen eine "Frage der Ehre" sein, der Charta beizutreten. Es gehe
schlieBlich nicht darum, eine "Regulierungsbehorde" zu schaffen, so Franke. Man

sollte es "bei dem freien Gedanken" belassen.'*?

Die "Charta der Vielfalt" ist beziiglich der Mitarbeitergewinnung von Menschen mit
Migrationshintergrund ein offentliches Signal mit Innen- und AuBenwirkung. Das be-
deutet, dass durch die Unterzeichnung der Charta mogliche Bewerberinnen und Be-
werber darauf aufmerksam gemacht werden, dass die Ausbildungsstétte offen und
tolerant ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gegeniiber ist. Migrantinnen und
Migranten wird hiermit verdeutlicht, dass Bewerbungen ihrerseits gerne gesehen
werden. Die Motivation fiir eine Bewerbung von Menschen mit Migrationshinter-
grund konnte hier somit hoher sein, als bei Organisationen, die die Charta noch nicht
unterzeichnet haben. Die "Charta der Vielfalt" ist somit auch als Werbung fiir Mi-

grantinnen und Migranten hilfreich.

140Die Beauftragte der Bundesregierung fur Migration, Fllichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten
Jahresbilanz", Dezember 2008, Seite 10

141Vgl. hitp://www.spiegel.de/politik/deutschland/0,1518,521487,00.html , Stand: 07.11.2009

142 http:/lwww.spiegel.de/politik/deutschland/0,1518,521487,00.html, S tand: 07.11.2009
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2.1.3 Verbesserung der AuBendarstellung

Dariiber hinaus ist die Unterzeichnung der Charta eine Ma3inahme mit Innenwirkung.
Durch den Beitritt wird auch innerhalb der Verwaltung oder des Unternehmens ein
Zeichen gesetzt. Es geht hierbei insbesondere um Bewusstseinsschaffung der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter. Die Belegschaft wird darauf aufmerksam gemacht, dass
eine vielfiltige Besetzung in einer Organisation viele Chancen mit sich bringt. Men-
schen mit Migrationshintergrund bringen Qualifikationen mit, die der gesamten Ver-

waltung bzw. dem gesamten Unternehmen von Nutzen sein konnen.

Meiner Meinung nach ist die "Charta der Vielfalt" insbesondere im Bezug auf die
AuBlenwirkung als Chance zu verstehen, da durch die Unterzeichnung deutlich ge-
macht wird, dass die entsprechende Organisation Vielfalt in der Belegschaft als
Chance ansieht. Aullerdem zeigt es, dass es sich um eine moderne Organisation han-
delt, die zukunftsorientiert arbeitet. Durch eine vielfiltige Belegschaft diirften zudem
auch Vorurteile gegeniiber anderen Nationalititen abgebaut werden konnen. Risiken
sehe ich darin, dass jede Organisation die Charta unterschreiben kann, es keine be-
stimmten Vorgaben und somit auch keine direkte Kontrolle der Diversity-Mal3nah-
men gibt. Durch den Beitritt verpflichtet man sich zwar zu mehr Fairness und
Toleranz und zur Durchfiihrung von Diversity-Mallnahmen, ob sich die Organisatio-
nen jedoch tatsachlich an die Vorgaben halten, ist fraglich. Nur durch die Erstellung
eines jdhrlichen Berichts der Unterzeichner, ist nach meiner Ansicht nicht sicher ge-

stellt, dass auch tatséchlich effektive Mallnahmen durchgefiihrt wurden.

Wenn ein Unternehmen oder eine Verwaltung jedoch an einer vielfiltigen Beleg-
schaft interessiert ist, sollte die Unterzeichnung der "Charta der Vielfalt" nur ein Zu-
satz zu dem sein, was die Organisation beziiglich 'interkultureller Offnung' geplant
hat. In der Regel wird eine Organisation nicht erst nach der Unterzeichnung iiberle-
gen, welche Diversity-MaBnahmen durchgefiihrt werden konnten. Der Beitritt der In-
itiative ist somit eigentlich nur die logische Konsequenz, wenn man sich Vielfalt in
der Belegschaft zum Ziel gesetzt hat. Daher sehe ich es als sinnvoller an, mit den
durchgefiihrten Diversity-MaBnahmen zu werben, als mit der reinen Unterzeichnung
der Charta. So wiirde auch nach auflen hin sicher gestellt werden, dass die Unter-

zeichnung der Charta nicht nur als ,,schoner Schein zum Nulltarif" zu verstehen ist.
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2.1.4 Offentlichkeitsarbeit

verfasst von Tatjana Zimmer

Die Offentlichkeitsarbeit dient der interkulturellen Offnung, weil hierdurch auch jun-
ge Migrantinnen und Migranten die Chance haben, sich iiber die Moglichkeiten im

Offentlichen Dienst zu informieren.

Hierbei geht es darum, den Jugendlichen die Moglichkeiten und Chancen fiir ihre be-
rufliche Zukunft aufzuzeigen, sie fiir den Offentlichen Dienst zu begeistern und sie

auf dem Weg dorthin unterstiitzend zu begleiten.

Am Besten gelingt es, wenn sich die Offentlichkeitsarbeit explizit an diese Zielgrup-
pe richtet und zum Beispiel durch authentische Vorbilder, ansprechende Plakate und

Flyer ein multikulturelles Bild des Offentlichen Dienstes vermittelt.

2.1.4.1 Kampagne

verfasst von Tatjana Zimmer

Die Informationskampagne spricht junge Migrantinnen und Migranten, ihre Eltern
und Lehrerinnen und Lehrer an, informiert sie {iber Ausbildungsmdglichkeiten im

Offentlichen Dienst und bildet ein Netzwerk aus unterstiitzenden Institutionen.

Gleichzeitig wird die Zielgruppe motiviert, sich fiir einen Ausbildungsplatz in der
Verwaltung zu bewerben. Dabei werden neue Perspektiven aufgezeigt und somit ein
wesentlicher Beitrag zu einer weltoffenen, vielféltigen und damit leistungsfdhigen

Wirtschaft und Verwaltung geleistet.

Das Land Berlin hat eine solche Kampagne schon umgesetzt. Mit groBem Engage-
ment beteiligen sich an den Informationsveranstaltungen der Kampagne viele Auszu-
bildende, Ausbilderinnen und Ausbilder des Berliner Offentlichen Dienstes,
insbesondere der Senatsverwaltung fiir Inneres und Sport, einiger Bezirksdmter und

der Berliner Polizei.
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Den Kern der Kampagne bilden so genannte Promotionteams, die an Berliner Ober-
schulen Informationsveranstaltungen fiir Schiilerinnen und Schiiler der zehnten Klas-
sen durchfilhren und Informationsmaterialien verteilen. Die Teams werden aus
Berufsberaterinnen und Berufsberatern, Ausbildungsleiterinnen und Ausbildungslei-
ter und Auszubildenden des Offentlichen Dienstes zusammen gestellt. Gemeinsam
besuchen sie Real-, Gesamtschulen, Gymnasien und Oberstufenzentren und infor-
mieren iiber die Ausbildungsméglichkeiten im Offentlichen Dienst, Moglichkeiten

eines Praktikums sowie iiber Unterstiitzungs- und Beratungsangebote.

Die ansprechend gestaltete Internetseite der Kampagne'* schmiickt ein buntes Logo
,Berlin braucht dich!*“ auf Deutsch und darunter in sechs weiteren Fremdsprachen,

zum Beispiel Polnisch, Russisch, Englisch und Tiirkisch.

Berlin
braucht
dich!

Berlin potrzebuje ciebie!

Berlin needs you!

Berlin can ban!

Abbildung 14: Logo "Berlin-braucht-dich!",
www.berlin-braucht-dich.de

Im Vordergrund wechseln sich Bilder der jungen Auszubildenden mit Migrationshin-
tergrund aus unterschiedlichen Berufszweigen ab. Angefangen bei einer Polizistin
und einem Polizisten, liber Beschéftigte im Gesundheitswesen und im Verwaltungs-

bereich, bis zu einem jungen Migranten aus dem handwerklichen Bereich.

143 www.berlin-braucht-dich.de
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Unter der Rubrik ,,Um diese Berufe geht’s* werden alle Berufe im Offentlichen
Dienst und bei den Betrieben mit Landesbeteiligung, zum Beispiel den Berliner Was-
serbetrieben, dem Klinikkonzern Vivantes, den Stadtischen Biihnen, der BVG (Berli-

ner Verkehrsgesellschaft) nach Berufsfeldern sortiert und vorgestellt.

Unter ,,Wirtschaften und Verwalten* findet man sowohl den Beruf Kauffrau und
Kaufmann im Gesundheitswesen als auch das Studium zur Steuerbeamtin und zum
Steuerbeamten. Hinter jedem einzelnen Beruf folgt eine detaillierte Beschreibung des
Berufes, welche Qualifikationen er erfordert, welcher Schulabschluss vorausgesetzt

wird, die Dauer der Ausbildung und die Vergiitung in der Ausbildung.

Unter der Rubrik ,,Wer bildet aus* werden die Ausbildungseinrichtungen des Berliner
Offentlichen Dienstes, des Bundes und der Unternehmen, an denen das Land Berlin
beteiligt ist, vorgestellt. Den Jugendlichen wird vermittelt, dass es vielféltige Mog-
lichkeiten gibt und durch gute schulische Leistungen ein Engagement sogar in der

Politik moglich ist.

Die momentan angebotenen Ausbildungspldtze werden unter der Rubrik ,,Ausbil-
dungsplétze dargestellt. Hier kann auch der Job-Newsletter bestellt werden. Er in-
formiert Interessentinnen und Interessenten per E-Mail {iber alle neuen

Ausbildungsplitze beim Land Berlin.

Informationen und Tipps zur Bewerbung gibt es unter der Rubrik ,,.Bewerben, aber
wie“. Es wird darauf hingewiesen, dass viele gemeinniitzige Vereine und Institutio-
nen fiir die interessierten Bewerberinnen und Bewerber kostenfreie Hilfe beim Er-

stellen von Bewerbungsunterlagen anbieten.

Mehrere junge Migrantinnen und Migranten, die gerade eine Ausbildung beim Land
Berlin absolvieren, erzéhlen ihre Lebenswege, ihre Bewerbungsverfahren, ihren All-
tag in der Ausbildung und motivieren andere Jugendliche so auf authentische Weise,
sich im Offentlichen Dienst zu bewerben. Mehr zu diesem Thema ist unter dem

Punkt 2.1.4.4 , Internetvorstellung von Auszubildenden® zu finden.

Im Rahmen der Kampagne ,,Berlin braucht dich!* fand eine Ausbildungsplatzborse
im BIZ Berlin Mitte statt. Schiilerinnen und Schiiler, die vor ihrer Berufswahl stehen
und interessierte Begleitpersonen hatten die Gelegenheit, mit Ausbilderinnen und

Ausbildern des Offentlichen Dienstes und der Landesbetriebe ins Gesprich zu kom-
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men und sich {iber einzelne Ausbildungsberufe zu informieren. Jugendliche wurden
bei ihrer Berufswahlentscheidung unterstiitzt und konnten sich direkt bei den ausstel-

lenden Betrieben vorstellen.

Im Rahmen der Kampagne werden nicht nur Jugendliche und deren Eltern, sondern
auch die Lehrerinnen und Lehrer angesprochen. Denn sie sind oft diejenigen, die
Stiarken und Schwiéchen ihrer Schiilerinnen und Schiiler gut kennen. Ziel ist es, den
Jugendlichen die Berufsfindung so einfach und interessant wie mdglich zu machen.
Den Schulen wird angeboten, eine Berlin-braucht-dich!-Schule zu werden.

Dieses Angebot beinhaltet folgende Moglichkeiten:

« Betriebsbesichtigung fiir Schiilerinnen und Schiiler (Betriebe besuchen, Ausbil-

dungsmoglichkeiten kennen lernen, Kontakte kniipfen)

« Informationsveranstaltungen (Auszubildende, Ausbilderinnen und Ausbilder

stellen an der Schule ihren Betrieb und Ausbildungsangebote vor)

« Schiilerpraktika (Reinschnuppern und den eigenen Berufswunsch tiberpriifen)

« Patenschaften (Auszubildende, Ausbilderinnen und Ausbilder oder Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter aus Betrieben unterstiitzen bei der Ausbildungsplatzsu-

che)

- Unterstiitzung beim Bewerbungsverfahren (Anleitung fiir das Online-Tool zur

Vorbereitung auf den Einstellungstest, Bewerbungstraining)
Ein weiteres Angebot sind ma3geschneiderte Unterrichtsmaterialien zur interkulturell
sensiblen Berufsorientierung, die den Lehrerinnen und Lehrern zur Verfligung ge-
stellt werden. Zum Beispiel:
- Informationen tiber die spezifischen Berufsfelder

- Infoblitter fiir alle Berufe der Kampagne

- Konkrete Ubungen und Unterrichtsmaterialien
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Zusitzlich werden einige hilfreiche Internetadressen zur Berufsorientierung verdf-
fentlicht.

,Berlin-braucht-dich!* spricht auch die potenziellen Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
ber der jungen Migrantinnen und Migranten an. Die Kampagne motiviert die Unter-
nehmen, offizieller Partner zu werden. Sie organisiert den Besuch der Jugendlichen
in den Unternehmen, vermittelt Kontakte zu Schulen und prasentiert kostenlos offene

Ausbildungsplitze auf Berlin-braucht-dich.de oder per Newsletter.

,Berliner Verwaltung zeigt Gesicht* heifit eine Fotoausstellung von BQN Berlin'*
zur Kampagne ,,Berlin braucht dich!“. Hier werden zwdlf junge Frauen und Ménner
mit Migrationshintergrund gezeigt, die momentan im Offentlichen Dienst ausgebildet
werden. Sie zeigen den Offentlichen Dienst als eine interkulturelle und integrative

Verwaltung, die die Vielfalt der Bevolkerung in der Metropole reprisentiert.

Der Startschuss fiir die Berliner Kampagne fiel im Jahr 2006. In den zwei darauf fol-
genden Jahren gelang es 18 Ausbildungsbehdrden des Offentlichen Dienstes Schiile-
rinnen und Schiiler mit Migrationshintergrund aus insgesamt zwolf Schulen fiir eine
Ausbildung in einem der fiinf Berufe des Berufsfeldes Verwaltung zu gewinnen.
Hierdurch verdoppelte sich fast der Anteil der Auszubildenden mit Migrationshinter-

14
t. 14

grund in der Ausbildung im Offentlichen Diens

Im Jahr 2008 schlossen sich auch Bundesbehdrden mit Sitz in Berlin der Kampagne
an. Im darauf folgenden Jahr wurde die Kampagne auf alle Berufe im Offentlichen
Dienst von Land und Bund, auf den Lehrerberuf und auf Betriebe mit Landesbeteili-

gung ausgeweitet.

Etwa 1.600 der insgesamt 5.000 Ausbildungsplitze, auf die sich die Kampagne er-
streckt, werden jdhrlich neu besetzt. Im Hinblick auf diese Einstellungszahlen ist es
das konkrete Ziel der Kampagne, bis zum Jahr 2013 jdhrlich 400 junge Migrantinnen

und Migranten fiir eine Ausbildung beim Land Berlin zu gewinnen.

Eine Informationskampagne ist ein Instrument, das sich erstmal ,,warmlaufen‘ muss.
All die Vorbereitungen, die im Vorfeld getroffen werden miissen, bediirfen einer ge-

wissen Zeit. Am Beispiel der Berliner Kampagne wird deutlich, dass viele ,,kleine*

144 Berufliches Qualifizierungsnetzwerk fir Migranten
145 http://www.bgn-berlin.de/pdf/forum-arbeit-03-09-Berlin-braucht-dich.pdf, Stand: 25.11.2009
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Schritte getan werden miissen, um die gewiinschte Wirkung und das gesetzte Ziel zu

erreichen.

Die Finanzierung der Kampagne erfolgt aus Mitteln des BQN Berlin, welches sei-
nerseits aus den Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung unter-
stiitzt wird. Die exakte Hohe der Kosten lésst sich nicht ohne Weiteres beziffern. An
der Umsetzung beteiligen sich zum groBten Teil junge Migrantinnen und Migranten,
die sich gerade in der Ausbildung im Offentlichen Dienst befinden. Sie fahren in die
Interesse zeigenden Schulen, verteilen Flyer und geben Jugendlichen die notigen In-

formationen und hilfreiche Tipps iiber das Bewerbungsverfahren und die Ausbildung.

Eine solche Kampagne ist sowohl fiir grofe als auch fiir kleinere Kommunen geeig-
net. Am Beispiel des Landes Berlin zeigt sich die Wirkung natiirlich in einem grof3e-
ren Umfang. Doch auch kleinere Kommunen kénnen hiervon lernen, wenn auch
natiirlich in einem abgespeckten AusmalB. Jedoch ist es mit der gleichen Vorgehens-
weise und vielen Details wie Informationsabenden, Infoflyern und Vorstellung der
Auszubildenden moglich, die Aufmerksamkeit der Zielgruppe der Migrantinnen und
Migranten auf sich zu ziehen, von den vielseitigen Moglichkeiten der Ausbildung zu

berichten und Jugendliche fiir den Offentlichen Dienst zu gewinnen.

Nicht nur das Land Berlin startete eine solche Informationskampagne. Die Freie und
Hansestadt Hamburg sucht auch verstirkt junge Menschen, die aus anderen Kultur-
kreisen kommen und zur besseren Verstindigung zwischen den Behorden und den
Biirgerinnen und Biirgern beitragen konnen. Das Ziel der hamburgischen Verwaltung
ist es, den Anteil der jungen Auszubildenden mit Migrationshintergrund bis zum Jahr
2011 auf 20 Prozent zu erh6hen. Im Mittelpunkt der Kampagne steht die Botschaft
,,Wir sind Hamburg! Bist du dabei?*.

Ahnlich wie beim Land Berlin prisentieren sich Auszubildende mit Migrationshin-
tergrund auf der Website der Stadt Hamburg'* und erzéhlen iiber ihren Werdegang,
ihr Bewerbungsverfahren und ihren beruflichen Alltag. Zusitzlich wird die Kampa-
gne auch auf Ausbildungsmessen vertreten. Hier kdnnen sich Interessenten direkt vor
Ort informieren. Fiir Eltern wurden Informationsflyer nicht nur in deutscher, sondern
in zwei weiteren Fremdsprachen - Russisch und Tiirkisch — erstellt. Mehr zu diesem
Thema unter Punkt 2.1.4.3 ,Zielgerichtete Flyer fiir Eltern, Vereine und
Jugendliche*.

146 http://www.hamburg.de/bist-du-dabei/1910030/kurzportraits-im-ueberblick.html, Stand: 25.11.2009
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»Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration,
Frau Staatsministerin Prof. Dr. Maria Bohmer, zeichnete am 8. April 2008 im Bun-
deskanzleramt in Berlin die Gewinner in vier Kategorien (Kleinstunternehmen, klei-
ne und mittlere Unternehmen, grofe Unternehmen und Offentliche Verwaltung) des
bundesweit erstmals durchgefiihrten Wettbewerbs "Kulturelle Vielfalt in der Ausbil-

dung" aus.

Dazu gehorte auch der Senat der Freien und Hansestadt Hamburg, der die Auszeich-
nung fiir sein Handlungskonzept zur Integration von jungen Menschen mit Migrati-

onshintergrund in die Ausbildungen der hamburgischen Verwaltung erhielt.

Insgesamt wurden 14 Unternehmen und offentliche Einrichtungen prdmiert. Der
Wettbewerb ist Teil der Kampagne ,,Vielfalt als Chance®, die seit Sommer 2007 von
der Integrationsbeauftragten gefiihrt wird mit dem Ziel, kulturelle Vielfalt als Er-
folgsfaktor in Unternehmen und der offentlichen Verwaltung stirker zu verankern.
An dem Wettbewerb konnten sich Firmen und Institutionen beteiligen, die sich in be-
sonderer Weise um die Ausbildung von Jugendlichen aus Zuwandererfamilien ver-

dient machen.*'¥

Zusammenfassend ldsst sich folgendes festhalten: Eine Kampagne ist vielseitig,
deshalb auch interessant und macht neugierig. Die Zielgruppe zu erreichen gelingt
nicht von Heute auf Morgen. Vielmehr ist es ein Reifungsprozess. ,,Berlin-braucht-
dich!* hat bis heute drei Jahre gebraucht, um die ersten Erfolge verzeichnen zu kon-
nen. Die Zielgruppe fiihlt sich durch zahlreiche Beispiele angesprochen. Nicht nur
der Offentliche Dienst 6ffnet sich fiir junge Migrantinnen und Migranten, sondern
auch die jungen Migrantinnen und Migranten offnen sich fiir den Offentlichen

Dienst.

147 http://www.hamburg.de/bist-du-dabei/395728/vielfaltalschance.html, Stand: 25.11.2009
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2.1.4.2 Messestinde

verfasst von Maren Falkenhagen

Im Zuge der Offentlichkeitsarbeit bedient man sich vermehrt des Instrumentes der
Selbstdarstellung auf Personal- und Ausbildungsplatzmessen. Im Wesentlichen
werden hierbei zwei Zielsetzungen verfolgt. Zum einen sollen potenzielle Bewerbe-
rinnen und Bewerber gezielt personlich angesprochen und zur Abgabe einer Bewer-
bung animiert werden, zum anderen gilt es, Kontakte zu anderen Organisationen und
Einrichtungen zu kniipfen, um von deren Erfahrungen profitieren zu kénnen und
mogliche Kooperations- bzw. Netzwerkpartner zu akquirieren. Auch die Messepri-
senz Offentlicher Verwaltungen wéchst zunehmend. In den Bereich der gezielten An-
sprache von Bewerberinnen und Bewerbern mit Migrationshintergrund und der
offentlichkeitswirksamen Darstellung der MaBnahmen und Konzepte zum Thema
Mitarbeitergewinnung und Ausbildung als Instrumente der interkulturellen Offnung,

sind bislang jedoch nur wenige Verwaltungen vorgestof3en.

Beispielhaft geht im Bereich der Messeprasenz die Stadtverwaltung der freien Han-
sestadt Hamburg voran. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Personalabtei-
lung sind stellvertretend fiir die Stadtverwaltung Hamburg regelmiBig auf den, in der
Umgebung stattfindenden, Ausbildungsplatzmessen vertreten.'*® Zwar werden im
Zuge der Messeauftritte nicht nur potenzielle Bewerberinnen und Bewerber mit Mi-
grationshintergrund angesprochen, jedoch wird stets der Hinweis auf die Dachkam-
pagne ,,Wir sind Hamburg, bist du dabei? als Konzept der interkulturellen Offnung
der Verwaltung als Arbeitgeber proklamiert. Zudem werden die Nachwuchskriifte
der Stadtverwaltung in die Messeauftritte mit einbezogen, um den Kontakt fiir inter-
essierte Messebesucherinnen und Besucher moglichst frei von Hemmnissen und pra-

xisorientiert zu gestalten.

— gt e R — “
Abbildung 15: Beispiel eines Messeaufirittes der Stadtverwaltung Hamburg (Quelle:
http://www.duesseldorf.de/hauptamt/event/hausmesse/v_6.pdf, Stand 13.11.2009)

148 http://www.duesseldorf.de/hauptamt/event/hausmesse/v_6.pdf, Stand: 13.11.2009
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Die Ankiindigung von Messeauftritten vollzieht sich iiber die Homepage der Stadt
Hamburg. Betrachtet man die Ausgestaltung der Verdffentlichung anstehender Mes-
seauftritte genauer, findet sich auch hier der Bezug zur interkulturellen Offnung. Das
entworfene Werbebanner bildet erkennbar junge Menschen verschiedener ethnischer
Zugehorigkeiten ab. Diese stehen stellvertretend fiir die Auszubildenden der Stadt-
verwaltung Hamburg. Migrantinnen und Migranten bekommen so einen Eindruck
der Stadtverwaltung als interkulturell gedftneter Arbeitgeber vermittelt und konnen
sich mit den abgebildeten Personen identifizieren. Die Ansprache von Menschen mit
Migrationshintergrund findet demnach schon in der Vorankiindigung eines Messeauf-
trittes indirekt statt.

Infermieren Sie sich personlich bei uns lber die Ausbildung fur den
mittleren und den gehobenen aligemeinen Verwaltungsdienst

Ausbildung
bei der Freien und Hansestadt Hamburg
im allgemeinen Verwaltungsdienst

« Hochschulinformationstag FIT 2009 an der HAW in Hamburg am 16.11.2009

Wir freuen uns auf Ihren Besuch an unserem Messestand!
—n ZAF
Hamburg ¢ 5°
T

Abbildung 16: Ankiindigung eines Messeauftrittes auf der
Homepage der Stadtverwaltung Hamburg (Quelle:
http://www.hamburg.de/ausbildung/153473/zaf-messe.html, Stand
13.11.2009)

Die Stadtverwaltung Hamburg ist jedoch nicht nur auf Ausbildungsplatzmessen pra-
sent. Zur Vorstellung der, mit der Dachkampagne ,,Wir sind Hamburg, bist du dabei*
einhergehenden, MaBnahmen zur interkulturellen Offnung, sind die Vertreter der

Stadt Hamburg deutschlandweit auf Personalmessen vertreten. Exemplarisch sei hier
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die diesjdhrige Teilnahme an der ,,Zukunft Personal®, Europas grofSter Fachmesse fiir

Personalmanagement in K6ln erwéhnt.
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Abbildung 17: Auszug aus dem Programm der ,, Zukunft Personal“ (Quelle:
http://www.zukunfi-

personal.de/content/el4/e65/e6703/RechteSpalte9117/P&V 09 Flyer WEB ger
.pdf, Stand 13.11.2009)

Neben dem hier vorhandenen Messestand fand eine Podiumsdiskussion statt, in der
der Hauptverantwortliche fiir die Umsetzung der Dachkampagne zur interkulturellen
Offnung von Instrumenten der Umsetzung berichtete. Die Abbildung zeigt den Hin-
weis auf die Moglichkeit der Teilnahme an der Podiumsdiskussion. Im Zuge der Re-
cherchearbeiten wurde der Vortrag besucht. Dabei zeigte sich, dass die
Podiumsdiskussion grofen Anklang fand. Es meldeten sich Vertreter unterschied-
lichster Kommunalverwaltungen zu Wort, denen an einer Beratung und gegenseitiger
Unterstiitzung im Zuge einer Netzwerkgriindung gelegen war. Dies zeigt deutlich,
dass Messeauftritte im Bereich des Personalmanagements nicht nur der 6ffentlich-
keitswirksamen Darstellung dienen; sie bieten auch den Erfahrungsaustausch mit

Personalverantwortlichen anderer Verwaltungsorganisationen.
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Die Durchfiihrung der MaBBnahme von Messeauftritten auf Ausbildungsplatz- und
Personalmanagementmessen erfordert zunichst die Kldrung der angestrebten Préasen-
tationsform des eigenen Verwaltungsbetriebes. Hierbei ist eine Einigung dariiber zu
erzielen, welche Grofle der Messestand aufweisen soll und mit welchem Aufwand
dieser gestaltet wird. Ist dariliber hinaus ein Vortrag zur Information der Messebesu-
cherinnen und Besucher geplant, muss zu diesem Zwecke eine Prisentation erstellt
und ein entsprechender Referent bestimmt werden. Im darauf folgenden Schritt sollte
die Kontaktaufnahme zur Messegesellschaft stattfinden. Hierbei sind die Formalité-
ten der Anmeldung, beispielsweise der bendtigte Platz zum Aufbau des Messestan-
des, abzukldren. Nach der Anmeldung ist bei einem erstmaligen Messeauftritt das
Ausschreibungsverfahren fiir den Standbauer in die Wege zu leiten. Je nach rdumli-
cher Distanz zum Veranstaltungsort sind dariiber hinaus Unterkiinfte fiir die beteilig-
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu buchen. Nach der Auswahl eines
Standbauers sind mit diesem Abstimmungen beziiglich des Endproduktes zu treffen.
Auch ist der Transport grofBerer Exponate zum Messestandort zu kldren. Sollten In-
formationsmaterialien wie Flyer nicht vorhanden sein, muss deren Entwurf und Fer-
tigstellung Ziel des ndchsten Schrittes sein. Dariiber hinaus sollte der bevorstehende

Messeauftritt veroffentlicht und bekannt gegeben werden.

Entsprechend der aufwindigen Durchfiihrung eines Messeauftrittes, ist die Umset-
zung des Instruments nur mittel- bis langfristig realisierbar. Die Dauer der Umset-
zung variiert je nach Grofle des geplanten Messeauftritts und der bereits geleisteten
Vorarbeiten. Bei der erstmaligen Durchfiihrung eines Messeauftrittes sind, wie oben
beschrieben, viele Verfahrensschritte notwendig. Der Zeitaufwand zur Vorbereitung
kann hier mit circa einem halben Jahr beziffert werden.'*’ Ist der Messeaulftritt bereits
konzipiert und sind alle notwendigen Materialien bereits vorhanden, ist eine kurzfris-

tigere Umsetzung moglich.

Die Kosten des Messeauftrittes sind stark variabel und infolge dessen nicht verallge-
meinernd zu kalkulieren. Sie richten sich nach der GrofBle des Messestandes, dem
Aufwand seiner Gestaltung, der Anzahl der an der Messe beteiligten Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter und dem Veranstaltungsort. Als anfallende Kostenarten sind
also die Personalkosten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf der Messe, deren
Reisekosten und gegebenenfalls Unterbringungskosten zu nennen. Dariiber hinaus

fallen, bei erstmaligem Messeauftritt, Material- und Lohnkosten im Zuge der Erstel-

149Vgl. http://www.bvv.cz/i2000/Akce/b-servis.nsf/WWWAIIPDocsID/VJEK-6B7GYR?0OpenDocument&NAV=1,
Stand: 13.11.2009
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lung des Messestands und der entsprechenden Informationsmaterialien und ,,Give-

aways‘ an.

Auch die Einsatzmoglichkeiten des Instruments richten sich nach Art und Umfang
des Messeauftritts. Da sich der Aufwand und die Kosten der Vorbereitung proportio-
nal zu der GroBenordnung des geplanten Messeauftrittes verhalten, sind kleinere
Auftritte auch von  Verwaltungsbetrieben mittlerer Grofle zu bewerkstelligen. Auf-
windigere Messeauftritte, wie beispielsweise der der Stadtverwaltung Hamburg auf
der ,,Zukunft Personal®, sind arbeits- und vor allem kostenintensiv und somit nur fiir

groBere Verwaltungen umsetzbar.

Die abschlieende Betrachtung des vorgestellten Instruments fiihrt zu folgendem Fa-
zit: Der Messeauftritt bei Ausbildungsplatzmessen bietet den Vorteil, an interessierte
potenzielle Bewerberinnen und Bewerber personlich herantreten zu konnen. Ein
deutlich sichtbarer Hinweis auf die interkulturelle Offnung der Verwaltung kann hier -
bei dazu fiithren, dass sich Migrantinnen und Migranten vermehrt angesprochen fiih-
len und auf Ausbildungsmdglichkeiten bei der Kommunalverwaltung aufmerksam
gemacht werden. Die Teilnahme an Personalmanagementmessen bietet sowohl die
Chance der positiven Selbstdarstellung anderen Behdrden gegeniiber, es besteht aber
auch die Moglichkeit der Kontaktaufnahme zu anderen Verwaltungsbetrieben mit der
Aussicht auf eine mogliche Kooperationsarbeit. Den dargelegten positiven Aspekten
sind entgegenstehend der hohe Arbeitsaufwand und die Kostenintensitdt der Durch-
fiihrung des Instruments zu nennen. Die Realisierung aufwéndigerer Messeauftritte

ist somit an eine gewisse GroBBenordnung der Verwaltung gebunden.

2.1.4.3 Zielgerichtete Flyer fiir Eltern, Vereine und
Jugendliche

verfasst von Tatjana Zimmer
Ein weiteres Instrument, das dazu beitragen soll, mehr junge Migrantinnen und Mi-

granten fiir eine Ausbildung im Offentlichen Dienst zu begeistern, sind Informations-

flyer.
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Wichtig dabei ist, dass sie sich nicht nur an Jugendliche richten, sondern auch an Thre
Eltern. Sie sind eine besonders interessante Zielgruppe, weil sie oft wichtige berufli-
che Orientierungsberater fiir ihre Kinder sind. Meist sind die Ausbildungsmoglich-
keiten im Offentlichen Dienst in der Zielgruppe nicht bekannt. Deshalb wird

versucht, zielgerichtet mit Werbung und Flyern auf die Eltern zuzugehen.

Um so viele Jugendliche der Zielgruppe wie moglich zu erreichen, werden die Infof-
lyer nicht nur in den Schulen verteilt. Eine gute Moglichkeit bieten auch zahlreiche
Migrantenvereine und Kulturverbinde, die Kontakte sowohl zu den Jugendlichen
selbst als auch zu dlteren Generationen pflegen. Sie ibernehmen in dem Fall die Rol-
le des Vermittlers. Auf Elternabenden konnen die Eltern direkt angesprochen und in-

formiert werden.

Einige der Einrichtungen des Offentlichen Dienstes haben diese Moglichkeit der Of-
fentlichkeitsarbeit in Anspruch genommen, so zum Beispiel die Freie und Hansestadt
Hamburg. Im Rahmen der bereits beschriebenen Werbekampagne ,,Wir sind Ham-
burg! Bist du dabei?* hat das Zentrum fiir Aus- und Fortbildung gemeinsam mit den
ausbildenden Behorden einen Ausbildungsflyer flir Eltern von potenziellen Bewerbe-
rinnen und Bewerbern mit Migrationshintergrund entwickelt. Zunédchst hat man sich
an die grofften Bevolkerungsgruppen in Hamburg orientiert und eine Variante fiir El-
tern mit russischsprachigem sowie eine Variante fiir Eltern mit tiirkischsprachigem

Migrationshintergrund heraus gebracht.
Die Flyer wurden von vereidigten Dolmetschern tibersetzt und enthalten viele an-
sprechend gestaltete Informationen iiber die vielféltigen Ausbildungsmdglichkeiten

und berufliche Chancen im Offentlichen Dienst.

So sieht jeweils die erste Seite des Elternflyers der Stadt Hamburg aus':

150 http://www.vielfalt-als-chance.de/data/downloads/webseiten/Praesentation_oeffentlicher_Sektor.pdf, Stand:
25.11.2009
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Abbildung 18: Elternflyer Stadt Hamburg, auf Deutsch, Tiirkisch und Russisch,
www.hamburg.de
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Eine weitere Variante des Flyers richtet sich an die Jugendlichen selbst. Der Flyer
beinhaltet allgemeine Informationen iiber die hamburgische Verwaltung, eine Be-
schreibung des Bachelor-Studienganges im gehobenen allgemeinen Verwaltungs-
dienst, die Ausbildungsmoglichkeit zur Diplom-Finanzwirtin und zum Diplom-
Finanzwirt sowie im gehobenen feuertechnischen Dienst, das Studium bei der Polizei

und das Berufsfeld einer Rechtspflegerin und eines Rechtspflegers.

Fiir Fragen steht fiir jede Berufsgruppe eine Ansprechpartnerin oder ein Ansprech-
partner telefonisch zur Verfiigung. Beziiglich weiterer Informationen wird auf die

Website der Kampagne hingewiesen.

Auch das Landesamt fiir Ausbildung, Fortbildung und Personalangelegenheiten der
Polizei Nordrhein-Westfalen hat es zu seiner Aufgabe gemacht, Menschen mit Mi-
grationshintergrund auf den Polizeiberuf aufmerksam zu machen. Die Flyer sind in
deutscher Sprache. Dazu gibt es Einleger, die in Deutsch und zum Beispiel Tiirkisch
verfasst sind. Hier wird darauf hingewiesen, dass es nach Erfiillung der Bewerbungs-
voraussetzungen und dem erfolgreich abgeschlossenen Auswahlverfahren auch fiir
tiirkische Staatsbiirger die Moglichkeit gibt, mit einer Ausnahmegenehmigung in das
Beamtenverhéltnis als Kommissaranwirterin oder Kommissaranwérter berufen zu

werden.
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Eine kleine Information, die im letzten Teil des Einlegers zu finden ist, weist auf die
gleichberechtigte Behandlung der beiden Geschlechter im Polizeiberuf besonders
hin: ,,Ménner und Frauen sind im Polizeidienst absolut gleichberechtigt. Dies bezieht
sich sowohl auf die polizeiliche Arbeit, als auch auf die Besoldung und alle Sozial-
leistungen. (Separate Umkleide- und Toilettenrdume in allen Dienstgebduden sind

natiirlich eine Selbstverstindlichkeit.)*!*!

Auf allen Flyern, die sich sowohl an Jugendliche als auch an ihre Eltern richten, wer-

ben junge Migrantinnen und Migranten fiir eine Berufswahl im Polizeidienst.

Zu den Kosten konnen keine genauen Angaben gemacht werden. Diese entstehen
durch eine eventuelle Auftragsvergabe an ein Werbeunternehmen, die Druck- und

Personalkosten, die durch die Verteilung der Werbeflyer anfallen.

Ein Informationsflyer ist eine schnelle und effektive Variante der Offentlichkeitsar-

beit fiir jede Kommune.

Ein Flyer enthélt die wichtigsten Erstinformationen und die zustindigen Ansprech-
partner. Fiir jemanden, der bisher noch keine Informationen iiber die Moglichkeiten
einer Ausbildung im Offentlichen Dienst hat, ist er sehr hilfreich. Der Flyer ist des-
halb sehr wirkungsvoll, weil er auch dann seine Dienste leistet, wenn die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter des Offentlichen Dienstes lingst ihren verdienten Feierabend
haben.

2.1.4.4 Internetvorstellung von Auszubildenden
verfasst von Tatjana Zimmer

Man fiihlt sich am ehesten angesprochen und hort zu, wenn man davon ausgehen
kann, dass der Vermittelnde sich bestens mit dem Thema auskennt. So auch die Idee
der Internetvorstellung von Auszubildenden im Offentlichen Dienst. Sie vermitteln
den jungen Migrantinnen und Migranten auf authentische Art und Weise, dass es
méglich ist, sich im Offentlichen Dienst zu engagieren und somit einen interessanten

und abwechslungsreichen Beruf auszuiiben.

151 http://www.polizei-nrw.de/beruf/stepone/data/downloads/51/00/00/einleger_d_16092009.pdf, Stand: 25.11.2009
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Ein Vielzahl von Portraits der Auszubildenden mit Migrationshintergrund bietet die
Freie und Hansestadt Hamburg. Im Rahmen der Kampagne ,,Wir sind Hamburg! Bist
du dabei? stellen sich insgesamt zwolf Auszubildende aus den Bereichen des geho-
benen und mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes, mittleren Justizdienstes, mitt-
leren feuerwehrtechnischen Dienstes, gehobenen und mittleren
Steuerverwaltungsdienstes vor. Die Jugendlichen berichten iiber ihre Herkunft, ihren
schulischen Werdegang, wie sie auf die Ausbildung bei der Stadt aufmerksam gewor-
den sind, ihre Bewerbungsverfahren und beschreiben den abwechslungsreichen Be-

rufsalltag in verschiedenen Amtern und Dienststellen. !>

NACHWUCHSKRAFTE MIT MIGRATIONSHINTERGRUND STELLEN SICH VOR

Pria Chawla - mittlerer allgemeiner Verwaltungsdienst

Im Alter von einem Jahr kam ich aus Afghanistan nach
Deutschland. Erst lebte ich in Bad Wildungen (Hessen) und
~ seitachtJahren lebe ich mit meiner Familie in Hamburg.

Nach meinem erfolgreichen Realschulabschluss entschied
ich mich fir die Ausbildung ... »

Sujeetha Hermanns - gehobener allgemeiner
Verwaltungsdienst

Durch meinen friheren Beruf in einem Dachverband der
Wohlfahrtspflege hatte ich direkten Kontakt zu der
hamburgischen Verwaltung und ihren Tatigkeiten,
 insbesondere im Jugendhilfe- und Familienhilfebereich. So
. kamich...»

Swetlana Fedotov - mittierer Steuerverwaltungsdienst

| Geboren wurde ich in Kasachstan und lebe seit meinem 10.
| Lebensjahrin Deutschland. Am Anfang fiel mir das Leben
hier nicht einfach, vor allem wegen meiner schlechten
Deutschkenntnisse. Doch nun, zehn Jahre spéter, bin ich ...

Abbildung 19: Nachwuchskrdfte mit Migrationshintergrund, Quelle:
http://www.hamburg.de

Es ist schwierig zu sagen, in wie weit die Internetvorstellung der Auszubildenden mit
Migrationshintergrund die jungen Migrantinnen und Migranten dazu bringt, sofort
ein Bewerbungsschreiben aufzusetzen. Sie ist eher als erster AnstoB fiir eine Bewer-

bung im Offentlichen Dienst zu verstehen.

Kosten werden fiir einen derartigen Internetauftritt kaum entstehen. Fiir das Verfas-

sen und das Verdffentlichen der Vorstellung entstehen geringe Personalkosten.

152 http://www.hamburg.de/bist-du-dabei/1910030/kurzportraits-im-ueberblick.html, Stand: 25.11.2009
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Diese Moglichkeit konnen sowohl gro3e als auch kleine Kommunen nutzen. Dieses
Instrument ist von der Bereitschaft der Auszubildenden, einen Bericht zu schreiben,

abhingig. Die Seite sollte zudem stets gepflegt und aktualisiert werden.

Eine mogliche rechtliche Frage, die in diesem Zusammenfang zu kldren wire, ist
die des Datenschutzes. Die sich vorstellenden Auszubildenden miissten der Verdf-
fentlichung ihres Berichtes und gegebenenfalls ihres Fotos zustimmen. Wie es aus
den Berichten der Freien und Hansestadt Hamburg ersichtlich ist, werden keine
~empfindlichen* Daten preisgegeben. Es wird nur der Name derjenigen Person und
ihre Herkunft bekannt gegeben, wobei die genaue Herkunft, zum Beispiel der Ge-
burtsort, keine zwingende Voraussetzung ist. Das Herkunftsland ist vollig ausrei-
chend, um den Interessierten den Migrationshintergrund dieser Person klar zu

machen. Daten, wie Geburtsdatum oder private Anschrift, bleiben geheim.

Die Internetvorstellung der Auszubildenden mit Migrationshintergrund ist fiir die Ge-
winnung junger Migrantinnen und Migranten ein wichtiges Instrument. Die Auszu-
bildenden fungieren als Motivationsmultiplikatoren mit Vorbildcharakter und stellen
ein neues Bild vom Offentlichen Dienst dar. Das Bild einer interkulturellen und inte-

grativen Verwaltung, die die Vielfalt in der Bevolkerung prisentiert.

2.1.4.5 Entwicklung verschiedener Werbegeschenke

verfasst von Tatjana Zimmer

Um die bereits beschriebenen MaBnahmen der Offentlichkeitsarbeit zu unterstiitzen,
ist es sinnvoll, kleine Werbegeschenke zu entwerfen und unter die Jugendlichen zu

bringen.

Bei den Werbegeschenken handelt es sich meist um kleinere, in der Anschaffung
oder Herstellung giinstige, Prisente, die zum Beispiel auf Messen oder im Rahmen
einer speziellen Werbeaktion an eine potenzielle Zielgruppe verteilt werden. Sie die-
nen primér dazu, ein Produkt oder eine Marke am Markt bekannt zu machen. Ist der
Bekanntheitsgrad bereits erreicht, so sind Werbeartikel Sympathietrdager, die das

Image der Marke, des Artikel oder des Unternehmens positiv verstirken.
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Das Werbegeschenk trigt das Logo des Absenders, um den Konsumenten immer
wieder an die Marke zu erinnern. Sie sind beim Verbraucher sehr beliebt. Sinnvoll
sind solche Werbegeschenke, die der Nutzer immer wieder gern zur Hand nimmt und

so immer wieder mit der Werbebotschaft in Kontakt kommt.

Im Rahmen der bereits erlduterten Werbekampagne ,,Berlin-brauch-dich!*“ des Lan-
des Berlin verwendet man ein T-Shirt mit dem Logo der Kampagne als Werbetréger.
Diese T-Shirts tragen die Promotionteams, wihrend sie iiber die Moglichkeit der
Ausbildung im Offentlichen Dienst informieren und auf die Kampagne aufmerksam

machen.'>

perlin
braudt
dich!

Abbildung 20: Webotschaft "Berlin-braucht-
dich!”, www.berlin-braucht-dich.de

Die Wirkungszeit dieses Instruments ist sowohl kurz- als auch langfristig. Sobald
die Zielgruppe die Werbegeschenke erhilt, kommt sie eventuell zum ersten Mal mit
der Werbebotschaft in Kontakt. Wenn sich die Botschaft interessant anhort, werden
die Jugendlichen genauer nachfragen oder sich Zuhause dariiber informieren. Des-

halb ist es wichtig, die Werbegeschenke mit weiteren Instrumenten der Offentlich-

153 http://berlin-braucht-dich.de.server626-han.de-nserver.de/fileadmin/downloads/expose_fin.pdf, Stand:
25.11.2009

Seite | 124



2.1.4 Offentlichkeitsarbeit

keitsarbeit in Verbindung zu bringen, zum Beispiel mit der Kampagne, die dann im

Internet iiber die Hintergriinde dieser Werbebotschaft informiert.
Die Hohe der Kosten richtet sich nach dem jeweiligen zur Werbung angeschafften
Produkt. Es gibt jede Menge Werbeartikel, die dabei in Frage kommen. Interessant
fiir junge Schiilerinnen und Schiiler sind u. a.:

- Kugelschreiber

- Stifte jeder Art

- Radiergummis und Lineale

« Tassen

- kleine Taschenrechner und viele andere Prisente.
Die Kosten fiir derartige Produkte sind als vergleichsweise gering einzuschitzen.
Das mogliche Einsatzfeld von Werbegeschenken sind sowohl grof3e als auch kleine-
re Kommunen. Je mehr junge Migrantinnen und Migranten mit ihrer Hilfe erreicht
werden, desto mehr Bewerbungen erhélt die Kommune. Es lohnt sich also fiir jede
Kommune.
Zusammenfassend lésst sich festhalten, dass eine Werbebotschaft in Verbindung mit
einem kleinen niitzlichen Geschenk durchaus vorteilhaft ist. Die Werbegeschenke

vermitteln im tdglichen Gebrauch die Botschaft des Absenders und leisten ihre

Dienste auch nach Feierabend.
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2.1.4.6 Integrationslotsen

verfasst von Olaf Jager

Die Einrichtung wird bereits in vielen Kommunen in Deutschland'** zur Minderung
von Problemen von Biirgerinnen und Biirgern mit Migrationshintergrund eingesetzt.
Daneben ist der Einsatz von Integrationslotsen ein sehr deutliches Zeichen der inter-
kulturellen Offnung der Kommune. Zur Veranschaulichung wird im Folgenden die

Tatigkeit der Integrationslotsen der Bundesstadt Bonn dargestellt.

Zunichst einmal ist es notwendig festzustellen, dass sdmtliche in der Bundesstadt
Bonn eingesetzten Integrationslotsen ehrenamtlich Téatige sind. Es handelt sich gera-

de nicht um offiziell bei der Stadtverwaltung beschéftigte Mitarbeiter.

Von der Stabsstelle Integration der Bundesstadt Bonn wurde in der lokalen Presse
eine Anfrage an alle Bonner Biirgerinnen und Biirger gestartet, um das Interesse der
Bevolkerung an der Teilnahme zu erfahren. Die Reaktionen waren sehr positiv, was
sich unter anderem darin dullerte, dass die Anzahl von Bewerberinnen und Bewer-
bern mehr als doppelt so groBl wie die Menge der geplanten Integrationslotsen war.
Somit wurde das Zustandekommen dieses Projektes durch die Bereitschaft der Bon-

ner Biirgerinnen und Biirger tiberhaupt ermoglicht.

Unter den ausgewdhlten Freiwilligen sind alle Altersklassen von ca. 20 bis 60 Jahren
vertreten. Aulerdem konnen die Hilfeleistungen der Integrationslotsen in 17 ver-
schiedenen Sprachen angeboten werden. Aus dieser breiten Streuung, die durchaus
beabsichtigt ist, ergibt sich, dass nicht jeder der Integrationslotsen fiir alle Unterstiit-
zungsangebote infrage kommt. Von Seiten der Stabsstelle Integration der Bundes-

stadt Bonn wurden einzelne Aufgabenbereiche festgelegt:
« Kinder und Familie
+ Gesundheit

- Soziales

154 Unvollstéandige Auflistung verschiedener Projekte unter: http://www.integrationslotsen.net/portal/0_projekte ,
Stand 03.12.2009
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- Bildung
- Senioren
- Konfliktregelung

Wie man aus dieser Auflistung unschwer erkennen kann, ist das Einsatzgebiet sehr
weitreichend. Die Integrationslotsen helfen den Migranten zum Beispiel bei der
Wohnungssuche. Sie begleiten ihren ,,Schiitzling zum Ausldnderamt. Sie helfen
beim Ausfiillen der Formulare der ARGE. In vielen Fillen besteht die Hilfe darin, die
sprachlichen Hiirden, die sich ergeben, zu iiberwinden. Oder es werden neuen Stu-
dentinnen und Studenten mit Migrationshintergrund die Gepflogenheiten und Abliu-
fe der Universitdt nahe gebracht. Durch einen Integrationslotsen wird sogar die

zeitweise Kinderbetreuung in einer Migrantenfamilie gewahrleistet.

Betrachtet man die angefiihrten Beispiele, fallen Uberschneidungen mit der iiblichen
Tatigkeit der kommunalen Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeiter auf. Diese sind in
der Tat durchaus gewiinscht. Und so werden die Integrationslotsen hdufig von den
Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeitern ,,angefordert™. Dies geschieht in der Mehr-
heit der Falle, wenn festgestellt wird, dass sie oder er sich einem ,,Schiitzling nicht
in der Intensitdt widmen kann, wie es eventuell erforderlich wire. Oder es stellt sich
bei ihrer oder seiner Tatigkeit heraus, dass eine Person, die nicht unmittelbar durch
ihn betreut wird, besonderer Hilfe oder Unterstiitzung bedarf. AuBlerdem werden die
Biirgerinnen und Biirger mit Migrationshintergrund auch durch die verschiedenen
Behorden wie zum Beispiel das Ausldnderamt auf die Moglichkeit hingewiesen, die
Hilfe der Integrationslotsen in Anspruch nehmen zu konnen. Die Koordination der

Einsétze erfolgt durch die Stabsstelle Integration.

Der Einsatz der Integrationslotsen findet groen Anklang in der Bevolkerung. Des
Weiteren ist festzustellen, dass die Integrationslotsen auch von den Personen mit Mi-
grationshintergrund als Hilfe akzeptiert und in immer héherem MaBle in Anspruch
genommen werden. So konnte einer Schiilerin aus einer Familie mit Migrationshin-
tergrund dazu verholfen werden, erfolgreich ihr Abitur abzuschlieBen. Weiterhin ist
zu verzeichnen, dass sich immer mehr Migrantinnen und Migranten aus eigener In-
itiative an die Stabsstelle Integration als Koordinator fiir die Integrationslotsen wen-
den. Ein weiteres Indiz fiir den Erfolg dieser MaBBnahme ist, dass im Jahr 2010 die

Anzahl der Bonner Integrationslotsen um nahezu das Doppelte erhoht werden soll.
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Es ist auch eine Frage der Kosten, inwieweit diese Maflnahme umgesetzt werden
kann. Zwar verrichten die Integrationslotsen ihre Tétigkeit ehrenamtlich. Allerdings
ist es selbstverstidndlich, dass die Lotsen eine geringe Aufwandsentschidigung be-

kommen, wenn sie Auslagen im Zusammenhang mit ihrer Tétigkeit als Lotse hatten.

Der weitaus grofere Posten ist direkt mit der Schulung verbunden, welcher die Lot-
sen vor ihrem Einsatz teilhaben. Bei diesen Schulungen werden noch einmal so um-
fangreich wie notig und gleichzeitig so kompakt wie moglich Informationen zu den
verschiedenen Themenbereichen vermittelt. So bekommen die Lotsen zum Beispiel
einen Einblick in die hdufig bendtigten Verfahren der ARGE oder auch eine spezielle
Schulung zum Thema interkulturelle Kompetenz. Je nach dem wie renommiert die
Institutionen beziehungsweise deren Dozenten sind, ist hier von einem erheblichen

Kostenfaktor in Hohe von mehreren Tausend Euro auszugehen.

Des weiteren kam der Umstand zum Tragen, dass sich die Stabsstelle Integration
zum Zeitpunkt der Einfilhrung der Integrationslotsen noch im Aufbau befand. Aus
diesem Grund konnte die Durchfiihrung dieses Projektes noch nicht durch die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung erfolgen. Deswegen wurde fiir das
Projekt ein externer Projektleiter auf Honorarbasis eingesetzt. Dieses stellte einen

weiteren nicht unerheblichen Kostenfaktor dar.

Zur Verringerung der Kosten fiir die Kommune konnte bei der Einfithrung der Inte-
grationslotsen auf Fordermittel des Landes zuriickgegriffen werden. Diese stammen
aus dem Forderkonzept ,,KOMM IN — Innovationen in der kommunalen Integrati-
onsarbeit” des Ministeriums fiir Generationen, Familie, Frauen und Integration des
Landes NRW'?, Hierdurch konnten zwei Drittel der notwendigen Ausgaben gedeckt

werden.

Zusammenfassend bleibt zu sagen, dass der Einsatz von Integrationslotsen sich
auch auf Fragen der beruflichen Qualifikation und Integration erstrecken kann und
somit auch Anstéfle zur Bewerbung bei Kommunen gegeben werden kénnen.Proble-
matisch ist in diesem Zusammenhang nur, dass sich der Einsatz der Lotsen immer
nur auf den Einzelnen bezieht. Die Mehrheit der Zielgruppe kann mithin nicht er-

reicht werden.

155Nahere Informationen unter http://www.mgffi.nrw.de/integration/foerderbereiche/integration-kommune/index.php ,
Stand 03.12.2009
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2.2 Einstellungsverfahren

verfasst von Florian Lemmes

Die folgenden Instrumente konnen bei einer Kommunalverwaltung dann eingesetzt
werden, wenn diese ein Bewerbungsverfahren beginnt. Die Instrumente sind entspre-
chend der einzelnen Abschnitte in dem bei der Kreisverwaltung Diiren iiblichen Aus-
wahlverfahren strukturiert: Stellenausschreibung, schriftlicher Auswahltest und der

Komplex Assessment Center/Bewerbungsgesprich.

2.2.1 Stellenausschreibung

verfasst von Florian Lemmes

Durch eine Stellenausschreibung macht der Arbeitgeber 6ffentlich bekannt, dass er
eine Arbeits- oder Ausbildungsstelle besetzen mochte. Gewohnlich wird sie in ver-
schiedensten Printmedien wie Tageszeitungen, im Internet auf der Seite des Arbeit-
gebers oder auf speziellen Seiten fiir Stellenausschreibungen oder iiber die
Bundesagentur fiir Arbeit veroffentlicht. Sie stellt in vielen Féllen den ersten Kontakt

zwischen Arbeitgeber und den Bewerbern dar.

2.2.1.1 Zusitze in einer Stellenausschreibung

verfasst von Florian Lemmes

Eine erste Moglichkeit, Menschen mit Migrationshintergrund anzusprechen und die-
se explizit aufzufordern sich zu bewerben, ist, textliche Zusétze in die Stellenaus-
schreibungen einzufiigen. Eine Stellenausschreibung besteht gewohnlich aus
folgenden Teilen: einer Kurzbeschreibung der ausschreibenden Organisation, dem
gesuchten Berufsbild, den wichtigsten Voraussetzungen fiir eine Einstellung (z.B.
eine bestimmte Ausbildung, Erfahrung in dem geforderten Rechtsgebiet), dem Ange-
bot des Arbeitgebers (z.B. Einstellung in Entgeltgruppe E 10), besonderen Hinweise
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(z.B. Frauenforderung) und den Kontaktdaten und Bewerbungsfristen der Organisati-

on.

Im Bereich der ,,besonderen Hinweise™ wird der Zusatz fiir Migrantinnen und Mi-
granten in die Stellenausschreibung eingefiigt. Schon seit Jahren sind besonders im
Offentlichen Sektor Zusédtze wie: ,,Die Stadt Koln strebt einen hoheren Anteil von
Frauen in Leitungsfunktionen und in unterreprdsentierten Berufsbereichen an. Frau-

“136 in vielen Stellenan-

en sind deshalb ausdriicklich aufgefordert sich zu bewerben.
zeigen zu finden. In dhnlicher Weise kann auch die Gruppe der Migrantinnen und

Migranten explizit angesprochen werden.

Die Zusitze in der Stellenausschreibung werden schon von Kommunalverwaltungen
in ganz Deutschland praktiziert. Im Folgenden sind einige unterschiedliche Beispiele
aufgefiihrt. Hier ist immer zu differenzieren zwischen Stellenausschreibungen fiir
Ausbildungsstellen und denjenigen fiir die Besetzung vakanter Stellen in der Organi-

sation.

Die folgenden Formulierungen sind (auch) in den Stellenausschreibungen fiir die Be-

setzung von Ausbildungsplidtzen verwendet worden.

Kreis Diiren:

.Die Ausbildungsgénge stehen grundsétzlich Angehérigen sémtlicher Nationalitéten
offen. Vooraussetzung hierfiir sind gute deutsche Sprachkenntnisse. Fiir die Beamten-
laufbahnen qilt jedoch eine gesetzliche Beschrénkung auf Angehérigen der EU-Staa-

ten.“"’

Landeshauptstadt Miinchen:

,Die Landeshauptstadt Miinchen férdert aktiv die Gleichstellung aller Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Wir begriiBen deshalb Bewerbungen von Frauen und Ménnern, unab-
héngig von deren kultureller und sozialer Herkunft, Alter, Religion, Weltanschauung,

Behinderung oder sexueller Identitét. %

156 http://www.stadt-koeln.de/1/verwaltung/arbeitgeber-stadt/stellenangebote/, Stand 10.11.2009
157 Kreisverwaltung Duren, Ausschreibung Verwaltungsausbildungen 2010
158 http://www.muenchen.de/Rathaus/por/ausbildung/ausbildungsberufe/219826/index.html, Stand 10.11.2009
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In diesem Zusammenhang ist auch der folgende Text der Stadt Hamburg interessant,
welchen diese in einer Informationsbroschiire fiir den gehobenen allgemeinen Ver-

waltungsdienst verwendet:

»,Mehr als ein Drittel aller Hamburger Schiilerinnen und Schiiler haben einen Migrati-
onshintergrund. In unserer Stadt leben Menschen aus den verschiedensten Her-
kunftslandern. Wir méchten, dass sich diese kulturelle Vielfalt auch in unserer
Mitarbeiterschaft widerspiegelt. Kompetenzen wie z.B. die Mehrsprachigkeit oder Er-
fahrungen aus anderen Kulturkreisen sind oftmals wertvoll und hilfreich im Kundenge-
sprach. Wir heiBen deshalb auch Jugendliche mit Migrationshintergrund herzlich

willkommen, sich bei uns zu bewerben. ">

Anders dagegen sind die Formulierungen, die verwendet werden, wenn es um die

Ausschreibung von vakanten Stellen in der Organisation geht.
Stadt Koln :
~,Bewerbungen von Migrantinnen und Migranten sind willkommen.“%
Stadt Frankfurt am Main:
~Bewerbungen von Menschen aller Nationalitéten sind ausdriicklich erwiinscht.“®'

Die Versionen sind wesentlich kiirzer und sowohl fiir Stellenausschreibungen fiir Be-
amtinnen und Beamten als auch fiir Stellenausschreibungen fiir Beschéftigte geeig-
net. Die Stadt Frankfurt weist in einem Stellenangebot darauf hin, dass, wenn jemand
die beamtenrechtlichen Voraussetzungen (z.B. die Staatsangehorigkeit) nicht erfiillt,

auch eine Anstellung im Angestelltenverhiltnis moglich ist.

Diese fiinf Beispiele zeigen die Verschiedenartigkeit der Moglichkeiten, natiirlich
auch abhingig von der Art der zu besetzenden Stellen. Als Essenz dieser Beispiele

ergibt sich, dass fiir einen solchen Zusatz folgende Punkte wichtig sind:

- eine direkte Ansprache der Migrantinnen und Migranten, die jedoch nicht den

Eindruck erweckt, dass diese bei der Auswahl bevorzugt werden,

159 http://www.hamburg.de/contentblob/410174/data/ausbildung-gehobener-dienst.pdf, Stand 10.11.2009
160 http://www.stadt-koeln.de/1/verwaltung/ausbildung/berufe/, Stand 10.11.2009
161 http://www.frankfurt.de/sixcms/detail.php?id=3524, Stand 10.11.2009
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- die Erlduterung, warum die Verwaltung explizit Menschen mit Migrationshin-

tergrund anspricht und

- der Hinweis auf die beamtenrechtlichen Staatsangehorigkeitsvoraussetzungen

bei Beamtenlaufbahnen.

Eine mogliche Formulierung fiir alle Arten von Stellenausschreibungen konnte
lauten:

,In unserer Stadt leben Menschen aus verschiedensten Herkunftsldndern. Diese ma-
chen circa ... % der hier lebenden Bevélkerung aus. Wir méchten, dass sich diese
kulturelle Vielfalt auch in unserer Mitarbeiterschaft widerspiegelt. Kompetenzen wie
z.B. die Mehrsprachigkeit und Erfahrungen aus anderen Kulturkreisen sind oftmals
wertvoll und hilfreich im Kundengespréach. Wir heiBen deshalb auch Menschen mit Mi-
grationshintergrund herzlich willkommen, sich bei uns zu bewerben. Fiir die Beamten-
laufbahnen gilt jedoch eine gesetzliche Beschrédnkung auf Angehédrige der EU-

Staaten.”

An der Erstellung eines solchen Zusatzes sind in der Regel die fiir das Personal zu-
stindige Abteilung und gegebenenfalls das Rechtsamt beteiligt. Die Personalabtei-
lung ist fiir die Anforderungsprofile und die Stellenausschreibung zusténdig. Sie
bringt in der Regel auch die Fachkenntnisse betreffend des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetzes mit. Das Rechtsamt kann in manchen Féllen Hinweise auf rechts-

konformere Formulierungen geben.

Eine Evaluation der Wirkung dieses Instrumentes ist bisher nur in Zusammenhang
mit anderen Instrumenten erfolgt, so dass die alleinige Wirkung nicht bekannt ist.
Hier konnte eine Evaluation der Stadtverwaltung Niirnberg gefunden werden. Diese
beschreibt, dass intensive WerbemaBnahmen, zu denen auch die Verdnderung der
Stellenausschreibung gehort, zu keiner messbaren Steigerung der Bewerberzahlen
von Migrantinnen und Migranten gefiihrt haben.'®* Dies sagt jedoch wenig iiber die
generelle Wirkung eines solchen Zusatzes wie oben formuliert aus. Es wire ein Te-
steinsatz dieses Zusatzes erforderlich und sinnvoll. Die Personalverantwortlichen
konnten dann zum Beispiel im Rahmen des Auswahlverfahrens iiber Fragen testen,

inwieweit der Zusatz von den Bewerberinnen und Bewerbern bemerkt worden ist

162 http://www.nuernberg.de/imperia/md/content/internet/obm/integration/interkulturelle_oeffnung_teil_1.pdf, Seite
15, Stand 10.11.2009
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und inwieweit er fiir die Bewerbung der Migrantinnen und Migranten mitverantwort-

lich war.

Die Erstellung eines Zusatzes fiir Menschen mit Migrationshintergrund ist kurzfristig
umsetzbar. Die Erstellung und Abstimmung durch die Organisation kann z.B. im
Vorfeld der Ausschreibung fiir eine neues Ausbildungsjahr erfolgen. Die Wirkung des
Zusatzes entfaltet sich fiir den Zeitraum der Verdffentlichung der Stellenausschrei-
bung. Je treffender und attraktiver dieser Zusatz formuliert ist, desto schneller be-
zieht die Leserin/ der Leser den Absatz auf sich als mdglichen Bewerber. Mogliche

erste Erfolge zeigen sich schon beim niachsten Auswahlverfahren.

Die Kosten fiir eine solche Mallnahme setzen sich aus den Personalkosten fiir die Er-
stellung einer solchen Textpassage und den Kosten fiir die ldngere Anzeige zusam-
men. Fir die Formulierung der Textpassage fallen die Kosten einmalig an. Die
Anzeigenkosten fallen naturgemall bei jeder Verdffentlichung der Stellenausschrei-
bung in einer Zeitung an. Bei der Veroffentlichung auf der Homepage der Organisati-
on fallen regelméfig keine Kosten an. Insgesamt sind die Kosten dieses Instrumentes
im Vergleich zu den Gesamtkosten der Stellenausschreibung als gering einzuschét-

zen.
Dieses Instrument eignet sich fiir Organisationen aller GroBen.

Die rechtliche Zulissigkeit eines solchen Zusatzes ist problematisch bei jeder For-
mulierung, die auch nur den Anschein einer Benachteiligung einer Gesellschafts-
gruppe indiziert. Wie schon unter Gliederungsziffer 1.8 ausgefiihrt, verbietet das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz jegliche Diskriminierung. Die hier beschriebe-
ne Maflnahme kann jedoch allgemein als Beispiel fiir eine positive Maflnahme in
Sinne des § 5 AGG angesehen werden, sofern die jeweilige Organisation die Unterre-
prasentanz der Migrantinnen und Migranten nachweisen kann, und kann insoweit als

rechtlich zuldssig betrachtet werden.

In der Zusammenfassung der oben genannten Aspekte zeigt sich folgendes Bild die-
ses Instrumentes: Ein positiver Effekt dieses Instrumentes ist bis heute noch nicht
evaluiert worden. Aus diesem Grund konnen zurzeit noch keine positiven Erfolge
dieses Instrumentes angefiihrt werden. Rechtliche Probleme ergeben sich in aller Re-
gel aufgrund § 5 AGG nicht.
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Zudem muss angemerkt werden, dass die Kosten einer solchen Maflnahme im Ver-
gleich zu anderen Kosten bei der Stellenausschreibung gering sind. Hierdurch ist
ohne grofe finanzielle Folgen ein Testeinsatz dieses Instrumentes fiir jede Organisa-
tion moglich. Weiterhin ist der Arbeitsaufwand in aller Regel im Vergleich zu ande-
ren Malnahmen wesentlich geringer. Zudem kann angefiihrt werden, dass,
abgesehen vom Effekt auf die Bewerberinnen- und Bewerberzahlen, auf jeden Fall
ein positiver Effekt in Bezug auf das Image der Organisation entsteht. Da sich diese
Texte immer direkt an Menschen mit Migrationshintergrund richten, zeigt die Orga-

nisation nach auflen, dass sie sich fiir diese Gruppen interessiert.

2.2.1.2 Stellenausschreibungen in fremdsprachigen Medien

verfasst von Florian Lemmes

Eine weitere Moglichkeit, durch Stellenausschreibungen verstiarkt Migrantinnen und
Migranten anzusprechen, besteht darin, die Stellenausschreibungen, zusétzlich zu der
Veroffentlichung in lokalen Zeitungen, auch in fremdsprachigen Zeitungen zu verof-
fentlichen. Dies konnte sowohl in deutscher Sprache als auch in der Sprache der Zei-
tung geschehen. In Deutschland wird eine Reihe von fremdsprachigen Zeitungen

deutschlandweit verdffentlicht. Im Folgenden eine kleine Ubersicht moglicher Zei-

tungen:
Name Sprache Redaktionssitz
Corriere d'Ttalia Italienisch Frankfurt/Main
Europa Express Russisch k.A.
Hiirriyet Tiirkisch Walldorf
Samo zycie Polnisch Dortmund
The Atlantic Times Englisch Berlin
Zaman Tiirkisch Offenbach/Main

Tabelle 3: Ubersicht iiber fremdsprachige Zeitungen in Deutschland

Lokale Zeitungen, in denen eine Verdffentlichung von Stellenausschreibungen mog-
lich oder sinnvoll ist, sind nicht bekannt. Diese Zeitungen werden in der Regel direkt
von Menschen mit Migrationshintergrund fiir Migrantinnen und Migranten aufgelegt,

um diese iiber ihre Herkunftsldnder, aber auch {iber die Geschehnisse in Deutschland
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in threr Muttersprache zu informieren. Zielgruppe dieser Zeitungen ist in der Regel
die Elterngeneration, da diese zumeist Printmedien kaufen.'® Die jiingere Generation
der Migrantinnen und Migranten informiert sich, wie andere Jugendliche auch, zu-
nehmend tiber das Internet.'* Aus diesem Grund unterscheidet sich die Wirkung der
Stellenausschreibung je nach Art der zu besetzenden Stellen. Handelt es sich um die
Ausschreibung fiir ein Ausbildungsverhiltnis, tritt auf Grund der vorgenannten Tatsa-
chen die Wirkung nur indirekt ein, da zum GroBteil die Elterngeneration iiber die
Moglichkeit einer Ausbildung informiert wird. Bei allen anderen Stellen richten sich
Stellenausschreibungen in der Regel an Mitglieder der dlteren Generation, so dass
hier eine direkte Ansprache erfolgt. Wird die Stellenausschreibung in der Sprache der
Zeitung veroffentlicht, ist ein Hinweis auf die Beherrschung der deutschen Sprache
zwingend erforderlich, zum Beispiel um die Kommunikation mit Biirgern und Kolle-
gen sicherzustellen. In welchem Malle die deutschen Sprachkenntnisse vorhanden
sein miissen, hingt von der zu besetzenden Stelle und dem dazugehdrigen Anforde-

rungsprofil ab.

Stellenausschreibungen in fremdsprachigen Medien erfordern die Zusammenarbeit
der Personalabteilung und von Ubersetzern. Das kdnnten Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter der eigenen Organisation sein, z.B. Muttersprachler, die die Ubersetzungen

der Stellenausschreibungen vornehmen, oder externe Ubersetzungsfirmen.

Beispiele fiir eine solche Veroffentlichung sind bei der Polizei Hessen bekannt. Diese
hat Stellenausschreibungen in deutscher Sprache in der tiirkischen Zeitung

,Hirriyet* geschaltet.'®

Die Zeit bis zur Umsetzung einer solchen Mallnahme ist mit ein bis zwei Monaten
zu beziffern. Diese setzt sich zusammen aus der Zeit fiir die Ubersetzung der Stellen-
ausschreibung und der Kontaktaufnahme zu den moglichen Zeitungsredaktionen, die
im Gegensatz zu den sonstigen lokalen Tageszeitungen zumeist nicht am Sitz der Or-
ganisation zu finden sind. Zudem erscheint eine Reihe der oben aufgefiihrten Zeitung

nur wochentlich oder monatlich.

Die Kosten einer solchen Mafinahme bestehen aus den Kosten der zuséitzlichen Ver-

offentlichung in weiteren fremdsprachigen Zeitungen — neben der iiblichen Verof-

163 http://www.ard.de/intern/basisdaten/mediennutzung/mediennutzung_20und_20freizeitbesch_26_23228_3Bfti/-/i
d=54992/15w2mhl/index.html, Stand 25.11.2009

164 http://www.ard.de/intern/basisdaten/onlinenutzung/-/id=55208/59yqoa/index.html, Stand 10.11.2009

165 http://www.fr-online.de/frankfurt_und_hessen/nachrichten/hessen/1712636_Werbeaktion-Hessens-Polizei-
braucht-Tuerken.html, Stand 22.12.2009
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fentlichung in deutschsprachigen Zeitungen — und den Kosten fiir die Ubersetzung
der Stellenausschreibung. Obwohl es sich in der Regel um deutschlandweite Zeitun-
gen handelt, sind die Auflagen begrenzt. Nach Durchsicht der Anzeigenkosten von
einem Teil der oben genannten Zeitungen belaufen sich die Kosten fiir ein Viertel ei-
ner Seite auf einen Betrag je nach Zeitung zwischen 200 € - 800 €. Bei der auflagen-
starksten Zeitung, der Hiirriyet, konnte leider kein Preis ermittelt werden. Dieser
wird jedoch vermutlich iiber dem angegebenen Rahmen liegen. Die Kosten fiir die
Ubersetzung fallen dann an, wenn die Ubersetzung durch externe Ubersetzungs-
dienste vorgenommen wird. Finanziert wiirde diese Maflnahme aus dem Budget der
Personalabteilung beziehungsweise aus dem Budget der ausschreibenden Organisati-

onseinheit.

Ein mogliches Einsatzfeld ist fiir alle Kommunalverwaltungen gegeben. Da die
fremdsprachigen Medien in der Regel deutschlandweit verdffentlicht werden, kann
die Zahl der Bewerberinnen und Bewerber dadurch sprunghaft steigen. Durch diese
Erweiterung der angesprochenen Bevolkerung kann somit, neben den moglichen po-
sitiven Aspekten beziiglich der Bewerberzahlen von Menschen mit Migrationshinter-
grund, auch in der gesamten Personalauswahl das Prinzip der ,,Bestenauslese* besser

verfolgt werden.

Einer Stellenausschreibung in fremdsprachigen Medien steht in rechtlicher Hinsicht
nichts entgegen. Das gleiche gilt auch fiir die Veroffentlichung von Stellenangeboten

in fremden Sprachen.

Insgesamt ist dieses Instrument wie folgt zu bewerten: Als negativ ist der Umstand
zu bewerten, dass immer weniger Jugendliche und junge Erwachsene Printmedien le-
sen. So kann es geschehen, dass fremdsprachige Stellenausschreibungen fiir Auszu-
bildende keine positive Wirkung auf die Bewerberzahlen entfalten. Hier ist jedoch
der Weg iiber die Elterngeneration mdglich, die ihre Kinder iiber die Ausbildungs-

moglichkeiten informieren kann.

Als positiv kann vermerkt werden, dass solche Anzeigen den Jugendlichen zeigen,
dass ein besonderes Interesse an Ihnen besteht. Ein mogliches Benachteiligungsge-
fiihl kann so abgeschwécht werden. Zudem sind die fremdsprachigen Printmedien di-
rekt zielgruppenbezogen. Sie sind Medien der Migrantinnen und Migranten in
Deutschland. Ohne auf eine Evaluation dieses Instrumentes zurilickgreifen zu konnen,

ist der Test dieses Instrumentes meiner Meinung nach durchaus empfehlenswert.
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Eine Evaluation wire zum Beispiel tiber unterschiedliche Kennworter (zum Beispiel:

,»Geben Sie bitte bei Ihrer Bewerbung folgendes Kennwort an: ...*) moglich. ,

Zusammenfassend lohnt sich meines Erachtens der Testeinsatz dieses Instrumentes
fiir eine Organisation. Mit den im Vergleich zu anderen MaBBnahmen geringeren Ver-
waltungs- und Kostenaufwand kann ein positives Signal gesetzt werden. Diese wirkt
sich zudem positiv auf das Image der Organisation bei den Migrantinnen und Mi-

granten aus.

2.2.2 Einstellungstests

verfasst von Sabine Dienst

Bevor Bewerberinnen und Bewerber zu einem Assessment Center oder einem Ein-
stellungsgesprich eingeladen werden, miissen sie, sofern sie die allgemeinen Voraus-
setzungen erfiillen, in mittlerweile fast jedem Unternehmen zunidchst einen
Einstellungstest absolvieren. So auch in nahezu allen Kommunen Deutschlands. Hier
gibt es oft verschiedene Tests fiir die jeweiligen Ausbildungsberufe wie Verwaltungs-
fachangestellte, der Beamtenlaufbahn im mittleren und gehobenen Dienst oder den

technischen Berufen.

Diese Einstellungstest stellen fiir die meisten Bewerberinnen und Bewerber die gro3-
te Hiirde im Auswahlverfahren dar. Unter Zeitdruck werden Fragen und Aufgaben zu
verschiedenen Bereichen wie Mathematik, Sprache, Allgemeinbildung, logischem
Denken abgefragt, um die Belastbarkeit und die berufsspezifischen Qualifikationen
zu testen. Es bedarf hochster Konzentration wihrend des gesamten Tests, welcher bis

zu vier Stunden andauern kann.

Besonders jungen Menschen mit Migrationshintergrund féllt dieser Test aufgrund
von moglichen Sprachschwierigkeiten oder mangelnder Allgemeinbildung héufig
schwer. So kommt es dazu, dass von der ohnehin schon nicht allzu groflen Anzahl
der Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund, sehr viele bereits an

diesem Test, also in der frithen Phase des Auswahlverfahrens scheitern.
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2.2.2.1 Trainingstests vor dem Einstellungstest

verfasst von Sabine Dienst

Ein Instrument, um Menschen mit Migrationshintergrund auf einen solchen Test vor-
zubereiten beziehungsweise ihnen die Angst davor etwas zu nehmen, sind Ubungs-

tests in speziellen Fachbiichern oder im Internet.

Fiir alle Bewerberinnen und Bewerber, die noch nie einen solchen Test durchlaufen
haben, ist es duflerst schwierig, sich an die Umsténde im Einstellungstest zu gewdh-
nen. Die ungewohnte Situation, der Zeitdruck unter dem die Aufgaben zu l6sen sind
und die teilweise schweren Fragestellungen konnen schnell verunsichern. So passiert

es hdufig, dass junge Leute gerade bei ihrem ersten Test nicht bestehen.

Es ist also sicherlich hilfreich, sich an Ubungstests zu orientieren, die den tatséchli-
chen Einstellungstests der Kommunen oder Unternehmen nahe kommen. Im Internet
gibt es heutzutage die Moglichkeit zahlreiche Informationen iiber Einstellungstest al-
ler Berufsrichtungen zu erhalten. Gibt man beispielsweise bei Google den Suchbe-
griff , Einstellungstest® ein, erzielt man ca. 345.000 Treffer mit Tipps und Tricks zum
Bestehen solcher Tests (Stand 14.11.2009).

Hierbei handelt es sich jedoch fast ausschlielich um Tests fiir Berufe der freien
Wirtschaft. Besonders Kommunen sollten daher Ubungstests auf ihrer Internetpri-
senz anbieten, um ihre Bewerberinnen und Bewerber bestmoglich auf den verwal-
tungstechnischen Test vorzubereiten. Dieser Test ist eine Kurzfassung dessen, was

die Teilnehmerinnen und Teilnehmer beim tatséchlichen Einstellungstest erwartet.

In diesen Ubungstests werden also Fragen aus verschiedenen Bereichen abgefragt,
wihrend eine Zeitvorgabe einzuhalten ist. So konnen die Bewerberinnen und Bewer-
ber sich in die Lage hinein versetzen, originalgetreue Aufgaben unter realistischen

Umstdnden wie dem vorhandenen Zeitdruck zu 10sen.

Nach Abschluss des Ubungstests findet schlieBlich eine Auswertung statt, in der den
jungen Leuten aufgezeigt wird, welche Fragen sie nicht korrekt beantwortet haben.
Diese Ubungstests sind anonym und das Ergebnis wird in keiner Form gespeichert
oder an die Kommune weitergeleitet. Neben dem Entwickeln eines eigenen Ubungs-

test gibt es fliir Kommunen die Alternative, auf ihrer Homepage einen der zahlreichen
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im Internet vorhandenen Ubungstests zu verlinken oder auf im Fachhandel erhiltli-

che Ubungsliteratur zu verweisen.

Einen solchen Hinweis zeigt die Stadt Duisburg auf Threr Homepage
www.duisburg.de/ausbildung. Unter dem Meniipunkt ,,Ausbildungsberufe* gibt die
Stadt, neben einer Ubersicht der Ausbildungsberufe und Informationen iiber die Be-
werbungen, auch Hinweise zum Auswahlverfahren. Hier wird aufgezihlt, welche
Voraussetzungen an die Bewerberinnen und Bewerber gestellt werden und wie sie

sich am besten auf den Einstellungstest vorbereiten kdnnen.

Zwar hat die Stadtverwaltung Duisburg keinen eigenen Ubungstest auf ihrer Home-
page, sie verweist jedoch mit dem Hinweis ,,In der Stadtbiicherei und im Buchhandel
sind Biicher und CD-ROMs fiir ein gezieltes Testtraining zu finden.* auf in der Stadt-

biicherei vorhandene Fachliteratur'® (siche Abbildung auf der folgenden Seite).

Auch die Freie und Hansestadt Hamburg hat auf ihrer Homepage
www.hamburg.de/bist-du-dabei_unter dem Ausbildungsangebot ,,allgemeine Verwal-
tung* eine extra Rubrik ,,Hinweise zum Eignungstest des Personalamtes*'®’. Neben
allgemeinen Informationen zu diesem Test, wie zum Beispiel dem Ort oder dem Ver-
halten im Krankheitsfall, fiihrt die Verwaltung alle Bereiche auf, in denen im Einstel-
lungstest getestet wird. Dazu gibt sie zusétzlich eine kurze Erklarung, was dort

speziell erwartet wird.

166 http://www.duisburg.de/micro/ausbildung/ausbildungsberufe/102010100000085521.php, Stand 13.11.2009
167 http://www.hamburg.de/ausbildung/30878 /eignungstest.html, Stand 13.11.2009
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Home / Startseite / Ubersicht der Ausbildungsberufe / Auswahlverfahren

aurg.dejausbildung

Unser Auswahlverfahren Service:

Startseit Irn gesamten Auswahlverfahren werden herufsrelevante B Kontakt
4 ELet=id= Fertigkeiten und Kenntnisse abgefragt. Das Auswahlverfahren
besteht aus einem schriftlichen und einern mindlichen Teil. Zum

; Auswahlgesprach werden diejenigen Bewerberinnen und Bewerber
& Ausbildungsberufe eingeladen, die im schriftlichen Teil die besten Ergebnisse erreicht
haben.

¥ Ubersicht der
Aushildungsberufe

¥ n
Infos zur Bewerbung @ Schriftlicher Test und Auswahlgesprich

» A hlverfah b i i i
uswahlvertahren Bl Wie kinnen Sie sich vorbereiten?

B Praktka
B Kontakt
Schriftlicher Test und Auswahlgesprich

Der schriftliche Test besteht aus 10 bzw. 11 Einzeltests, Sie werden
won der Testleitung Gber den Ablauf und die Aufgabenstellung
informiert. Jeder Einzeltest wird anhand won Beispielen erlautert,
Folgende Fihigkeiten und Kenntnisse werden verlanagt:

= Rechnerische Kenntnisse, Rechtschreibkenntnisse
« Problemlasung, analytisches Denken

« Gesellschaftliche, soziale und regionale Kenntnisse
» Sprachliches Geschick, Urmgang mit der Sprache

Im Auswahlgesprach michten wir uns einen Eindruck von Thren
kammunikativen Fihigkeiten und von Ihrer Sozialkompetenz
werschaffen. Hierzu bitten wir Sie, mit den anderen
Gesprachsteilnehmern zu diskutieren.

Hierauf kommt es an:

» Stichhaltigkeit der Argumente,

= Fahigkeit, den eigenen Standpunkt deutlich zu machen,
« Beteiligung an der Diskussian,

» Fihigkeit, die anderen Diskussionsteilnehmersinnen ins
Gesprach einzubeziehen,

= Verbaler und nonverbaler Ausdruck,

Seitenanfang &

Wie kdnnen Sie sich vorbereiten?

In der Stadtbiicherei und im Buchhandsl sind Bacher und CD-ROMs
fir ein gezieltes Testtraining zu finden, Auf jeden Fall sollten Sie
Ihre Kenntnisse in den Grundrechenarten und in der
Rechtschreibung auffrischen.

h drucken seitenanfang =

p | Stadtplan | Internet Palicy
Abbildung 21: Hinweise zum Auswahlverfahren (Quelle: Homepage
der Stadt Duisburg)

Zu den Aufgabenbereichen zéhlt die Stadt Hamburg hier Sprachbeherrschung, ma-
thematisches Verstidndnis, Urteilsvermogen, Arbeitseffizienz, Merkfahigkeit, Ein-
fallsreichtum, allgemeines und interkulturelles Wissen sowie Arbeitsorganisation auf.
Als Erkldrung zum Beispiel fiir das allgemeine und interkulturelle Wissen schreibt
die Stadt Hamburg ,,Hierbei kommt es auf Ihre Allgemeinbildung an, zum Beispiel in
den Bereichen Politik, Gesellschaft, Erdkunde und Geschichte, und Sie konnen zei-
gen, dass Sie schon etwas von dem mitbekommen haben, was in der Welt vor sich
geht.” Zusitzlich zu diesen Tipps gibt auch die Stadtverwaltung Hamburg den Hin-
weis, sich durch das Uben in so genannten ,, Testknacker-Biichern* auf die Aufgaben-

arten und Zeitbegrenzungen einzustellen.
Ein gutes Beispiel fiir eine Kommune, die einen Ubungstest online anbietet, ist die

Stadtverwaltung Berlin. Unter www.berlin.de befindet sich unter dem Themengebiet

,Jobs und Karriere* bei ,,Karrieretipps* eine eigene Rubrik mit Informationen iiber
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Einstellungstests'®. Auch hier werden hiufige Testarten wie Tests zur Allgemeinbil-

dung und Logiktests erldutert.

Zusitzlich gibt es allerdings zu den Bereichen Allgemeinwissen, Sprachanalogien,
Assessment Center und Zahlenreihen kurze Schnelltests, die einen Eindruck vermit-
teln, was im echten Einstellungstest zu erwarten ist. Die Besucherinnen und Besu-
cher dieser Internetseite konnen insgesamt 55 Fragen beantworten und haben fiir
jeden Aufgabentyp eine bestimmte Zeitvorgabe einzuhalten. Die Stadtverwaltung
Berlin verweist auf dieser Homepage auBlerdem auf www.berufsstrategie.de, wo es
zahlreiche weitere Informationen zu Bewerbungen, Einstellungstests und Ahnlichem
gibt.

Auch die Polizei Niedersachsen bietet einen Online-Einstellungstest an. Unter
www.polizei-studium.de lisst sich unter ,,Auswahlverfahren* und ,,Computerunter-
stiitzer Eignungstest ein ansprechend gestalteter Test finden '®. Hier gilt es, Aufga-
ben aus sechs verschiedenen Aufgabentypen unter einer knappen Zeitvorgabe zu
l6sen. Dazu erfolgt zundchst eine Aufgabenbeschreibung mit Hilfe eines Beispiels
(siehe Abbildung links), bevor schlie3lich die Aufgaben gelost werden miissen (siche
Abbildung rechts).

noch 17 Sekunden...
In dieser Aufgabe geht es um die Fahigkeit des Kombinierens
lhre Aufgabe ist es, Bilderserien sinnvoll zu ergénzen

Um zu erfahren, was Sie genau tun missen, sehen Sie sich
bitte sorgfaltig das Beispiel an

N
v
4
N
4 -
y.

- =[]:? . .
Dierichtige Antwiortist die 3. Figur
Urmn die richtige Antwort zu markieren, klicken Sie bitte e -
das Auswahlfeld unter der richtigen Figur an I | = ‘ = 7 - . .

Die Bearbeitungszeit betragt 20 Sekunden!

P ¢
000 e oo

Abbildung 22: Online-Einstellungstest: links Aufgabenbeschreibung, rechts zu losende Aufgabe
(Quelle: Polizei Niedersachsen)

Auch hier wird nach dem Test eine Riickmeldung gegeben, in der aufgezeigt wird,
wie viele der gestellten Fragen richtig beantwortet wurden und welchen Prozentsatz

die korrekten Antworten ergeben.

168 http://www.berlin.de/special/jobs/karrieretipps/tests/, Stand 15.11.2009
169 http://www.polizei-studium.de/computerunterstuetzter_eignungstest,20.html, Stand 13.11.2009
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Fiir die praktische Durchfiihrung muss die bereits vorhandene Internetseite der
Kommune ergénzt werden, indem ein gesonderter Bereich fiir Bewerberinnen und
Bewerber gestaltet wird. Hier konnten wie in den oben genannten Beispielen einige

allgemeine Informationen zum Auswahlverfahren gegeben werden.

Speziell fiir den Einstellungstest wére es moglich, den Internetnutzerinnen und Inter-
netnutzern die zu erwartenden Aufgabentypen genauer zu erldutern und schlieBlich
einen kurzen Ubungstest zu diesen Bereichen zu entwickeln. Hier kénnte zu jedem
Bereich eine Aufgabe gestellt werden, welche vorher anhand eines Beispiels erklart
wird. Die Losung der Aufgabe sollte schlieBlich unter einer Zeitvorgabe geschehen,
welche ebenfalls im Vorhinein angekiindigt wird. Nach Beendigung des Tests sollte
eine Riickmeldung an die Teilnehmerinnen und Teilnehmer erfolgen, in der aufge-

zeigt wird, welche Fragen nicht korrekt beantwortet wurden.

Neben den Informationen und dem elektronischen Einstellungstest konnte zusétzlich
noch auf andere Internetseiten oder spezielle Ubungsliteratur verwiesen werden. Dies
miisste allerdings mit den Eigentiimern der verlinkten Internetseite abgeklért werden.
Der gesamte Aufwand dieses Instruments muss einmalig betrieben werden, sodass
durch dieses Angebot kein weiteres Arbeitsaufkommen entsteht. Es wire jedoch
sinnvoll, die Bewerberinnen und Bewerber, die zu einem Einstellungstest eingeladen

werden, im Einladungsschreiben auf diese Internetseite hinzuweisen.

Zur Wirkungszeit dieses Instrumentes lassen sich keine Angaben machen. Das An-
gebot des Ubungstests besteht dauerhaft, so dass jede Bewerberin und jeder Bewer-
ber die Moglichkeit hat, sich weit im Vorfeld auf einen Einstellungstest
vorzubereiten. AuBerdem ist es mdglich, einen oder verschiedene Ubungstests in

Fachbiichern oder im Internet beliebig oft zu wiederholen.

Durch die Erstellung eines solchen Trainingstests entstehen der Behorde keinerlei
Kosten. Da davon ausgegangen werden kann, dass jede Kommune heutzutage iiber
eine Internetseite verfiigt, miissen keine Kosten fiir die Erstellung einer neuen Inter-
netprisenz gezahlt werden. Es konnten lediglich Kosten anfallen, wenn die Homepa-

ge der Kommune von einem externen Dienstleister erstellt und betreut wird.

Dieses Instrument eignet sich fiir alle Kommunen, unbeachtet ob es sich um eine

grofle oder kleine Kommune handelt. Auch die Anzahl der Bewerberinnen und Be-
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werber ist irrelevant, da es auch fiir wenige Leute lohnenswert ist, sich auf einen be-

vorstehenden Test vorzubereiten.

Rechtlich gibt es gegen die Einfithrung dieses Instruments keine Einwinde. Ein On-
line-Test erfolgt anonym, sodass es keine datenschutzrechtlichen Bedenken gibt.
Eine Benachteiligung liegt ebenfalls nicht vor, da der Test im Internet jedem zugéng-
lich ist und nicht nur deutschen Bewerberinnen und Bewerbern oder solchen mit Mi-
grationshintergrund. Somit verstoft dieses Instrument nicht gegen die Vorschriften

des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz.

Diese Ubungstests sind ein gutes Instrument, um Bewerberinnen und Bewerber auf
einen bevorstehenden Einstellungstest vorzubereiten. Zwar simuliert ein solcher Test
im Internet keine absolut realistische Situation, da man sich beim Ubungstest zu
Hause in einer gewohnten Umgebung befindet, ohne dass die Aufregung und der
Druck eines echten Tests mitspielen. Dennoch helfen Trainingstests den angehenden
Bewerberinnen und Bewerbern eine Vertrautheit mit den Aufgabenstellungen zu ver-

schaffen.

Da der Test anonym ist und es keine Konsequenzen nach sich zieht, wenn er nicht
bestanden wird, kénnen ithn die Jugendlichen unbeschwert und ohne Scheu vor
falschen Antworten ausprobieren. Durch die Moglichkeit, diesen oder verschieden
viele Tests beliebig oft zu wiederholen, wird die Schnelligkeit und der Sinn fiir die
Aufgabenstellungen gut trainiert. Die Riickmeldung nach dem Durchfiihren des Tests
gibt den Bewerberinnen und Bewerbern einen konkreten Hinweis, in welchen Gebie-
ten Verbesserungsbedarf besteht. So konnen die Teilnehmer erkennen wo ihre
Schwichen liegen und spezielle Bereiche trainieren. Durch die Auseinandersetzung
mit den Trainingstests wissen die Jugendlichen, was sie im Einstellungstest erwartet,

so dass sie gelassener an den echten Test herangehen konnen.

Ein groBer Vorteil dieses Instrumentes ist der geringe Aufwand im Vergleich zu dem
hohen Nutzen. Nutzbar ist der Test danach jedoch dauerhaft und fiir alle Interessier-

ten, auch fiir Menschen mit Migrationshintergrund.

Ein weiterer positiver Effekt ist die Werbung fiir die durchfiihrende Kommune. Wer
im Internet nach Ubungstests sucht, stoBt eventuell auf die Seite der Behorde. Dies
konnte Interesse bei Personen wecken, die iiber die Ausbildungsmdglichkeiten bisher

nicht informiert waren. Aullerdem fihlen sich Bewerberinnen und Bewerber der
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Kommune gut betreut und bekommen das Gefiihl vermittelt, dass der Behorde am
Bestehen der Bewerberinnen und Bewerber gelegen ist. Dies wird verstarkt, wenn im
Einstellungsschreiben eventuell bereits auf den Ubungstest verwiesen wird. Zusam-
menfassend lisst sich feststellen, dass diese Tests sinnvolle Instrumente sind, um alle

interessierten Personen, auch Menschen mit Migrationshintergrund, anzusprechen.

2.2.2.2 Veradnderung des Einstellungstests durch
kulturoffene Elemente

verfasst von Sabine Dienst

Um die interkulturelle Offnung der Verwaltung zu fordern und Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit interkulturellen Kompetenzen, also auch Menschen mit Migrations-
hintergrund, zu gewinnen, ist es nahe liegend, diese Kompetenzen direkt im Aus-
wahlverfahren zu erfragen. Hierzu konnte als erster Schritt der Einstellungstest
veriandert werden. Durch die Aufnahme von interkulturellen Bausteinen sollen, neben
den iiblichen Anforderungen, auch die Offenheit und das Interesse an fremden Kultu-
ren getestet werden. Zu diesen Bausteinen zdhlen zum Beispiel interkulturelle Wis-
sensfragen, in denen unter anderem Wissen iiber fremde Kulturen oder Religionen

abgefragt wird.

Ein weiterer Testbereich sind beispielsweise Schlussfolgerungsaufgaben, welche
nicht allein iiber die sprachliche, sondern mehr {iber die figiirliche Ebene erfolgen.
Hierdurch kdnnen mdglicherweise Potenziale erkannt werden, die in den rein sprach-
lichen Aufgabenstellungen aufgrund von Sprachschwierigkeiten nicht erkennbar wé-
ren. Diese Potenziale konnen im Nachhinein in einem Feedbackgesprich erldutert

werden, mit Hinweisen wie sie bestmdglich gefordert werden kdnnen (siehe 2.2.2.4).

Die Aufnahme solcher Testbausteine soll Chancengerechtigkeit unter Beriicksichti-
gung kultureller Verschiedenartigkeit schaffen'”. Wichtig ist dabei, dass die interkul-
turellen Aufgabengebiete zusitzlich zu den bisherigen Anforderungen aufgenommen
werden und nicht als Ersatz fiir andere Bereiche. Die Anforderung an die Beherr-
schung der deutschen Sprache werden keinesfalls abgesenkt und miissen weiterhin

im geforderten Male erfiillt werden. Gerade im Umgang mit Gesetzestexten ist die

170 Presseerklarung vom 09. April 2008, Pressestelle des Senats, Hamburg
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rein sprachliche Schlussfolgerung eine Anforderung, die unbedingt und vollstindig
erflillt werden muss. Die Aufgaben zur interkulturellen Kompetenz sind ein eigenes
Aufgabengebiet, welches erginzend aufgenommen wird und dem keine grof3ere Ge-

wichtung gegeniibersteht als den anderen Testgebieten.

Die Hansestadt Hamburg hat im Rahmen ihrer Dachkampagne ,,Wir sind Hamburg
— Bist du dabei?* neben zahlreichen anderen Instrumenten auch die Ergénzung des
Einstellungstests umgesetzt. Dabei ist die Verdanderung des Einstellungstests durch

kulturoffene Elemente mit inbegriften.

Die Stadt Hamburg hat hier, neben der Aufnahme von kultursensiblen Wissensfragen
auch den sogenannten Culture Fair Test CFT 20-R in ihr Verfahren mit aufgenom-

men.

»Culture Fair Intelligence Test (CFIT) (engl. Kulturell fairer Intelligenztest) ist
eine Form von Intelligenztests, bei denen Menschen aus unterschiedlichen Kulturen
bzw. soziale Schichten innerhalb von Gesellschaften Chancengleichheit besitzen sol-
len. Sprache an sich und Kulturtechniken wie Lesen oder Mathematik sollen bei der

Bearbeitung des Tests keine Rolle spielen.«!'"!

Der CFT-20 R ist der bekannteste dieser Tests in Deutschland, der anhand sprachfrei-
er und anschaulicher Testaufgaben die Féhigkeit erfasst, figurale Beziehungen und
formal-logische Denkprobleme mit unterschiedlichen Komplexitdtsgrad zu erkennen
und zu verarbeiten.'”? Die hamburgische Verwaltung legt besonderen Wert darauf,
dass durch diesen Test keine Standards, zum Beispiel die der deutschen Sprache, ab-
gesenkt werden. Durch die kultursensiblen Fragen sollen Zusatzqualifikationen auf-
gezeigt werden. Die bisherigen Anforderungen sind unbedingt und in vollem Malle
zu erfiillen. Ein Migrationshintergrund ist also kein Fordermerkmal, die interkulturel -
le Kompetenz dagegen schon. So werden auch im weiteren Auswahlverfahren keine
Fragen zur Herkunft der Bewerberinnen und Bewerber gestellt. Lediglich vorhande-

ne Kompetenzen wie die Beherrschung von Fremdsprachen werden erfragt.

Der oben beschriebene Test zur sprachfreien Schlussfolgerung ist kéduflich fiir unter-
schiedliche Altersklassen erwerbbar. Die Durchfiihrung des Tests erfolgt so, dass

fiir jeden Aufgabentyp eine Instruktion vorgetragen wird. Schlielich gibt es Zeitvor-

171 Definition Culture Fair Test, www.wikipedia.org, Stand 17.12.2009
172 Kurzbericht Umsetzung MaRnahmen, Senat der Freien und Hansestadt Hamburg, Personalamt, Zentrum fiir
Aus- und Fortbildung — ZAF1 Ausbildung, Stefan Miller
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gaben, in denen die Aufgaben geldst und in einen speziellen Antwortbogen eingetra-
gen werden. Zur Auswertung dieses Tests gibt es eine spezielle Software, die eben-
falls kauflich erwerbbar ist. ,Der CFT 20-R setzt sich aus zwei gleichartig
aufgebauten Testteilen mit je vier Untertests (Reihenfortsetzen, Klassifikationen, Ma-
trizen und topologische Schlussfolgerungen) zusammen. Der Wortschatztest misst
den tiber den Grundwortschatz der deutschen Sprache hinausgehenden Wortschatz
aus der Umgangssprache und liefert damit Anhaltspunkte zum Status der Allgemein-
bildung. Mit dem Zahlenfolgentest kann das Erkennen von Regeln und GesetzmaBig-
keiten bei einfachen bis zu komplexen numerischen Aufgabenstellungen
diagnostiziert werden.“'”* Dadurch konnen Féhigkeiten unabhiangig von der Herkunft

oder der Kultur der Bewerberinnen und Bewerber getestet werden.

Nachfolgend werden einige Beispiele aufgefiihrt, bei denen die Féhigkeit zur
Schlussfolgerung durch figiirliche Fragestellungen getestet wird:

Reihen fortsetzen

Welches Bild setzt die Reihe richtig fort?

a b c d []

QI CTE

Klassifikation

Welches Bild passt nicht in die Reihe?

Topologie
Inwelches Bild kann der Punkt ahnlich wie im Beispiel gesetzt werden?

a b [ d e

Abbildung 23: Beispiele fiir Testfragen aus CFT 20
(Quelle: http://career-test.de/einstellungs-
test/CFT20.html )

173 http://www.testinformationen.de/?p=14, Stand 24.11.2009
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Neben der Aufnahme dieser Testbausteine konnen zusitzlich interkulturelle Wissens-
fragen aufgenommen werden. Diese wurden bei der Stadt Hamburg von eigenen Psy-
chologen entwickelt. Hier werden zum Beispiel Situationen mit Migrantinnen und
Migranten im Amt dargestellt, auf die die Bewerberinnen und Bewerber passende
Reaktionen auswiahlen miissen. Auch Fragen iiber fremde Kulturen und Religionen

werden haufig gestellt'”.

Die Wirkungszeit dieses Instrumentes ist als langfristig zu bezeichnen. Die Bewer-
berinnen und Bewerber kdnnen unmittelbar beim Einstellungstest ihre interkulturel-
len Féhigkeiten zeigen, so dass das Instrument direkt nach seiner Einfiihrung, also
sehr kurzfristig, in Kraft treten kann. Diejenigen, die alle Voraussetzungen inklusive
der interkulturellen Anforderungen im Test erfiillen, werden zur nichsten Stufe des
Auswahlverfahrens eingeladen. Werden auch hier speziell kultursensible Aufgaben
gestellt, ist die Chance groB, dass die interkulturelle Kompetenz der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Laufe der Jahre stetig steigt. Dass die Erginzung des Tests als
eine Mallnahme der Kampagne ,,Wir sind Hamburg - Bist du dabei?* langfristig eine
grofle Wirkung erzielt, zeigen die Zahlen der Stadt Hamburg. Beim Start im Jahr
2006 lag die Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund
bei 5,2%. Seit der Umsetzung der Kampagne stieg die Zahl bis 2009 bereits auf
14,7%. Der Anteil wurde also innerhalb von 3 Jahren mehr als verdoppelt. Es ist da-
her sehr wahrscheinlich, dass der Zielwert von 20% bis 2011 erreicht wird und dar-
iiber hinaus sogar noch steigt. Dies ist in Anbetracht des hohen Wertes ein relativ

kurzer Zeitraum.

Die Kosten fiir den beschriebenen ,,Culture Fair Test CFT 20 inklusive den zusétzli-
chen Wortschatz- und Zahlenfolgefragen liegen bei ungefédhr 166 Euro pro Person.'”
Darin enthalten sind das erforderliche Testheft (1 Stiick) mit den entsprechenden
Antwortbogen. Die Testbestandteile konnen auch einzeln und variabel bestellt wer-
den. Eine spezielle Software zur Auswertung der Testbogen kostet ebenfalls bis zu
160 Euro. Je nach Bewerberzahl und der daraus folgenden Testteilnehmerzahl sind
die Kosten also unterschiedlich. Zur Verdeutlichung werden im Folgenden die Kos-
ten fiir einen Test anhand eines Beispiels mit 100 Personen berechnet. Bei einer Be-
werberzahl von 100 benétigt man entsprechende Testhefte, in denen die Aufgaben
enthalten sind sowie die dazugehdrigen Antwortbdgen. Bei der Testvariante mit
Wortschatz- und Zahlenfolgefragen belaufen sich die Kosten dafiir auf 16.600 Euro

174 Telefonat vom 18.11.09 mit Herrn Stefan Miiller, Personalamt Hamburg, Zentrum fiir Aus- und Fortbildung, ZAF
1 - Ausbildung
175http:/lwww.testzentrale.de/?id=1233&mod=detail, Stand 24.11.2009
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(100 x 166 Euro). Dieser Betrag fillt bei der erstmaligen Anwendung des ,,CFT 20*
in jedem Fall an. Bei allen weiteren Durchfiihrungen in den Folgejahren empfiehlt es
sich, die Aufgabenhefte weiter zu verwenden. Dann ist es nur noch erforderlich, der
Bewerberzahl entsprechend viele Antwortbogen zu kaufen. Diese sind einzeln oder
in Paketen, zum Beispiel 20 Stiick, erhiltlich und kosten ca. 2 Euro pro Testteilneh-

mer.

Zusitzlich zu den oben genannten Kosten konnen jéhrliche Kosten fiir die Durchfiih-
rung entstehen. Hierbei lassen sich keine genaueren Angaben machen, da es davon
abhingig ist, ob der Test von externen oder eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern durchgefiihrt wird. Auch die Dauer der einzelnen Tests konnen unterschiedlich
lang sein. Ahnlich ist die Situation bei der Auswertung der Tests. Hier muss entschie-
den werden, ob die Auswertung mittels der elektronischen Software geschehen soll.
Diese muss dann fiir ca. 160 Euro gekauft werden. Bei der Stadt Hamburg wurden
die Kosten aus zentralen Projektmitteln finanziert. Der Senat hat im Jahr 2006 ein
Projekt fiir 5 Jahre beschlossen. Darin wurden auch Mittel flir diese Ergédnzung der

Einstellungstests veranschlagt'”.

Grundsitzlich eignet sich dieses Instrument fiir alle Kommunen, die einen Einstel-
lungstest durchfiihren. Aufgrund der hohen Kosten, die durch den Kauf eines Einstel-
lungstests entstehen, ist es auch bei dem Culture Fair Test hauptsédchlich fiir groB3e
Kommunen sinnvoll, diesen einzufiihren. Groflen Behorden stehen moglicherweise
mehr Mittel fiir Auswahlverfahren zur Verfiigung als kleinen mit wenigen Bewer-
bern. Kleinere Behorden schlielen sich hdufig zusammen oder fiihren ihren Test zu-
sammen mit einer groferen Kommune durch. Dies wire auch bei der kulturoffenen
Testvariante empfehlenswert. Besonders eignet sich ein solches Verfahren, wenn wie
in Hamburg, ein Projekt vom Senat oder Rat fiir mehrere Jahre beschlossen wurde

und dementsprechend Mittel zur Verfiigung gestellt werden.

Rechtliche Bedenken gibt es bei der Verdnderung des Einstellungstests nicht, solan-
ge die kultursensiblen Bestandteile zusétzlich erfiillt werden miissen und nicht als Er-
satz fliir bisherige Standards dienen. Alle Einstellungskriterien, wie
Notendurchschnitte, Rechtschreibung, Allgemeinbildung, Mathematikkenntnisse, lo-
gisches Denken und so weiter, miissen weiterhin zwingend erfiillt werden. Ein gutes
Abschneiden in figiirlicher Schlussfolgerung oder interkulturellen Wissensfragen

hilft nicht zum Bestehen des Tests, wenn die Grundvoraussetzungen nicht erfiillt

176 Telefonat vom 18.11.09 mit Herrn Stefan Muller, Hamburg
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werden. Daraus folgt, dass ein mdglicher Migrationshintergrund kein Fordermittel
ist, um eine Ausbildungsstelle zu erhalten. Bevorzugt wird nur, wer bei gleicher Eig-
nung und Befdhigung zusitzlich {iber interkulturelle Kompetenzen verfiigt. Anderen-
falls wére die Vorschrift aus Artikel 33 Absatz 2 Grundgesetz nicht mehr

gewdhrleistet.

Durch die Erfahrungen der Stadt Hamburg lésst sich dieses Instrument als durchaus
erfolgreich bewerten. Die Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrations-
hintergrund hat sich hier innerhalb von drei Jahren mehr als verdoppelt. Dies zeigt
klar, wie wirkungsvoll der ergénzte Test in Koordination mit vielen anderen Instru-
menten ist. Durch die Aufnahme der zusitzlichen Testbausteine sind die gewiinsch-
ten Zusatzqualifikationen beziiglich der interkulturellen Kompetenz deutlich
erkennbar. Dies macht es einfacher, geeignete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
finden. Die Aufnahme interkultureller Wissensfragen und kulturfairer Aufgaben zeigt
zudem die Wichtigkeit des Themas ,,Interkulturelle Offnung*. Den Testteilnehmerin-
nen und Testteilnehmern wird schon im FEinstellungstest verdeutlicht, dass diese
Kompetenzen im Verwaltungsberuf eine groe Rolle spielen. Besonders Menschen
mit Migrationshintergrund fiihlen sich durch solche Testbausteine im Einstellungstest
akzeptiert und ernst genommen. Der Nachteil an diesem Instrument sind die hohen
Kosten, welche durch den Erwerb dieser speziellen Testteile entstehen. Ein ver-
gleichbares Kostenproblem ergibt sich jedoch bei jedem wissenschaftlich abgesicher-
ten Einstellungstest. Ein kulturoffener Einstellungstest allein ist nicht die Losung. Es
wiren schlieBlich zusitzliche Maflnahmen, wie die Verdnderung des gesamten Aus-
wahlverfahrens oder interkulturelle Schulungen aller Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

ter notig.

2.2.2.3 Gewichtungsverdnderung im Auswahlverfahren

verfasst von Sabine Dienst

Neben der oben beschriebenen Aufnahme zusétzlicher Testelemente gibt es auch die
Moglichkeit, die gesamte Gewichtung im Auswahlverfahren zu verlagern. Dies wiir-
de bedeuten, dass die Anforderungen bei den Schulnoten und im Einstellungstest,
zum Beispiel bei den Deutschkenntnissen deutlich herunter gesetzt werden und mehr

Gewicht auf Gruppendiskussionen oder interkulturellen Wissensfragen im Vorstel-
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lungsgespriach gelegt werden. Derzeit ist es in fast allen Kommunen {iblich, dass die
Schulzeugnisse in den Hauptfiachern Deutsch, Mathematik und Englisch mindestens
die Note Befriedigend aufweisen miissen, um iiberhaupt zu einem Einstellungstest
eingeladen zu werden. Oft scheiden Bewerberinnen und Bewerber bereits aus diesem
Grund aus. Besonders Menschen mit Migrationshintergrund schaffen es hdufig nicht,
die Note Befriedigend in Deutsch oder Englisch zu erreichen. Entscheidet sich eine
Kommune zur Verdanderung der Gewichtung, wiren die Schulnoten die erste Hiirde,
die herunter gesetzt werden miisste. Moglich ist auch, die zu erreichende Punktzahl
im Einstellungstest zu minimieren und dadurch Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit
einem schlechteren Ergebnis in die nidchste Runde des Auswahlverfahrens einzula-
den. Dort wird dann besonders auf die interkulturellen und sozialen Kompetenzen
geachtet und moglicherweise weniger auf Deutschkenntnisse. Dadurch erhalten auch
Menschen mit Migrationshintergrund, die eventuell einen weniger guten Noten-
durchschnitt haben, eine Chance am Auswahlverfahren teilzunehmen. Vorrangig soll-
te die Gewichtung der einzelnen Auswahlkriterien jedoch von der Art der Stelle
abhingig gemacht werden. Dabei wire es eventuell moglich, bei der Lautbahn der
Verwaltungsbetriebswirte mehr Wert auf Mathematik- und weniger auf die Deutsch-

kenntnisse zu legen.

Nach ausfiihrlicher Recherche wurden fast keine Angaben dazu gefunden, dass Kom-
munen in dieser Weise vorgegangen sind. Am 02.04.2008 verdftentlichte der Kolner
Express einen Artikel im Internet mit der Uberschrift ,,Wer schlecht Deutsch kann,
bekommt einen Bonus*“'”’. Darin wird das Vorgehen der Stadt Kéln beschrieben,
welche ihr Testverfahren Mitte des Jahres 2008 umgestellt hat. Um den Anteil der
stadtischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund zu erhdhen,
sollen die Sprachschwierigkeiten, an denen diese Bewerberinnen und Bewerber héu-
fig scheitern, durch ein kompliziertes Bonussystem ausgeglichen werden. Laut Mit-
teilung aus dem Dezernat vom Stadtdirektor Guido Kahlen heif3t es: ,,Bei Bewerbern
mit nicht ganz so gutem Deutsch wird unterstellt, dass diese Defizite im Laufe der
Jahre abnehmen. Also bewertet man beim Sprachtest nicht die aktuelle Fahigkeit,
sondern prognostiziert, wie die Kandidaten in drei Jahren mit der deutschen Sprache
klar kommen konnten. Die Stadt Koln rechtfertigt ihr Vorgehen mit § 8 des Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetz, nachdem eine Moglichkeit zur unterschiedlichen
Behandlung ausdriicklich eingerdumt werde. Dieser Artikel und das Vorgehen der

Stadt Koln wurden anschlieBend in Leserbriefen heftig diskutiert. Durch die provo-

177 http://lwww.express.de/regional/koeln/wer-schlecht-deutsch-kann —bekommt-einen-bonus/-/2856/673528/-/
index.html
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zierende Uberschrift ,,Wer schlecht Deutsch kann, bekommt einen Bonus* wurde der
Eindruck vermittelt, als wire schlechtes Deutsch eine besondere Leistung, welche
ein Bonus verdient. Vermutlich wéhlte der Express bewusst den Ausdruck
,....schlechtes Deutsch kann...“ um in der Offentlichkeit seine Meinung zu verdeutli-
chen, dass sich das System der Stadt Koln widerspricht. Das normalerweise negativ
erscheinende schlechte Deutsch bekommt durch das Wort ,,Koénnen“ eine positive
Bewertung, was den Bonus fiir Migrantinnen und Migranten rechtfertigen wiirde.
Auf der folgenden Seite ist der Auszug aus der Internetprdsenz des Express vom
02.04.2008 abgedruckt.

Seite | 151



2.2.2 Einstellungstests

STADTVERWALTUNG

Wer schlecht Deutsch kann, bekommt
einen Bonus

Won CHRIS MERTIMG

Kiln - Ein Eignungstest in einem
Bewearbungsverfahren =oll die geeigneten
von weniger qualifizierten Bewerbern
trennen. Lnd das objektiv. Doch die
Stadt Kaln geht da neue WWege.

Wenn es Arbeitsplatze in der Kdlner
Stadtverwaltung mit rund 17 000
Mitarbeitern zu besetzen gibt, wird von
. den Bewerbern ain Eignungstest
Stadtdirektor Guids Kahlen varlangt. Dabei werden falgende

Foto: Zik “Yoraussetzungen erwartet und gepriift:

Lernfahigkeit, Befahigung zum Zuhdren,

rechnerizches Denken, Logik und Genauigkeit, Arbeitsternpo und sprachliches
Yerstandnis.

Dwurch diesen objektiven Test sollen grundsatzlich alle Bewerber die gleiche
Chance auf die Einstellung haben. Die Herkunft darf da keine Rolle spielen. Das ist
irn Bearmtenrecht so geregelt.

Doch Mitte des Jahres stellt die Stadt Kiln dieses YWerfahren um: Bewerber, die
schlechter Deutsch kinnen, erhalten einen Bonus, damit sie deswegen nicht
benachteiligt werdan.

“Wir wollen den Anteil der stadtischen Mitarbeiter mit Migrationshintergrund
erhdhen”, begrindet Ratsfrau Susana dos Santos-Herrmann diesen Schritt. Die
integrationspolitische Sprecherin der SPD weiter. "Der Anteil der Kdlner mit
Migrationshintergrund steigt ja auch. Und sie saollen sich besser in der
stadtverwaltung vertreten wissen.”

Bislang scheiterten diese Bewerber haufig an dem Test zum Yerstandnis der
Amtssprache Deutsch. Doch diese Sprachdefizite sollen ab Mitte des Jahres durch
gin kompliziertes Bonussystem ausgeglichen werden.

Und das geht laut einer Mitteilung aus dem Dezernat von Stadtdirektor Guido
Kahlen so:Bei Bewerbern mit nicht ganz so gutem Deutsch wird unterstellt, dass
diese Defizite im Laufe der Jahre abnehmen. Also bewertet man beim Sprachtest
nicht die aktuellen Fahigkeiten, sondern progrostizier, wie die Kandidaten in drei
Jahren mit der deutschen Sprache klar kommen kinnten.

Mun kinnten sich ja die deutschsprachigen Bewerber benachteiligt fohlen. Die
“erwaltung argumentiert: "Faragraf 8 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
raumt ausdricklich die Maglichkeit zur unterschiedlichen Behandlung ein.”

Abbildung 24: Auszug aus der Internetseite des Express vom 02.04.2008, www.express.de
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Auf telefonische Nachfrage beim Personalamt der Stadt Hamburg'™

wurde mitge-
teilt, dass eine solche Uberlegung in der hamburgischen Verwaltung absolut nicht in
Betracht gezogen wird, was die unterschiedliche Bewertung und die Brisanz dieses
Themas zeigt. Obwohl diese sehr groBBen Wert auf interkulturelle Kompetenzen legt
und durch zahlreiche Instrumente Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshin-
tergrund gewinnen will, steht fiir die Stadt Hamburg eine fachlich einwandfreie Qua-
lifizierung im Vordergrund. In der Verwaltung werden nur sehr gut qualifizierte Leute
gesucht, die den Anforderungen in allen Einstellungskriterien voll entsprechen. Vor-
teile erhalten nur diejenigen, die zu diesen Anforderungen zusétzlich iiber interkultu-
relle Kompetenzen verfligen. Besonders im Umgang mit komplexen Sachverhalten
und komplizierten Gesetzestexten ist die Beherrschung der deutschen Sprache und
die Fahigkeit des logischen Denkens und Schlussfolgern ein Muss, das bereits zu Be-
ginn der Ausbildung, also auch schon im Einstellungstest zu erfiillen ist und nicht
erst drei Jahre spiter. Dementsprechend ist auch in Hamburg die Note Befriedigend
in Deutsch, Englisch und Mathematik Voraussetzung zu einer Einladung zum Ein-

stellungstest.

Zur Durchfiihrung lassen sich aufgrund der kaum vorhandenen Beispiele und Erfah-
rungsberichte nicht viele Angaben machen. Zunichst miisste jedoch iiberlegt werden,
worauf der Schwerpunkt fiir die jeweilige Kommune im Auswahlverfahren gelegt
werden soll. Hierbei sollte untersucht werden, ob die Voraussetzungen fiir alle Berufe
gleichermaflen gelten sollen, oder ob die Gewichtung je nach Art der Stelle unter-
schiedlich ausfallen soll. Bei technischen Berufen innerhalb der Verwaltung wire
eine Herabstufung der deutschen Sprache sicher unproblematischer als bei einer Be-

amtenlaufbahn des gehobenen Dienstes.

Die Stadt Koln antwortete auf den aus ihrer Sicht unsachlichen Artikel'” des Express
mit einer Presseerkliarung vom 04.04.2008."*° Darin wird erklért: ,,Der erweckte Ein-
druck, die Stadtverwaltung Koln lege keinen Wert auf die Deutschkenntnisse im
Auswahlverfahren ist unzutreffend. Die Eignungstests bei der Stadtverwaltung Koln
erfiillen die im Beamtenrecht geforderte Gleichbehandlung und den Befdahigungsbe-
zug nach Artikel 33 Absatz 2 Grundgesetz sowie nach § 7 Landesbeamtengesetz NW.
Sie nutzen ebenso die im § 8 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes AGG aus-
driicklich eingerdumte Mdglichkeit zur unterschiedlichen Behandlung zum Beispiel

bei einer Ablehnung von Bewerberinnen und Bewerbern wegen fehlender Kenntnisse

178 Telefonat vom 18.11.09 mit Herrn Stefan Muller, Hamburg
179 Telefonat vom 22.12.2009 mit Herrn Gerhard Gros, Institut fiir Personalentwicklung, Stadt Kéln
180 http://www.stadt-koeln.de/1/presseservice/mitteilungen/2008/02257/ , Stand 22.12.2009
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der deutschen Sprache.” Die Pressestelle der Stadt Koln erklart weiter, dass nur Be-
werberinnen und Bewerber mit einer hohen Befdhigung angenommen werden. Dazu

miissen diese auch entsprechende Leistungen in Deutsch erbringen.

Die Erfahrungen der vergangenen Jahre hitten jedoch gezeigt, dass gerade Bewerbe-
rinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund in den Testaufgaben zum sprachli-
chen Verstindnis schlechtere Ergebnisse erzielen. Hier wird auf aktuelle
wissenschaftliche Untersuchungen hingewiesen, die ergeben haben, dass bei Bewer-
bern und Bewerberinnen mit einer gut ausgepragten Lernfahigkeit diese Defizite mit
der Zeit abnehmen. Um dieser besonderen Situation der Bewerberinnen und Bewer-
ber mit Migrationshintergrund - die ansonsten bei den anderen Befdhigungsfaktoren
gute Ergebnisse erzielt haben - Rechnung zu tragen, wurde ein sprachbereinigtes Tes-

tergebnis durch das Institut fiir Personalauslese der Stadt Koln erstellt.

Bei diesem neuartigen Testsystem wird in Form einer internetgestiitzten Befragung
eine Finschiatzung der Erfolgsaussichten in der Ausbildungspraxis ermittelt. Es er-
ginzt damit die Aussage des mehr intelligenzbezogenen klassischen Leistungstests.'®!
Die Antworten dieser Internetbefragung werden zu den Bewerbungsunterlagen her-
angezogen um ein besseres Meinungsbild tiber die Bewerberinnen und Bewerber zu

erhalten.

Grundsétzlich gilt laut Pressemitteilung aber auch fiir Nachwuchskrifte, ,,die bedingt
durch ihren Migrationshintergrund schlechtere sprachliche Ergebnisse in den Tests
erzielen, dass sie die deutsche Sprache in Wort und Schrift komplett beherrschen. Es
wird auBerdem erwartet, dass die Nachwuchskrifte die etwaigen Defizite in der Frist

von ldngstens drei Jahren vollstindig ausgleichen.*

Nach Auskunft des Personalamtes der Stadt K&ln wurde bestitigt, dass die Stadtver-
waltung Koln tatséchlich die einzige Kommune in Deutschland ist, die dementspre-

chend vorgeht.

Eine weitere Moglichkeit die Gewichtung im Auswahlverfahren zu dndern ist, weni-
ger auf gute Schulnoten sondern mehr auf praktische Fahigkeiten und Sozialkompe-
tenz zu achten. Dazu konne der erforderliche Notendurchschnitt abgeschafft werden.
Stattdessen gibt es die Moglichkeit, ein groleres Augenmerk auf vorhandene Kopf-

noten zu legen um Sozialkompetenzen zu erkennen. AuBlerdem konnte die Grenze

181 Newsletter des Instituts fur Personalentwicklung und Einstellungstests, Ausgabe 2 Januar 2009
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zum Bestehen des Einstellungstests herabgesetzt und auch Bewerberinnen und Be-
werber mit einem durchschnittlichen Testergebnis zum Assessment-Center eingela-
den werden. Dies hitte zur Folge, dass die Zahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
in der zweiten Stufe des Auswahlverfahrens, also auch die Auswahl der Bewerberin-
nen und Bewerber, deutlich hoher wire. Hier wiirden dann Fahigkeiten wie interkul-
turelle Kompetenz durch gezielte Fragestellungen und Gruppen- oder
Postkorbiibungen getestet (siehe 2.2.3.2). Die Beurteilung der Bewerberinnen und
Bewerber erfolgt dadurch weniger durch schriftliche Testergebnisse und Noten son-

dern mehr iiber interaktive Ubungen und personliche Gespriche.

Auch iiber die Wirkungszeit lassen sich nur schwer Aussagen machen. Die Durch-
filhrung dieses verdnderten Verfahrens kann sehr kurzfristig geschehen. Wird das
Auswahlverfahren schlielich iiber mehrere Jahre in dieser Weise durchgefiihrt, wer-
den die ersten Erfolge oder Misserfolge innerhalb der folgenden Jahre erkennbar
sein. Innerhalb von einem bis drei Jahren wiirde deutlich, ob Auszubildende mit
schlechteren Schulnoten und Testergebnissen die Ausbildung genauso erfolgreich ab-
solvieren wie die Auszubildenden in den bisherigen Jahren. Die Stadt Koln konnte
beziiglich der Erfolge ihres neuen Testverfahrens keine genauen Zahlen nennen. Die
Zahl der Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund, die von diesem

Bonussystem betroffen waren sei allerdings sehr gering.

Bei einer Verdnderung der Gewichtung im Auswahlverfahren entstehen der Behorde
deutlich mehr Kosten. Durch die Absenkung der Voraussetzungen beziiglich der No-
tendurchschnitte, muss eine gro3ere Zahl an Bewerberinnen und Bewerber zum Ein-
stellungstest eingeladen werden. Dies bedeutet mehr Termine, mehr Personal und
mehr Material zur Durchfithrung der Tests und den damit verbundenen Aufgaben.
Dies setzt sich im darauf folgenden Assessment-Center fort. Auch hier miissten durch
das einfachere Bestehen im Test mehr Teilnehmerinnen und Teilnehmer eingeladen
werden. Werden schlieBlich tatsichlich Bewerberinnen und Bewerber mit geringeren
Deutschkenntnissen eingestellt, konnen aulerdem Kosten fiir ergdnzende Sprachkur-
se entstehen Zusammenfassend ist feststellbar, dass die Gewichtungsverdnderung im
Auswahlverfahren einen immens hohen Zeit- und Kostenaufwand bedeutet, bei dem

letztendlich nicht gewéhrleistet ist, ob qualifiziertes Personal gefunden wird.

Als mogliches Einsatzfeld bieten sich fiir dieses Instrument sowohl kleinere also
auch groBere Kommunen an. Sinnvoll wire es jedoch nur, wenn die Kommune ein

eigenes Einstellungsverfahren durchfiihrt und nicht in Zusammenarbeit mit anderen
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Kommunen, da es hier schwierig sein konnte, die Interessen der Kommunen aufein-

ander abzustimmen.

Die Stadt Koln verweist im oben erwihnten Zeitungsartikel auf § 8 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes. Demnach ist eine unterschiedliche Behandlung wegen
eines in § 1 genannten Grundes zuléssig, wenn dieser Grund wegen der Art der aus-
zuiibenden Tétigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und ent-
scheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern der Zweck rechtméfig und die
Anforderung angemessen ist. Hier stellt sich die Frage, ob es sich um eine wesentli-
che und entscheidende berufliche Anforderung handelt, einen Migrationshintergrund
zu besitzen. Die interkulturelle Kompetenz, welche mit der Mallnahme bezweckt
werden soll, ist eher als Zusatzqualifikation zu bezeichnen. Nach Artikel 33 Grund-
gesetz hat jeder Deutsche beziehungsweise jeder EU-Biirger nach seiner Eignung,
Leistung und Befdhigung gleichen Zugang zu einem 6ffentlichen Amt. Diese Vor-
schrift besagt eindeutig, dass es sich um eine Bestenauslese handelt, in der die fachli-
chen Voraussetzungen zu erfiillen sind. Durch eine Verdnderung der Gewichtung im
Auswahlverfahren, in der fachliche Kenntnisse nicht mehr die Grundvoraussetzung

darstellen, wire Artikel 33 Grundgesetz verletzt.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass sich dieses Instrument eignet, um Menschen
mit Migrationshintergrund in der Verwaltung zu gewinnen, beziehungsweise um zur
interkulturellen Offnung beizutragen. Zwar hiitten schwichere Bewerberinnen und
Bewerber, mit beispielsweise mangelnden Deutsch- oder Mathematikkenntnissen
bessere Chancen einen Einstellungstest zu bestehen, jedoch sollte dies meines Erach-
tens nicht Ziel der Verwaltung sein. Gerade im Verwaltungsberuf, wo es hdufig um
komplexe Sachverhalte oder schwierig zu interpretierende Gesetzestexte geht, sind
einwandfreie Sprachkenntnisse zwingend erforderlich. Deshalb ist es wichtig, gut
qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu finden. Diese Qualifikationen soll-
ten von vorne hinein im Einstellungstest abgefragt werden um letztendlich eine Bes-
tenauslese aus guten Bewerberinnen und Bewerben durchfiihren zu konnen. Dass die
Bewerberinnen und Bewerber ihre schlechten Deutschkenntnisse innerhalb von drei
Jahren abbauen, so wie es die Stadt Kdln beabsichtigt, ist weder gewihrleistet noch
realistisch. Interkulturelle Kompetenzen, die heutzutage ebenfalls eine wichtige Rol-
le spielen, miissten als Zusatzqualifikationen und nicht als Hauptkriterium gelten.
Durch ein offensichtliches Nicht-Koénnen der deutschen Sprache erhalten Bewerbe-
rinnen und Bewerber mit schlechten Leistungen ein Bonus. Dies ist weder eine gute

Werbung fiir die Qualitidt der Kommune, noch fiir Menschen mit einem Migrations-
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hintergrund. Diese miissen sich eventuell in der Offentlichkeit rechtfertigen, eine

Stelle aufgrund von mangelnden Deutschkenntnissen erhalten zu haben.

2.2.2.4 Feedbackgespridche

verfasst von Sabine Dienst

Einige Kommunen sind in der Situation, dass sich durch das Einfiihren verschiedener
MaBnahmen bereits mehr Menschen mit Migrationshintergrund bewerben als in frii-
heren Jahren. Doch besonders fiir diese jungen Menschen ist es sehr schwer, auf-
grund von Sprachschwierigkeiten die anspruchsvollen Einstellungstests zu bestehen.
So kommt es dazu, dass trotz der vielleicht hohen Zahl der Bewerberinnen und Be-
werber mit Migrationshintergrund, viele an diesen Tests scheitern und sich die Gele-
genheit zu einem Ausbildungsplatz in der Verwaltung schon in der ersten Stufe des
Auswahlverfahrens erledigt. Ein Instrument, um allen Bewerberinnen und Bewer-
bern eine Chance zur Verbesserung ihrer Fihigkeiten zu geben, ist das Fiihren von

Feedbackgespriachen.

Bewerberinnen und Bewerbern die an einem Einstellungstest teilgenommen haben,
mit positivem oder negativem Ausgang, wird die Moglichkeit angeboten, eine Riick-
meldung zu Threm Testergebnis zu erhalten. Dazu werden seitens des Personalamtes
oder Psychologen, personliche Gespriache oder Telefonate gefiihrt, in denen den Be-
werberinnen und Bewerbern ihre Testergebnisse erldutert und ihre Schwichen und
Potenziale aufgezeigt werden. Liegen die Ursachen fiir das Nicht-Bestehen des Tests
bei Menschen mit Migrationshintergrund zum Beispiel eindeutig bei den Kenntnis-
sen der deutschen Sprache, werden den Betroffenen Moglichkeiten und Adressen
aufgezeigt, Sprach- oder Aufbaukurse in der Volkshochschule oder in anderen Orga-
nisationen zu besuchen. Auch spezielle Hinweise auf Literatur oder Internetseiten zur

Ubung solcher Einstellungstest kdnnen in diesem Gesprich gegeben werden.

Doch nicht nur Schwichen werden in einem solchen Feedbackgespriach vermittelt.
Teilnehmerinnen und Teilnehmer, bei denen eindeutige Potenziale erkennbar sind,
werden Moglichkeiten vermittelt, diese noch weiter zu entwickeln. Den Bewerberin-
nen und Bewerbern werden dadurch Wege aufgezeigt, ihre Chancen bei einem Ein-

stellungstest zu steigern. Erkennt die Kommune trotz Nicht-Bestehen des Tests
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Potenzial, regt sie diese Bewerberinnen und Bewerber ausdriicklich an, sich im
nichsten Jahr nochmals zu bewerben um dann gegebenenfalls den Test zu bestehen

und in die nichste Stufe des Auswahlverfahrens zu gelangen.

Die Freie und Hansestadt Hamburg bietet im Rahmen ihres Auswahlverfahrens sol-
che Feedbackgespriache an. Allen Bewerberinnen und Bewerbern wird nach dem Ein-
stellungstest, unabhingig ob dieser erfolgreich oder nicht erfolgreich war, ein
Gesprich angeboten. Das Angebot auf der Internetseite der Stadt Hamburg lautet:
,Wenn Sie ndhere Auskiinfte iiber Thre Testergebnisse wiinschen, kdnnen Sie — aller-
dings erst nach der Entscheidung iiber Ihre Bewerbung — telefonisch einen Ge-
sprachstermin mit der Psychologin oder dem Psychologen vereinbaren, die bzw. der
Ihre Testleistungen begutachtet hat. Setzen Sie sich fiir eine Terminabsprache bitte
mit uns telefonisch in Verbindung.“ '™ In diesem Gesprich wird das Testergebnis
ausfiihrlich erldutert und erklért, an welchen Punkten Verbesserungsbedarf nétig ist

und wo besondere Potenziale erkennbar sind.

Da diese Gespriche iiberwiegend von Bewerberinnen und Bewerbern wahrgenom-
men werden, die den Test nicht bestanden haben, gibt die Stadt Hamburg Ratschlége,
wie und in welchen Stellen man FérderungsmafBnahmen durchfiihren kann. Beson-
ders Menschen mit Migrationshintergrund werden an hilfreiche Kontakte oder Mi-
grantenorganisationen vermittelt, welche gezielt Sprachférderungsmafinahmen und
berufliche Qualifikationen fiir Menschen mit Migrationshintergrund anbieten (zum
Beispiel BQM — Beratungs- und Koordinierungsstelle zur beruflichen Qualifizierung
von jungen Migrantinnen und Migranten'®). Sieht die Stadt Hamburg trotz des
Nicht-Bestehens des Tests geniigend Potenzial, durch die FérdermaBnahmen eine
Ausbildung in der Verwaltung zu beginnen, regt sie ausdriicklich an, sich nach er-

folgreichen QualifizierungsmaBnahmen im nichsten Jahr erneut zu bewerben. '*

Die Feedbackgespriche werden vom Personalamt mit den Bewerberinnen und Be-
werbern einzeln gefiihrt. Laut Auskunft der Stadt Hamburg erfolgt dies meist telefo-
nisch, da viele Bewerberinnen und Bewerber ihren Wohnsitz weit entfernt haben.
Nur gelegentlich finden die Gespriche personlich innerhalb der Stadtverwaltung
Hamburg statt. Da es sich in den meisten Féllen nur um das Erfragen des genauen
Testergebnisses handelt, dauern diese Gespridche im Schnitt hochstens zwanzig Mi-

nuten. Nur in seltenen Fillen, zum Beispiel in Gesprachen mit jungen Menschen mit

182 http://www.hamburg.de/ausbildung/30878/eignungstest.html, Stand 07.12.2009
183 http://www.bgm-hamburg.de/, Stand 07.12.2009
184 Telefonat vom 18.11.09 mit Herrn Stefan Muller, Hamburg
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Migrationshintergrund, konnen sie ldnger andauern. Hier werden gegebenenfalls
mogliche QualifizierungsmaBBnahmen erldutert und entsprechende Kontakte vermit-
telt. Hierzu ist eine enge Zusammenarbeit zwischen Kommune und den Migrantenor-
ganisationen erforderlich. Auch erkennbare Potenziale und die Moglichkeit diese zu

fordern werden in dem Gesprich dargestellt.

Eine Art Controlling, in dem festgehalten wird, ob und wie viele der Kandidatinnen
und Kandidaten diese MaBBnahmen nach einem Feedbackgesprich tatséchlich anneh-
men, gibt es noch nicht. Dementsprechend erfolgt aus einer Teilnahme an Sprachkur-
sen auch keine automatische Einladung zu einem neuen Einstellungstest. Die
Bewerberinnen und Bewerber bekommen lediglich Hinweise und Anregungen zur
Verbesserung ihrer personlichen Leistung. Die Initiative, sich weiter zu entwickeln
und sich erneut zu bewerben liegt jedoch allein bei den Bewerberinnen und Bewer-

bern.

Zur Frage der Wirkungszeit lassen sich nur schwer Aussagen machen. Man kann
weder nachweisen, ob die Bewerberinnen und Bewerber die Hinweise des Feedback-
gesprachs annehmen und diese auch umsetzen, noch ob dadurch tatsdchlich ein Er-
folg im nidchsten Jahr erzielt wurde. Darliber hinaus hédngt die Frage der
Wirkungszeit vom Einzelfall ab. Es ist durchaus mdéglich, dass Bewerberinnen oder
Bewerber innerhalb von einem Jahr, durch einen Aufbaukurs der deutschen Sprache
thre Kenntnisse in dem Male verbessern konnen und dann der Einstellungstest be-
standen wird. Dies hat jedoch zur Voraussetzung, dass bei den Sprachkenntnissen nur

noch ein kleiner Teil fehlt, um die Voraussetzungen zu erfiillen.

Durch die Fiihrung von Feedbackgespriachen entstehen der Verwaltung keine zusitz-
lichen Kosten. In der Zeit der Gespriche fallen die {iblichen Personalkosten an. Die-
se sind, je nach Besoldung beziehungsweise Entgeltgruppe unterschiedlich hoch.
Zwar fallen die Kosten nicht zusétzlich an, jedoch kann das Personal in der Zeit der
Gespriche seinem iiblichen Arbeitsautkommen nicht nachkommen. Dies kénnte zur
Uberstunden oder Uberbelastung der anderen Kolleginnen und Kollegen fiihren,

wenn die Zahl der Gesprache tiberméfig hoch ist.
Geht man davon aus, dass von 100 nicht bestandenen Einstellungstests 10 % das An-

gebot des Feedbackgesprachs annehmen, lidge die Zahl der zu fiihrenden Gespriache

bei 10. Dann miisste man pro Gesprach mit einer Dauer von ungefdhr 20 bis 30 Mi-
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nuten rechnen, was einen Zeitaufwand von 200 bis 300 Minuten, also ungefdhr fiinf
Stunden bedeutet.

Die Stadt Hamburg ist mit einer Bewerberzahl von jéhrlich ungefahr 10.000 eine ver-
hdltnismdBig sehr groBe Kommune. Nach Auskunft des Personalamtes Hamburg'®
ist der Anteil der zu fiihrenden Feedbackgespriache jedoch so gering, dass ein zusitz-
licher Arbeitsaufwand kaum splirbar ist. Der oben angefiihrte Anteil von 10 % sei da-

bei sogar als zu hoch zu bewerten.

Diese Feedbackgespriche sind fiir alle Kommunen geeignet, die ein Auswahlverfah-
ren durchfiihren und denen die Testergebnisse des Einstellungstests vorliegen. Be-
sonders hilfreich sind diese Gespriche, wenn den Bewerberinnen und Bewerbern
hilfreiche Kontakte und Tipps vermittelt werden konnen um ihre Fihigkeiten zu er-
weitern. Besonders fiir Menschen mit Migrationshintergrund ist es von Vorteil, wenn
die Behorde mit Migrantenorganisationen zusammenarbeiten und die Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer direkt vermitteln kann. Da es sich um keine grof3e organisatori-
sche Herausforderung handelt, konnen sowohl grofle, als auch kleine Kommunen

solche Feedbackgespriche anbieten.

Rechtlich gibt es beziiglich der Feedbackgespriache in der hier beschriebenen Form
keine Bedenken. Da die Gespriche allen Bewerberinnen und Bewerbern angeboten
werden, gibt es keine Benachteiligung bestimmter Gruppen. Fraglich wire der Sach-
verhalt, wenn die Gespréiche nur fiir Menschen mit Migrationshintergrund angeboten
wiirden. Dann wire zu priifen, ob die deutschen Bewerberinnen und Bewerber aut-
grund ihrer ethnischen Herkunft benachteiligt und die Menschen mit Migrationshin-
tergrund in der gleichen Situation bevorzugt behandelt wiirden. Eine solche positive
Benachteiligung der Migrantinnen und Migranten wire nach § 5 AGG moglich,
wenn die MaBBnahme geeignet und angemessen ist um bestehende Nachteile zu ver-

hindern oder auszugleichen (siehe hierzu 1.8).

Dass ein Nachteil fiir Bewerberinnen und Bewerberinnen mit Migrationshintergrund
besteht. ist eindeutig. In den Verwaltungen Deutschlands befinden sich nachweislich
weniger Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund als Deutsche.
Durch das Fiihren von Feedbackgespriachen werden Menschen mit Migrationshinter-
grund spezielle Hinweise zur Verbesserung ihrer Schwichen gegeben. Sie konnen

dadurch gezielte Fachgebiete aufarbeiten und bekommen hilfreiche Kontakte vermit-

185 Telefonat vom 18.11.09 mit Herrn Stefan Muller, Hamburg
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telt. Die Mallnahme ist also geeignet um den bestehenden Nachteil gegeniiber den
deutschen Bewerbern auszugleichen. Auch die Angemessenheit ist zu bejahen. Dem-
nach wiére es meines Erachtens rechtmifig, wenn die Feedbackgespriche nur fiir

Menschen mit Migrationshintergrund angeboten wiirden.

Ein Vorteil dieser Feedbackgespriche ist, dass die Bewerberinnen und Bewerber, die
den Einstellungstest nicht bestanden haben, nicht gleich aufgeben. Anhand der Test-
ergebnisse ldsst sich ganz genau und relativ einfach feststellen, wo die Defizite der
Testteilnehmerinnen und Testteilnehmer liegen. Durch das genaue Aufzeigen dieser
Defizite und die Vermittlung an hilfreiche Forderstellen haben sie die Moglichkeit,
sich explizit in diesen Bereichen weiterzubilden. Sie werden dadurch motiviert, sich
im néchsten Jahr erneut zu bewerben. Diese Motivation wird darin gestirkt, dass die
Kommune die Jugendlichen direkt anspricht und durch die Aufforderung zur erneu-
ten Testteilnahme deutlich macht, dass ein grofles Interesse an ihnen als Mitarbeiterin
oder Mitarbeiter der Verwaltung besteht. Dieses Bemiihen spricht sich auch bei Men-

schen mit Migrationshintergrund herum.

Die Zusammenarbeit mit Migrantenorganisationen und das Vermitteln an diese
macht deutlich, dass die Kommune an der interkulturellen Offnung interessiert ist.
Gehen die Bewerberinnen und Bewerber tatsdchlich auf die Ratschldge des Feed-
backgesprichs ein und besuchen beispielsweise Sprachférderungsmalnahmen, be-
steht die Chance, dass sie in den folgenden Jahren den Test bestehen. Dadurch kann
die Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund und somit
die interkulturelle Kompetenz innerhalb der Verwaltung erhéht werden. Grundsétz-
lich ist das Feedbackgesprach meiner Ansicht nach ein gutes Instrument, um die Be-
werberinnen und Bewerber fiir die erwarteten Voraussetzungen zu sensibilisieren und

ihnen Anregungen zu geben.
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2.2.3 Assessment Center/Bewerbungsgesprach

verfasst von Maren Falkenhagen

Durchléuft eine Bewerberin oder ein Bewerber den Einstellungstest mit positivem
Ergebnis, kann sich die Einladung zur Teilnahme am Assessment Center anschlief3en.
Das Assessment Center stellt als Bestandteil des Einstellungsverfahrens eine Metho-
de dar, mittels derer eine groBe Anzahl der auf Grundlage des Anforderungsprofils
geforderten, personlichen Fahigkeiten erfasst und beurteilt werden konnen. Auf die
erfolgreiche Absolvierung des Assessment Centers folgt bei der Kreisverwaltung Dii-
ren die Einladung zum Vorstellungsgespriach. Im Vorstellungsgespriach werden fach-
liche Qualifikationen und soziale Kompetenzen abgefragt. Auf Grund der
Selbstdarstellung der Bewerberin bzw. des Bewerbers kann der in vorangegangen

Stufen des Einstellungsverfahrens gewonnene Gesamteindruck abgerundet werden.

2.2.3.1 Definition interkultureller Kompetenz

verfasst von Maren Falkenhagen

Um gezielt auf die interkulturelle Offnung der Verwaltung hinzuarbeiten, ist es
wichtig, die Fahigkeit zur Wahrnehmung und Forderung von interkultureller Kompe-
tenz auf Seiten der Verwaltungsmitarbeiterinnen und -mitarbeiter auszubilden und zu
sensibilisieren. Dies kann nur dann geschehen, wenn die Bedeutung des Besitzes in-
terkultureller Kompetenz und die damit verbundenen Vorteile in der Verwaltungspra-
xis in der Kommune einheitlich erkannt werden. Hierzu bedarf es zunichst der
Verstidndigung dariiber, was unter dem Begrift der interkulturellen Kompetenz zu
verstehen ist. Ein niitzliches Instrument, um die Begrifflichkeit transparent zu gestal-
ten, ist die Entwicklung einer ganzheitlichen Definition von interkultureller Kom-
petenz. Die Entwicklung einer solchen Definition birgt nicht nur die Chance einer
einheitlichen Bewusstseinsforderung in Bezug auf interkulturelle Kompetenzen in-
nerhalb der Verwaltung; es besteht auch die Moglichkeit der Einbindung dieser Be-

griffsbestimmung in Assessment Center und Vorstellungsgesprach.
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Hierbei wird die Bewerberin bzw. der Bewerber gebeten, zu erldutern, was er unter
dem Begriff der interkulturellen Kompetenz versteht. Die diesbeziiglichen Ausfiih-
rungen werden mit den Bestandteilen der Definition abgeglichen. Die Anzahl der
Uberschneidungen lisst Riickschliisse auf die Auseinandersetzung mit dem Thema

Interkulturalitét zu.

Die Abfrage einer eigens entwickelten Definition von interkultureller Kompetenz im
Assessment Center und Bewerbungsgesprich wird bei der Stadtverwaltung der freien
Hansestadt Hamburg bereits praktiziert. Die von der Hansestadt Hamburg verwen-
dete Definition ergibt sich aus dem vom Hamburger Senat am 31. Oktober 2006 be-
schlossenen Mallnahmenkonzept zur Dachkampagne ,,Wir sind Hamburg, bist du

dabei?* und lautet wie folgt:

L,Unter interkultureller Kompetenz verstehen wir die Féahigkeit, in der interkulturellen
Begegnung situations- und adressatengerecht Kontakt aufzunehmen, kulturell beding-
te Unterschiede aufgeschlossen und wertschétzend wahrzunehmen und sie differen-
ziert und zielorientiert zu kommunizieren. Interkulturelle Kompetenz ist eine
spezifische Form der Sozialkompetenz. Sie ist das Resultat eines aktiven Lern- und
Entwicklungsprozesses, der auf der Erweiterung des konkreten, kulturspezifischen
Wissens (iber andere basiert. Sie beruht auf der Aufmerksamkeit flir kulturell bedingt
andere Selbstversténdlichkeiten, auf der Kenntnis und grundsétzlichen Wertschétzung
der Werte, Anschauungen und Verhaltensweisen des Gegeniibers sowie auf dem Be-
wusstsein fir die eigene Kultur und deren Relativitdt. Die Werte des Grundgesetzes

bilden die Basis fiir das interkulturelle Verstdndnis. %

Die Definition wurde vom Zentrum fiir Aus- und Fortbildung entwickelt und wird
nunmehr einheitlich in den Auswahlverfahren fiir den mittleren, gehobenen und ho-
heren Dienst, gleichermaflen sowohl fiir Neubewerberinnen und Neubewerber, als

auch fiir bereits Beschiftigte, im Falle eines Stellenwechsels, abgefragt.

Konkrete, an die Abfrage einer Definition von interkultureller Kompetenz gekniipfte,
Erfahrungswerte sind bislang nicht dokumentiert. Es ist jedoch davon auszugehen,
dass die Bewerberinnen und Bewerber, die sich bereits mit der Thematik auseinan-
dergesetzt haben, eine deutlich strukturiertere Vorstellung von interkultureller Kom-

petenz aufweisen, als diejenigen die dieser Thematik keinerlei Bedeutung beimessen.

186 Unterlagenlbersendung durch Herrn Stefan Miiller, Zentrum fiir Aus- und Fortbildung des Senats der freien
Hansestadt Hamburg, per Mail vom 30.09.2009
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Speziell Bewerberinnen und Bewerbern mit Migrationshintergrund sollte aufgrund
ihrer personlichen Nahe zur Interkulturalitiit eine Begriffsbestimmung leichter fallen.
Im Ergebnis ist dieses Instrument durchaus ein zuldssiges Mittel zur Ableitung der

interkulturellen Kompetenz der Bewerberinnen und Bewerber.

Vorteil des Instrumentes ist die Moglichkeit der kurzfristigen Umsetzung. Die Ent-
wicklung einer Definition stellt einen verhdltnisméBig geringen Arbeitsaufwand dar.
Die Definition kann nach Fertigstellung direkt in die Assessment Center und Bewer-

bungsgespriche als Aufgabenbestandteil einflieBen.

An dem als gering einzustufenden Arbeitsaufwand orientiert sich auch die Kosten-
hohe der Umsetzung einer solchen Mafinahme. Hier fallen lediglich die Personalkos-
ten derjenigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an, die mit der Entwicklung der
Definition betraut werden und in der Phase der Entwicklung ihren reguldren Tatig-

keiten nicht nachgehen kdnnen.

Hinsichtlich der rechtlichen Zuléssigkeit der Durchfiihrung des Instrumentes erge-
ben sich keinerlei Bedenken. Es sei lediglich darauf verwiesen, dass eine allgemein-
giiltige Definition von interkultureller Kompetenz nicht existiert. Sollte die
Bewerberin bzw. der Bewerber iiber die von der Behorde entwickelte Definition hin-
aus weitere Vorstellungen zur Bedeutung von interkultureller Kompetenz duflern,
sind diese, sofern sie mit den moralischen Werten des Grundgesetzes iibereinstim-
men, in keinem Fall als fehlerhafte Antwort zu werten. Da es sich um die Abfrage der
Bedeutung einer sozialen Kompetenz handelt, konnen die Antwortmdoglichkeiten also
durchaus variieren, die in der entwickelten Definition niedergeschriebenen Kernbe-
reiche sollten allerdings in groben Ziigen iibereinstimmen. Durch die MafBnahme
liegt keine Ungleichbehandlung der Bewerberinnen und Bewerber vor, da grundsitz-
lich jedermann gleichermaBlen dazu befdhigt ist, sich mit dem Inhalt interkultureller

Kompetenz zu beschiftigen.

Unter Beriicksichtigung aller vorgenannten Aspekte, lasst sich abschliefend die Um-
setzung des Instruments empfehlen. Im Vergleich zu dem geringen Arbeitsaufwand
und der niedrigen Kostenhohe bei der Durchfiihrung ergeben sich diverse Vorteile
aus der Entwicklung einer Definition von interkultureller Kompetenz und deren Ab-
frage in Assessment Centern und Vorstellungsgesprachen. Hierunter fallen nicht nur
der eingangs erwihnte Leitbildcharakter fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der

Verwaltung, sowie der Riickschluss auf die personlichen interkulturellen Kompeten-
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zen der Bewerberinnen und Bewerber im Auswahlverfahren, es besteht auch die
Moglichkeit der Imageverbesserung nach Aullen. So wird die Bewerberin bzw. der
Bewerber hinsichtlich der Beschiftigung mit der Thematik getestet und bekommt
hierdurch vermittelt, welchen Stellenwert interkulturelle Kompetenz bei Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern in der Verwaltung hat. Es ist davon auszugehen, dass die Be-
werberinnen und Bewerber ihrem Umfeld im Anschluss an das Auswahlverfahren
von den zu losenden Aufgabenstellungen berichten werden. Hierdurch werden die
hohe Bedeutung der interkulturellen Offnung der Auswahlverfahren und die dahinge-

henden Bemiihungen seitens der Kommune nach Auf3en transportiert.

2.2.3.2 Rollenspiele/kultursensible Fragen und
Aufgabenstellungen

verfasst von Maren Falkenhagen

Eine weitere Moglichkeit zur interkulturellen Offnung des Assessment Centers und
des Bewerbungsgespriachs im Zuge der Personalauswahl stellt das Instrument der
kultursensiblen Fragen bzw. Aufgabenstellungen und die Durchfiihrung von Rollen-
spielen mit interkulturellem Hintergrund dar. Hierbei bedienen sich die mit der
Durchfithrung der Personalauswahl beschéiftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
verschiedener Vorgehensweisen zur Ermittlung der interkulturellen Kompetenz als

Schliisselqualifikation der Bewerberinnen und Bewerber.

Eine mogliche Herangehensweise ist in diesem Kontext die Sachverhaltsdarstellung
eines interkulturellen Konfliktes, fiir den die Bewerberinnen und Bewerber einen in-
dividuellen Losungsansatz konzipieren sollen. Gleichermallen ist die praktische Kon-
fliktlosung mittels der Durchfiihrung eines interkulturellen Rollenspieles denkbar.
Auch bewusst provozierende Fragestellungen in Bezug auf die Einstellung zu ande-
ren Kulturen kénnen Aufschluss iiber die interkulturelle Kompetenz der Bewerberin
bzw. des Bewerbers geben. So kdnnte man beispielsweise zur Diskussion stellen, ob
die Erhebung einer erhdhten Studiengebiihr fiir Migrantinnen und Migranten sinnvoll
erscheine, profitieren diese doch am deutschen Bildungssystem. In Gruppeniibungen
eingeflochten, konnen interkulturelle Konflikte ebenfalls thematische Einbindung

finden. Denkbar wére hier die Zusammenarbeit zweier Personengruppen mit unter-

Seite | 165



2.2.3 Assessment Center/Bewerbungsgespriach

schiedlicher Herkunft sowie mit voneinander abweichenden Sitten und Ar-

beitseinstellungen.

Das Instrument der kultursensiblen Fragen und Aufgabenstellungen, sowie der
Durchfiihrung von Rollenspielen zur interkulturellen Thematik machen sich eine

Vielzahl von Kommunen und Einrichtungen zu Nutze.

So hat die Stadtverwaltung Duisburg in einem ersten Schritt Fallbeispiele zur kul-
turiibergreifenden Begegnung entwickelt, zu denen dann im zweiten Schritt mittels
eines Interviews konkrete Riickfragen gestellt werden, um die Bewerberinnen und
Bewerber zu Aussagen zu provozieren. Ein allgemeingiiltiger Fragenkatalog dient
hierbei der Vergleichbarkeit und der Gewdhrleistung von Fairness. Dariiber hinaus
fand ein gemeinsamer Workshop der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Personal-
entwicklung mit Jugendlichen statt, in dem jugendtypische, interkulturelle Konflikts-
zenarien erarbeitet und in ein Rollenspiel fiir das Auswahlverfahren umgestaltet

wurden.'®’

Im Zuge des Leitprojektes ,,Ausbildung bei der Landeshauptstadt Miinchen: Interkul-
turelle Kompetenz erwiinscht!“ setzt ebenfalls die Miinchener Stadtverwaltung
kultursensible Rollenspiele und Fallbeispiele im Assessment Center und Bewer-

bungsgesprich ein.'™®

Mit der Zielsetzung interkulturellen Kompetenzen im Aus-
wahlverfahren fiir Nachwuchskréfte eine groBere Bedeutung beizumessen, fand hier
eine Zusammenarbeit des Personal- und Organisationsreferates mit der Abteilung fiir
Aus- und Fortbildung und der Stelle fiir interkulturelle Arbeit statt.'® Hierbei wurden
Rollenspielsituationen und Sachverhaltsdarstellungen mit interkulturellem Hinter-
grund entwickelt und sind nunmehr fester Bestandteil in den Auswahlverfahren der

Stadt Miinchen.

Um die interkulturellen Kompetenzen der Bewerberinnen und Bewerber abzupriifen,
bildete die Stadtverwaltung Wiesbaden eine Arbeitsgruppe bestehend aus Mitglie-
dern der Integrationsabteilung, den Abteilungsleitern, dem Personalrat und der Frau-
enbeauftragten, die sich mit der Formulierung von Fallbeispielen zur Anwendung in

den Auswahlverfahren beschiftigten. ,,Es handelt sich dabei um kulturspezifische Si-

187 http://www.raa.de/fileadmin/dateien/pdf/service/downloads/RAA-Expertenworkshop-Doku.pdf, S.27, Stand:
10.11.2009

188 http://www.raa.de/fileadmin/dateien/pdf/service/downloads/RAA-Expertenworkshop-Doku.pdf, S.40, Stand:
10.11.2009

189 Interkulturelles Integrationskonzept — Grundsatze und Strukturen der Integrationspolitik der Landeshauptstadt
Munchen, S. 65
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tuationen, die das Verhalten der Bewerberinnen und Bewerber testen sollen. Hierbei
existieren keine festen Vorgaben iiber richtige und falsche Antworten, jedoch aber
gewisse Vorstellungen, wie sich die Bewerberinnen und Bewerber idealerweise ver-
halten sollten. Das Auswahlverfahren ist noch relativ neu und wird sukzessiv in die

Verwaltung (zunéchst in publikumsintensive Bereiche) implementiert.*'*

Auch die Stadt Osnabriick bedient sich des Instrumentes der Rollenspiele zur Kla-
rung interkultureller Kompetenzen der Bewerberinnen und Bewerber. Besonderheit
hier ist der Einsatz von erfahrenen und geschulten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
mit Migrationshintergrund als Rollenspieler, mit dem Ziel die Situationen in realisti-

scher Qualitit zu reproduzieren. '

Ein interessanter Ansatz zur Entwicklung von interkulturellen Fragestellungen und
Rollenspielen wird derzeit auch von der Regionalen Arbeitsstelle zur Forderung
von Kindern und Jugendlichen aus Zuwandererfamilien (RAA) Essen verfolgt.
Diese entwickelt im Rahmen des so genannten Xenos-Programms das Verfahren
,2Assessment Interkulturell, mit dessen Hilfe das Assessment Center um interkultu-

relle Bausteine erweitert werden soll.

@ @ & ] @ ®
SCHOLER FOR SCHOLER ASSESSEMENT POTENTIALE ICH-DU-WIR FORTB. INTERKULT. ZERTIFIKATSKURS NETZWERK
RAA SOLINGEN INTERKULTURELL ASSESSEMENT OHNE GEWALT KOMPETENZ D. SOZ. INTERKULTURELLE HAUFTSTELLE RAA
CENTER HAUFTSTELLE RAA DIEMSTE D. STADT ESSEN KOMFETENZ
RAA HAMM RAA ESSEN HAUFTSTELLE RAA

DER VIELFALT EINE CHANCE
i | | | il i
. PROJEKTE
i | i 1 I 1

“Assessment Interkulturell” in der RAA Fssen Die Profildefinition zum Interkulturellen Assessor  Dariber hinaus werden Forthildungen zur

Ziel des Projektes ist es, diese Methode um wird in einem Workshop mit Experten (IMBSE nterkulturellen Kompetenz durchgefihrt.
Erfahrungen und konzeptionelle Ansatze Moers und Pro Dialog Kain) erarbeitet. .
interkultureller Qualifizierung zu erganzen. Modul 4

Zum anderen sollen Bausteine entwickelt “Assessment Interkulturell”:
2Zum einen wird hierfur gemeinsam mit den werden, die es ermdglichen, neben sozialen und Christa Muller-Neumann
Kooperationspartnern eine Profildefinition 2um beruflichen Kempetenzen auch interkulturelle RAA/BUre fur interkulturelle Arbeit
Interkulturellen Assessor erarbeitet, die es Kompetenzen als Schitsselqualifikation bei Tiagelstr, 27
emdglichen soll, ausgebildete Assessoren Jugendhichen zu ermitteln. 45141 Essen
zusatzlich im interkulturellen Bereich zu schulen Tel. 0201/8328 505
{interkulturelle Trainings und interkulturelle Die Mitarbeiter der Jugendberufshiffe Essen eV,  g-mail:
Sensibilisierung). Diese "Assesgoren mit werden nach der Profildefinition zu
interkulturelier Qualifizierung” wéren dann in der  interkulturallen Assessoren ausgebildet und die
Lage bei der Diagnostik auch interkulturelle entwickelten Bausteine werden im Rahmen ZURUCK
Aspekte zu berucksichtigen bzw. einzubringen.  =ines Farderassessment mit den Jugsndlichen

der Jugendberufshilfe Essen e.V. erprobt. ZUR STARTSEITE
Inhaltlich wird das Projekt in den folgenden

Jahren fortgeschriehen.
= P
Xenos ;

Abbildung 25: Assessment Interkulturell (Quelle: http://xenos.raa.de, Stand 16.11.2009)

EURCPAISCHE UNION
Evropiischer Sazislionds

s

190 http://www.berlin.de/imperia/md/content/Ib-integration-migration/themen/expertise_interkulturelle
_personalentwicklung___final.pdf?start&ts=1248773184, Stand: 10.11.2009

191 http://www.berlin.de/imperia/md/content/Ib-integration-migration/themen/expertise_interkulturelle
_personalentwicklung___final.pdf?start&ts=1248773184, Stand: 10.11.2009
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Grundidee hierbei ist der Einsatz eines interkulturellen Assessors. Die durch Trai-
nings zu interkulturell qualifizierten Assessoren ausgebildeten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Personalverwaltung sollen in den Auswahlverfahren besonders geeig-
net sein, bei der Diagnostik interkulturelle Aspekte zu beriicksichtigen bzw. einzu-
bringen. Mit Hilfe der Assessoren wird das Assessment-Center-Verfahren um

folgende Gruppen- und Einzeliilbungen erweitert:
- Bearbeitung eines interkulturellen Konflikts ohne eigene Beteiligung
« Nonverbale Verstindigung
« Rollenspiel mit einer Migrantin oder einem Migranten
« Organisation einer Party mit Gésten aus unterschiedlichen Kulturkreisen
- Interkultureller religidser Konflikt mit eigener Beteiligung. '

Die beschriebenen Vorgehensweisen verschiedener Organisationen weisen einen ge-
meinsamen Ansatzpunkt bei der Durchfithrung der Entwicklung von interkulturel-
len Rollenspielen und Fragestellungen auf. Dieser besteht in der Bildung einer
,Expertenrunde in Form einer Arbeitsgruppe oder eines Workshops, bestehend aus
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Personalamtes in Kooperation mit den Inte-
grationsbeauftragten. Die Expertenrunde kann um externe Personen, wie szenekundi-
ge Biirgerinnen und Biirger sowie Jugendliche erweitert werden. Zielsetzung der
Zusammenarbeit ist die Entwicklung interkultureller Bestandteile fiir Assessment
Center und Bewerbungsgespriache in Form von Rollenspielen oder Fragestellungen
mit kulturiibergreifenden Hintergriinden und Konfliktdarstellungen. Nach Fertigstel-
lung der durch die Bewerberinnen und Bewerber zu 16senden Aufgabenstellungen
und der groben Festlegung der erwiinschten Antworten bzw. Reaktionen, kdnnen die

entwickelten Elemente in die folgenden Auswahlverfahren ibernommen werden.

Da die Einbindung von Rollenspielen und Aufgabenstellungen zur Uberpriifung der
interkulturellen Kompetenz der Bewerberinnen und Bewerber in den Auswahlverfah-
ren der Kommunalverwaltungen ein junges Instrument ist, sind Evaluationen beziig-

lich der Umsetzung noch nicht erfolgt. Ein in direkter Abhingigkeit zur MaBnahme

192 http://www.berlin.de/imperia/md/content/Ib-integration-migration/publikationen/beitraege/
expertise_einstellungstests_03.pdf?start&ts=1246451663, Stand: 10.11.2009
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stehender Erfolg ist schwer bis nicht messbar. Zwar lassen die von den Bewerberin-
nen und Bewerbern gezeigten Reaktionen und die getétigten Aussagen Riickschliisse
auf deren interkulturelle Kompetenz zu, ob sie in der realen kulturiibergreifenden Be-
gegnung allerdings ebenso erfolgreich sein werden, ist schwer absehbar. Bewerberin-
nen und Bewerber mit Migrationshintergrund erhalten jedoch in Rollenspielen
gegebenenfalls die Moglichkeit besondere Qualifikationen, wie Fremdsprachen-
kenntnisse, in den Vordergrund zu stellen, die im iiblichen Assessment Center und

Bewerbungsgespriach nicht zum Tragen kommen.

Das Instrument ist mittelfristig umsetzbar. Die Entscheidung, welche Personen in
die Entwicklung der kultursensiblen Fragen und Rollenspiele mit einbezogen werden
sollen, beeinflusst die bendtigte Zeit die Expertenrunde zusammenzustellen und ein-
zuberufen. Entscheidet sich die Behorde zu einer Einbeziehung von externen Bera-
tern, wie Mitgliedern von Migrantenorganisationen, ehrenamtlichen Helferinnen und
Helfern im Bereich der Integration oder Jugendlichen (denkbar ist hier auch die Be-
ratung durch die Auszubildenden der Behorde) zur Beisteuerung von praktischen
Konfliktsituationen im interkulturellen Dialog, so miissen diese zunichst ausfindig
gemacht werden. Im Anschluss daran miisste die Terminfindung fiir gemeinsame Be-
ratungsrunden stattfinden. Setzt sich die Expertengruppe lediglich aus Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern der Verwaltung zusammen, diirfte ein erstes Beratungstreffen
kurzfristig moglich sein. Je nach gewiinschter Art und Umfang der kultursensiblen
Aufgabenstellungen im Assessment Center und Bewerbungsgesprich sind mehrere
Beratungsrunden zwecks Ideenfindung und anschlieBender Konzeption der Aufgaben

erforderlich.

Je nach Umsetzungsvariante zur Entwicklung der interkulturellen Aufgabenstellun-
gen variieren die Kosten der Malnahme. Setzt sich die Expertenrunde ausschlieBlich
aus Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Verwaltung zusammen, entfallen lediglich
Kosten in Bezug auf deren Arbeitskapazitit. Treten externe Beratungsmitglieder hin-
zu, ist iiber eine entsprechende Vergiitung des Arbeitseinsatzes nachzudenken. In der
Regel finden sich allerdings in Kulturvereinen und &hnlichen Organisationen enga-
gierte ehrenamtliche Mitglieder mit der Bereitschaft zu einem solchen Entwicklungs-
prozess beizutragen. Infolge dessen kann die Kostenhohe der Umsetzung des

Instrumentes als niedrig klassifiziert werden.

Die Einsatzmoglichkeiten des beschriebenen Instruments zur interkulturellen Off-

nung sind vielseitig. Die Umsetzung ist auch von kleineren Behdrden zu bewerkstel-
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ligen. Fiir jede Verwaltung, die sich des Assessment Centers und/ oder des Vorstel-
lungsgespriches als Stufen des Auswahlverfahrens fiir Bewerberinnen und Bewerber
bedient, ist die Entwicklung kultursensibler Frage- und Aufgabenstellungen realisier-

bar.

Rechtliche Bedenken beziiglich des Einsatzes von Fragen, Aufgabenstellungen oder

Rollenspielen mit interkulturellem Hintergrund ergeben sich nicht.

Die Auseinandersetzung mit dem Instrument der kultursensiblen Fragen und Aufga-
benstellungen im Assessment Center und Bewerbungsgespriach zeigt, dass es sich
hierbei um ein lohnenswertes Vorhaben zum Einsatz bei Kommunalverwaltungen
handelt. Der Entwicklungsprozess bis hin zur Umsetzung im Auswahlverfahren
nimmt zwar eine gewisse Zeit in Anspruch, die Kosten der Durchfiihrung sind jedoch
gering. Der Einsatz von interkulturellen Sachverhaltsdarstellungen und Rollenspie-
len, basierend auf kulturiibergreifenden Begegnungen bietet die Chance, die Bewer-
berinnen und Bewerber hinsichtlich ihrer Interaktion mit verschiedenen
Bevolkerungsgruppen zu testen und deren Einstellungen, wie Toleranz und Offenheit
im Kontext der interkulturellen Kompetenz zu hinterfragen. Bewerberinnen und Be-
werbern mit Migrationshintergrund bietet das Instrument den Raum, besondere Kom-

petenzen, wie Mehrsprachigkeit und Kenntnis iiber andere Kulturen, einzubringen.

2.2.3.3 Informationsblatt fiir die Verantwortlichen der
Personalauswahl

verfasst von Maren Falkenhagen

Wie in den Ausfiihrungen zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes dargelegt,
verbietet § 6 Absatz 1 AGG eine Ungleichbehandlung jeglicher Art aufgrund Rasse,
ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung. Die Bewerberinnen und Bewer-
ber um eine Stelle in der offentlichen Verwaltung sollen also hinsichtlich der Aus-
wahl gleichberechtigt behandelt werden. Doch was bedeutet diese Vorschrift fiir die
Verantwortlichen der Personalauswahl? Und unter welchen Gesichtspunkten ist die

Positivbewertung interkultureller Pragung moglich?
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Bei den fiir die Personalauswahl verantwortlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
herrscht oft Unklarheit dartiber, inwiefern interkulturelle Kompetenzen der Bewerbe-
rinnen und Bewerber im Auswahlverfahren beriicksichtigt werden diirfen, soll doch
das Stellenbesetzungsverfahren allein auf der fachlichen Leistungsfahigkeit der Be-
werberinnen und Bewerber begriindet sein. Hiufig fiihren solche rechtlichen Unsi-
cherheiten zu einer mangelnden Einbeziehung des speziellen personlichen Potenzials

der Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund.

Der Informationsflyer konnte unter anderem auf das AGG hinweisen und dariiber in-
formieren, ob und wie die Behorde mit der Ausnahmeregelung der positiven Ma@3-
nahmen nach § 5 umgehen will.  Auch weit verbreitete Irrtiimer, wie
»~Kopftuchtragerinnen konnen keine Beamtinnen werden* (die entsprechenden Urtei-
le bezogen sich auf Lehrerinnen, Ausnahmeregelung in Hessen'®?) konnten dort auf-
gegriffen und korrigiert werden. GemdB § 12 des AGG hat der Arbeitgeber die
Pflicht, ,,insbesondere im Rahmen der beruflichen Aus- und Fortbildung, auf die Un-
zulédssigkeit solcher Benachteiligungen hinzuweisen und darauf hinzuwirken, dass
diese unterbleiben®. Dieses Informationsblatt hat diesbeziiglich eine Art konkrete,

anlassbezogene Erinnerungsfunktion.

Die Problematik der fehlenden, oder nicht stark genug ausgepriagten Wahrnehmung
der Chancen, die eine Mitarbeiterin bzw. ein Mitarbeiter mit Migrationshintergrund
fiir die Verwaltung mit sich bringt, wurzelt mitunter schon eine Stufe zuvor, ndmlich
in der personlichen Einstellung der Personalverantwortlichen gegeniiber Bewerberin-
nen und Bewerbern mit Migrationshintergrund. Oft wird der Migrationshintergrund
einer Bewerberin bzw. eines Bewerbers erstrangig als problematisch eingestuft, die
Vorteile werden dabei zunehmend verkannt. Zudem kann eine vorurteilsbehaftete
Wahrnehmung einer bestimmten ethnischen Gruppe zur verstiarkten Negativwahrneh-
mung und Kategorisierung des Verhaltens einer Bewerberin bzw. eines Bewerbers

fihren.

Es gilt daher, iiber die Potenziale der Bewerberinnen und Bewerber mit Migrations-
hintergrund aufzuklidren und aufzuzeigen, welche Handlungskompetenzen bei der
positiven Berlicksichtigung eines vorhandenen Migrationshintergrundes gegeben

sind.

193 http://nachrichten.t-online.de/c/13/67/76/64/13677664.html , Stand 22.12.2009
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Vor dem Hintergrund die Verantwortlichen der Personalauswahl hinsichtlich der
Kompetenzen der Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund sensibili-
sieren zu wollen und rechtliche Sicherheit zu gewiéhren, ist ein mdgliches Instrument
der Entwurf eines Informationsblattes fiir die Personalverantwortlichen. Dieses
sollte unmittelbar vor jedem Assessment Center und Bewerbungsgespriach vorgelegt
werden und somit an die besondere Berlicksichtigung der Bewerberinnen und Be-

werber mit interkulturellen Hintergrund erinnern.

Gleichermallen soll hierdurch dariiber aufgeklart werden, dass Bewerberinnen und
Bewerber mit Migrationshintergrund unter Umstdnden Potenziale und Kompetenzen
besitzen, die bislang in Auswahlverfahren nicht erfragt, erkannt oder beriicksichtigt
worden sind. Die Informationsblétter sollen also klarstellen, dass Migrantinnen und
Migranten nicht allein aufgrund ihres interkulturellen Hintergrundes bevorzugt be-
handelt, sondern die damit verbundenen Potenziale der interkulturellen Kompetenz

zusitzlich positiv berticksichtigt werden.

Im Rahmen der Auswahlverfahren soll der Blickwinkel der fiir die Personalauswahl
verantwortlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von der Betrachtung etwaiger De-
fizite von Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund auf diejenigen
Kompetenzen, welche die Qualitdt der Verwaltungsarbeit fordern und nutzbar ma-
chen, umgelenkt werden. Dies kdnnte dadurch vollzogen werden, dass das Kriterium
der interkulturellen Kompetenz als zusitzliche Anforderung in Assessment Center
und Vorstellungsgesprache aufgenommen wird. Das bietet die Moglichkeit, durch die
positive Beriicksichtigung der mit der interkulturellen Kompetenz einer Bewerberin
bzw. eines Bewerbers einhergehenden Eigenschaften ein anderes moglicherweise

vorhandenes Defizit ausgleichen zu kdnnen.

Institutionen, Behorden oder Kommunen, die das Instrument der Informationszettel
fiir die Verantwortlichen der Personalauswahl bereits nutzen, sind nicht bekannt. In-
folge dessen ldsst sich auf keinerlei Evaluationen beziiglich der Umsetzung einer

solchen Maflnahme zuriickgreifen.

In Bezug auf die Durchfiihrung der MaBBnahme sind folgende Verfahrensschritte zu
beachten. Zunichst sollte festgelegt werden, welche Organisationseinheit mit der Er-
stellung des Entwurfs eines Informationsblattes fiir die am Assessment Center und
Vorstellungsgespréich beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beauftragt werden

sollte. Da durch die Entwicklung eines Informationsblattes der Horizont der Verant-
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wortlichen fiir die Personalauswahl erweitert werden und zur Verdanderung der Per-
spektiven angeregt werden soll, dringt es sich auf, die Aufgabe des Entwurfes des In-

formationsblattes an eine andere Stelle als die des Personalamtes zu vergeben.

Hierbei bieten sich die iiblicherweise in die Stelle fiir Chancengleichheit eingeglie-
derten Migrationsbeauftragten der Kommunalverwaltungen an. Diese wissen auf-
grund ihrer stindigen Beschéftigung mit Personengruppen mit interkulturellem
Hintergrund genau um deren speziellen Kompetenzen und Potenziale und konnen
diese dann in Form des Informationsblattes den Personalverantwortlichen nidher brin-
gen. Nach Entwurf des Informationsblattes kann dieses dann den an Assessment
Center und Vorstellungsgespridchen Beteiligten vor den Auswahlverfahren vorgelegt

werden.

Die Durchfiihrung der Maflnahme kann als kurzfristig umsetzbar eingestuft wer-
den. Da das Informationsblatt iibersichtlich gestaltet werden sollte und keine zu
grofle Masse an Informationen enthalten sollte, ist der Entwurf kein langwieriger
Prozess. Nach vollendeter Erstellung des Informationspapiers kann dieses umgehend

in der Praxis genutzt werden.

Die Betrachtung des finanziellen Aufwandes der Mallnahmenrealisierung ergibt
eine geringe Kostenhohe. Bei der Erstellung des Informationszettels handelt es sich
um einen einmaligen Arbeitsaufwand. Es fallen lediglich die Personalkosten derjeni-

gen an, die mit dem Entwurf des Papiers betraut werden.

Der Einsatz eines Informationsblattes zur Vorlage an die fiir die Personalauswahl
verantwortlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bietet sich in Verwaltungen jegli-
cher Grofienordnung an. Aufgrund des niedrigen Arbeitsaufwandes und der gerin-

gen Kosten ist die Umsetzung auch fiir kleinere Kommunen realisierbar.

Rechtliche Besonderheiten beziiglich der Umsetzung ergeben sich nicht. Es sollte
lediglich auf die Korrektheit und Klarheit der, auf dem Informationsblatt enthaltenen
Aussagen geachtet werden, da anderenfalls Unsicherheiten bei den Verantwortlichen

der Personalauswahl verscharft werden konnten.

Der Entwurf eines Informationsblattes zwecks Bereitstellung fiir die Verantwortli-
chen der Personalauswahl bei Assessment-Center-Verfahren und Bewerbungsgespra-

chen birgt viele Vorteile und ist somit ein zu empfehlendes Instrument der
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interkulturellen Offnung von Verwaltungen. Die an der Personalauswahl beteiligten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden unmittelbar vor den Personalauswahlver-
fahren hinsichtlich der Beriicksichtigung interkultureller Kompetenzen sensibilisiert.
Thnen werden rechtliche Bedenken genommen, wodurch eine unbelastete Wahrneh-
mung der sich bietenden Potenziale von Bewerberinnen und Bewerbern mit Migrati-
onshintergrund begiinstigt wird. Der entstehende Arbeitsaufwand und die benétigten

finanziellen Ressourcen bei der Umsetzung sind hierbei gering.

Auf der folgenden Seite ist ein Entwurf dargestellt, wie ein mogliches Informations-

blatt der beschriebenen Art aussehen konnte:
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2.2.3 Assessment Center/Bewerbungsgespriach

Informationspapier

Interkulturelle Offnung von
Assessment Center und Bewerbungsgespriach

Was bieten Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund?

. Spezielle interkulturelle Kompetenzen wie Mehrsprachigkeit und Wissen iiber andere Kulturen

Wie bereichern Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshintergrund unsere
Verwaltung?

*  Erhdhte Kommunikationsfihigkeit im kulturiibergreifenden Dialog
. Hilfe fiir Kolleginnen und Kollegen bzgl. der Verstindigung mit fremdsprachigem Publikum

. Identifikation der Migrantinnen und Migranten mit den Verwaltungsmitarbeiterinnen und
-mitarbeitern

. Kulturelle Vielfalt in der Mitarbeiterschaft

Was ist bei der Beriicksichtigung interkultureller Kompetenz im Assessment
Center und Vorstellungsgesprich zu beachten?

*  Wertschitzung von Diversitit: Seien Sie sich der Potenziale der Bewerberinnen und Bewerber
mit Migrationshintergrund bewusst, iiberpriifen Sie Thre Wahrnehmung auf Vorurteilslosigkeit

. Priifen Sie die Anforderungen der zu besetzenden Stelle in Bezug auf die mdégliche Einbringung
interkultureller Kompetenzen, je nach Stelle konnen Kriterien wie makellose
Deutschkenntnisse nicht zwingend erforderlich sein

*  WICHTIG: Durch die positive Beriicksichtigung interkultureller Kompetenzen nehmen Sie
keine Ungleichbehandlung vor!

—  Sie beziehen ein neues Kriterium in das Anforderungsprofil ein, das zuvor nicht
abgefragt wurde

—  Sie bewerten nicht den Migrationshintergrund als solchen positiv, sondern die
Eigenschaften der interkulturellen Kompetenz

Abbildung 26: Infozettel Interkulturelle Offnung fiir Personalentscheider
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2.3 Organisatorische Veranderungen in der
Verwaltungsstruktur

verfasst von Sascha Inderwisch

Nach der Werbung und dem Einstellungsverfahren werden nun die moglichen orga-
nisatorischen Verdnderungen in der Verwaltungsstruktur ausgefiihrt. Wenn die Wer-
bung verbessert und das Einstellungsverfahren iiberdacht wurden, ist es wichtig,
auch die Verwaltungsabldufe und die relevanten Stellen der Verwaltung zu betrachten
und zu optimieren. Auch eine interkulturell gedffnete Verwaltung kann Werbung sein
und somit potenzielle Auszubildende und Menschen mit Migrationshintergrund an-
sprechen, welche durch das verbesserte Einstellungsverfahren ihren Weg in die Ver-
waltung finden und sich dort durch die organisatorischen Verdnderungen wohl fiihlen
konnen. Durch diese Zufriedenheit locken sie weitere Menschen mit Migrationshin-
tergrund an und die Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshinter-

grund steigt.

2.3.1 Integrationsausschuss

verfasst von Sascha Inderwisch

Ein Ausschuss allgemein "bezeichnet eine gewdhlte Arbeitsgruppe oder Untergliede-
rung (z.B. des Parlaments), die bestimmte Vorarbeiten erledigt bzw. iiber Detailauf-
gaben berdt und Vorschldge entwirft.""* Der Integrationsausschuss ist bisher noch
kein Pflichtausschuss, aber einer von vielen moglichen Ausschiissen und hat die glei-
chen Aufgaben und Kompetenzen wie andere Fachausschiisse. Somit werden aus der
Mitte des Parlamentes alle Themen, die sich zu einem bedeutenden Anteil mit Inte-
grationsthematik beschéftigen, zur Vorberatung in den Integrationsausschuss gege-
ben. Dieser bringt nach interner Beratung eine Empfehlung in das Parlament ein.
Dieses Parlament ist auf kommunaler Ebene der Rat und auf Kreisebene der Kreis-

tag.

194 Bundeszentrale fiir politische Bildung, 2009. URL: http://www1.bpb.de/popup/popup_lemmata.html?guid =
TVSXBN. Stand 25.11.2009
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2.3.1 Integrationsausschuss

Im Folgenden wird das Instrument des Integrationsausschusses am Beispiel der kom-
munalen Ebene behandelt. Fiir Rdte mit Integrationsausschiissen gibt es nicht nur
vereinzelte, speziell zu benennende Beispiele, sondern eine gro3e und stetig wach-
sende Anzahl an Beispielen. In § 27 der Gemeindeordnung NRW wird allerdings zu-
ndchst von Integrationsriten gesprochen, welche jedoch zu Integrationsausschiissen

umgeformt werden konnen.

Demnach kann grundsétzlich in jeder Gemeinde ein Integrationsrat gebildet werden.
In Gemeinden, in welchen "mindestens 5.000 auslindische Einwohner ihre Haupt-
"19 oder in welchen "mindestens 2.000 auslindische Einwohner ihre

Hauptwohnung haben, [...] [von denen] mindestens 200 Wahlberechtigte gemdfs Ab-

wohnung haben

satz 3 Satz 1 [GO NRW] es beantragen."""® muss ein Integrationsrat gebildet werden.
"Anstelle eines Integrationsrates kann durch Beschluss des Rates ein beratender

Ausschuss entsprechend § 58 (Integrationsausschuss) gebildet werden.""’

Der Unterschied zwischen einem Integrationsrat und einem Integrationsausschuss
besteht darin, dass im Integrationsrat die Mehrheit der Mitglieder aus gewéhlten Biir-
gerinnen und Biirgern besteht, wahrend im Integrationsausschuss die Mehrheit von

Ratsmitgliedern gestellt wird.

Bisher zeigt die Praxis, dass in den meisten Féllen ein Integrationsausschuss gebildet
wird, wodurch die Mehrheit der Ausschussmitglieder - wie auch in den anderen Aus-

schiissen - durch Ratsmitglieder gestellt wird.

Der Effekt eines Integrationsausschusses ist zum einen politisch gesehen, dass der
Rat entlastet wird und sich Fachleute mit der wichtigen und komplizierten Materie
der Integrationsthematik befassen. Somit konnen kritische Ausdriicke und Beschliisse

im Fachkreis bearbeitet werden ohne den kompletten Rat zu beschéftigen.

Zum anderen entsteht durch die Bildung eines Integrationsausschusses auch eine po-
sitive AuBBenwirkung. Auslédndische Mitbiirgerinnen und Mitbiirger sowie Menschen
mit Migrationshintergrund fiihlen sich und ihre Interessen stirker vertreten und se-

hen, welchen bedeutenden Stellenwert Integration in der Gemeinde hat.

195 § 27 GO NRW, Abs. 1, Satz 1
196 § 27 GO NRW, Abs. 1, Satz 2
197 § 27 GO NRW, Abs. 1, Satz 5
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Auch die Wirkung eines Integrationsausschusses auf die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit Migrationshintergrund in der Verwaltung diirfte hauptséichlich positiv sein.
Da viele fiir die Verwaltungsmitarbeiterinnen und -mitarbeiter relevanten Dinge im
Rat beraten und beschlossen werden ist der Integrationsausschuss bei allen Fragen zu
beteiligen, die besonders Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund
betreffen.

Durch diese positive Wirkung auf die eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und
durch das positivere Bild in der Offentlichkeit kann sich die Verwaltung zum attrakti-
ven Ausbilder und Arbeitgeber fiir Menschen mit Migrationshintergrund entwickeln.
Der Effekt der attraktiven Wirkung auf junge Menschen mit Migrationshintergrund,
die sich auf der Suche nach einem Ausbildungsplatz befinden, wird sich erst spater

deutlich bemerkbar machen.

Somit wirkt das Instrument der Bildung eines Integrationsausschusses schon kurz-
fristig in der Offentlichkeit und eher mittelfristig auf die Zielgruppe der einen Aus-
bildungsplatz suchenden jungen Menschen mit Migrationshintergrund sowie die
Gruppe der bereits ausgebildeten, einen Arbeitsplatz suchenden Menschen mit Mi-

grationshintergrund.

Die Kosten eines Integrationsrates entstehen in erster Linie durch die Bezahlung der
in den Integrationsausschuss gewéhlten Biirgerinnen und Biirger. Die ebenfalls im
Integrationsausschuss sitzenden Ratsmitglieder miissen nur fiir die durch den Integra-
tionsausschuss zusétzlich zur normalen Ratsarbeit anfallende Zeit und somit in gerin-

gerem Maf bezahlt werden.

Das Einsatzfeld des Instrumentes der Bildung eines Integrationsausschusses ist
durch die Gemeindeordnung schon fiir die groBeren Gemeinden festgelegt, da diese
einen Integrationsrat bilden miissen und daraus meist einen Integrationsausschuss

formen.

Die kleineren Gemeinden kdnnen nach dem Gesetz einen Integrationsrat und somit
auch einen Integrationsausschuss bilden, und dies ist auch immer haufiger der Fall.
Nach Abwidgung der Vor- und Nachteile spricht kaum etwas gegen die Bildung eines
Integrationsausschusses, und somit ist das Instrument in Gemeinden jeder GroBen-

ordnung gut anwendbar.
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Da das Instrument durch § 27 der Gemeindeordnung NRW exakt beschrieben und
abgedeckt wird ist es rechtlich unbedenklich.

Somit stellt das Instrument der Bildung eines Integrationsausschusses ein kosten-
giinstig umsetzbares und wirkungsvolles Instrument der interkulturellen Offnung dar,
welche sich mittelfristig auch bei den eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern be-
merkbar machen wird. Die gesetzlichen Grundlagen sind gegeben, und auch in der

Gesellschaft steht kaum jemand einem Integrationsausschuss entgegen.

2.3.2 Integrationsbeauftragte/r

verfasst von Sascha Inderwisch

Das Instrument der Beschéftigung einer Integrationsbeauftragten oder eines Integra-
tionsbeauftragten wirft die Frage auf, was diese Stelle umfasst. Eine Integrationsbe-
auftragte bzw. ein Integrationsbeauftragter ist vergleichbar mit anderen Beauftragten
fiir Fachrichtungen, wie zum Beispiel Frauenbeauftragte bzw. Gleichstellungsbeauf-
tragte. Die Integrationsbeauftragte oder der Integrationsbeauftragte sind bei allen in-
tegrationsrelevanten Abldufen und Entscheidungen in der Verwaltung mindestens
beratend zu beteiligen. Des weiteren miissen sie fiir die Integration innerhalb der Ver-
waltung und im Geschiéftsbereich der Verwaltung eintreten, den Kontakt zu den be-
troffenen Mitblirgergruppen herstellen und die Wichtigkeit ihres Fachgebietes

deutlich machen.

Das Beispiel fiir eine Integrationsbeauftragte ist Staatsministerin Maria Béhmer. Die-
se ist die Beauftragte fiir Migration, Fliichtlinge und Integration auf Bundesebene.
Die Beauftragte hat die Aufgaben,

"1. die Integration der dauerhaft im Bundesgebiet ansédssigen Migranten zu férdern
und insbesondere die Bundesregierung bei der Weiterentwicklung ihrer Integrations-
politik auch im Hinblick auf arbeitsmarkt- und sozialpolitische Aspekte zu unterstiitzen
sowie fir die Weiterentwicklung der Integrationspolitik auch im européischen Rahmen

Anregungen zu geben;
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2.3.2 Integrationsbeauftragte/r

2. die Voraussetzungen fiir ein méglichst spannungsfreies Zusammenleben zwischen
Ausléndern und Deutschen sowie unterschiedlichen Gruppen von Ausléndern weiter-
zuentwickeln, Versténdnis flireinander zu férdern und Fremdenfeindlichkeit entgegen-

zuwirken;

3. nicht gerechtfertigten Ungleichbehandlungen, soweit sie Ausldnder betreffen, ent-

gegenzuwirken;

4. den Belangen der im Bundesgebiet befindlichen Auslénder zu einer angemessenen

Beriicksichtigung zu verhelfen;

[

6. auf die Wahrung der Freizligigkeitsrechte der im Bundesgebiet lebenden Unions-

blrger zu achten und zu deren weiterer Ausgestaltung Vorschldge zu machen;

7. Initiativen zur Integration der dauerhaft im Bundesgebiet anséssigen Migranten
auch bei den Léndern und kommunalen Gebietskbrperschaften sowie bei den gesell-

schaftlichen Gruppen anzuregen und zu unterstiitzen;

[

9. in den Aufgabenbereichen der Nummern 1 bis 8 mit den Stellen der Gemeinden,
Lénder, anderer Mitgliedstaaten der Europdischen Union und der Europdischen Union
selbst, die gleiche oder &hnliche Aufgaben haben wie die Beauftragte, zusammenzu-

arbeiten;

10. die Offentlichkeit zu den in den Nummern 1 bis 9 genannten Aufgabenbereichen

zu informieren."*®

Aus Punkt 9 ldsst sich ableiten, dass entsprechende Stellen auf der Gemeindeebene
vorgesehen sind. Aus der gesamten Aufgabenaufzihlung lassen sich auch ohne gro-
Bere Probleme die Aufgaben einer Integrationsbeauftragten oder eines Integrations-

beauftragten auf kommunaler Ebene herunterbrechen.

198 § 93 Aufenthaltsgesetz

Seite | 180
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Die Wirkungszeit des beschriebenen Instruments ist als mittelfristig einzuschitzen.
Die Integrationsbeauftragte oder der Integrationsbeauftragte sollte zwar moglichst
schnell mit der Arbeit beginnen und an die Offentlichkeit, vor allem in die Kreise der
Mitbiirgerinnen und Mitbiirger mit Migrationshintergrund gehen. Um sich aber or-

dentlich einzuarbeiten und angenommen zu werden, wird es einiger Zeit bediirfen.

Die Kosten fiir die Integrationsbeauftragte bzw. den Integrationsbeauftragten sind

die iiblichen Personalkosten je nach Stellenbewertung.

Da es sich um ein aktuelles und wichtiges Themengebiet handelt, kann sich die Ver-
waltung auch bei Bund und Lindern um finanzielle Mittel bemiihen. Integration ist
der Politik und der Offentlichkeit sehr wichtig und somit sind durchaus finanzielle

Ressourcen vorhanden.

Integrationsbeauftragte konnen in Verwaltungen jeder Groflenordnung beschiftigt
werden. Hierbei besteht die Moglichkeit das Amt der Integrationsbeauftragten bzw.
des Integrationsbeauftragten in kleineren Verwaltungen mit anderen Aufgaben zu-
sammenzulegen. Vorstellbar wire beispielsweise eine Beauftragte oder ein Beauf-

tragter fiir Gleichstellung, Migration und Integration.

Eine rechtliche Bewertung der Beschiftigung einer Integrationsbeauftragten bzw.
eines Integrationsbeauftragten ist unproblematisch. Es gibt keine rechtlichen Beden-
ken gegen das Amt sowie das Aufgabengebiet. Dieses wird durch Gesetze wie das

Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und das Aufenthaltsgesetz abgegrenzt.

Die Beschéftigung einer Integrationsbeauftragten bzw. eines Integrationsbeauftragten
kann ein wirkungsvolles Instrument der interkulturellen Offnung der Verwaltung sein
und auch besonders bei der Suche nach Auszubildenden oder Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern mit Migrationshintergrund sehr hilfreich sein.

Wenn es der Integrationsbeauftragten bzw. dem Integrationsbeauftragten gelingt
Kontakt zu den Mitbiirgerinnen und Mitbiirgern mit verschiedenem Migrationshin-
tergrund herzustellen und diesen zu erhalten ist dies eine sehr gute Moglichkeit, fiir
die Arbeit bei der Verwaltung zu werben und das hergestellte Vertrauen als Grundla-

g€ zu nutzen.
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2.3.3 Antidiskriminierungsstelle

verfasst von Sascha Inderwisch

Die Einrichtung einer Antidiskriminierungsstelle ist ein weiteres Instrument der in-
terkulturellen Offnung und kann somit auch als Instrument der Auszubildenden- und

Mitarbeitergewinnung der Verwaltung gesehen werden.

Antidiskriminierungsstellen arbeiten auf der Grundlage des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetzes. Hieraus ergibt sich, dass die Zielgruppe der Antidiskriminie-
rungsstellen gemédB § 1 "aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitit"'”’ benachteiligte und somit diskriminierte
Menschen umfasst. Diese Menschen gilt es zu informieren, zu schiitzen und zu unter-

stiitzen.

Das Beispiel fiir eine Antidiskriminierungsstelle ist die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes. Als groBte Aufgaben werden Offentlichkeitsarbeit, Beratung und For-
schung ausgewiesen.””’ Offentlichkeitsarbeit besteht in der Verbreitung der Informati-
on, dass eine Antidiskriminierungsstelle existiert und welche Aufgaben sie innehat.
Beratung ist der besonders wichtige Aspekt, da sich Betroffene bei den Antidiskrimi-
nierungsstellen melden kénnen, um dort beraten und unterstiitzt zu werden. For-
schung besteht darin, Statistiken aufzustellen und auszuwerten, Moglichkeiten der

Hilfe und deren Ergebnisse zu untersuchen und wenn moglich, zu verbessern.

Uber die Homepage der Heinrich Béll Stiftung lassen sich unabhéngige "und regio-
nale Antidiskriminierungsstellen in Deutschland"*' finden. Beispielsweise gibt es fiir

den Postleitzahlen-Bereich 5 folgende Antidiskriminierungsstellen:

199§ 1 Antidiskriminierungsgesetz

200 Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Aufgaben http://www.antidiskriminierungsstelle.de/bmfsfj/generator/ADS/
Antidiskriminierungsstelle/aufgaben.html. Stand: 25.11.2009

201 Heinrich Bl Stiftung, Ubersicht {iber regionale Antidiskriminierungsstellen http://www.migration-boell.de/web/
diversity/48_851.asp. Stand 25.11.2009
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Antidiskriminierungsbiiro Ko6ln
Offentlichkeit gegen Gewalt e.V.
Keupstrafle 93

51063 Koln

Tel. 0221/ 5101847

Antidiskriminierungsbiiro Aachen
Padagogisches Zentrum Aachen
Mariahilfstraf3e 16

52062 Aachen

Tel. 0241/ 49003

Antidiskriminierungsbiiro Siegen
Kolner Straf3e 11

57072 Siegen

Tel. 027/2501384

Die Wirkungszeit dieses Instrumentes ist schwer zu bestimmen. Zunédchst muss die
Institution bekannt werden, erst dann kann Vertrauen und ein guter Ruf entstehen.
Erst wenn dies der Fall ist, werden die Antidiskriminierungsstellen als Instrument der
interkulturellen Offnung greifen. Da Antidiskriminierungsstellen jedoch groBen Wert
auf ihre Unabhéngigkeit legen, werden sie kaum Auswirkungen auf die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der Verwaltung und auch nicht auf die meisten potenziellen
Auszubildenden sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund
bei der Verwaltung haben. Somit ist sicher, dass keine kurz- oder mittelfristige Wir-
kung der Antidiskriminierungsstellen auf die Einstellungszahlen von Verwaltungs-
mitarbeiterinnen und -mitarbeitern mit Migrationshintergrund entsteht; eine

langfristige Wirkung erscheint unwahrscheinlich.

Es gibt Antidiskriminierungsstellen auf allen politischen Ebenen und somit auch auf
der kommunalen Ebene, dort jedoch zumeist nur in gréBeren Kommunen oder Krei-

sen.

Rechtlich ist die Antidiskriminierungsstelle des Bundes iiber §§ 25 ff des Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetzes legitimiert und auch die regionalen Stellen werden in
§ 29 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes genannt, somit vorausgesetzt und

ebenfalls legitimiert.
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Zusammenfassend lédsst sich sagen, dass Antidiskriminierungsstellen rechtlich legiti-
mierte und fiir die interkulturelle Offnung und Integration sehr bedeutende Instru-
mente sind. Es kann auch iiberdacht werden, solche Antidiskriminierungsstellen
durch die Kommune zu unterstiitzen oder zu betreiben. Eine Steigerung der Bewer-
bungen und Einstellungen von Menschen mit Migrationshintergrund bei der Verwal-

tung ist jedoch durch dieses Instrument nicht zu erreichen.

In dieser Hinsicht wesentlich effektiver konnten allerdings die Beschwerdestellen
nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (§13) sein. Diese Stellen sind beim
Arbeitgeber ansédssige Beschwerdestellen, welche bei jedem Versto3 gegen § 1 des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes titig werden konnen. Somit sind die Stellen
fiir jede Mitarbeiterin und jeden Mitarbeiter gut zu erreichen und behandeln unter an-

derem auch Integrationsthematik - wenn auch nicht ausschlieBlich.

2.3.4 Dokumentations- und Datenanalyse/Zielwertsetzung

verfasst von Jennifer Urban

Der Sinn einer Dokumentations- und Datenanalyse ist es, den Ist-Zustand in den
Unternehmen und 6ffentlichen Einrichtungen zu untersuchen. Nur wenn bekannt ist,
wie viele Migrantinnen und Migranten in dem jeweiligen Unternehmen bzw. der 6f-
fentlichen Einrichtung beschiftigt sind und als Auszubildende eingestellt werden und
wurden, kann man entsprechende Entwicklungstrends feststellen. Kennt man die ak-
tuellen Zahlen, kann man sich konkrete Ziele fiir die Zukunft setzen und die Erfolge

durch eine regelméfige Datenerhebung messen.

Die Freie und Hansestadt Hamburg hat sich beispielsweise im Rahmen ihrer Kam-
pagne "Wir sind Hamburg! Bist du dabei?" dazu entschlossen, in den Ausbildungsbe-
rufen der Verwaltung, hierzu zdhlen eine Vielzahl von Berufen, "den Anteil der
Jugendlichen mit Migrationshintergrund bis zum Jahr 2011 auf einen Zielwert von
20% zu erhéhen"**, Im Jahr 2009 lag der Anteil der Auszubildenden mit Migrations-

202Vgl. Pressestelle des Senats der Hansestadt Hamburg, "Wir sind Hamburg! Bist du dabei? - Mehr kulturelle

— Vielfalt in den Ausbildungen der hamburgischen Verwaltung”, 10.11.2008, Seite 1
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hintergrund bei 14,7%, in 2006 noch bei 5,2%.*” Bei der Freien und Hansestadt

Hamburg ist somit ein positiver Trend festzustellen.

Herr Miiller von der Stadtverwaltung Hamburg ist fiir die Kampagne "Wir sind Ham-
burg! Bist du dabei?" zustindig und erklérte, dass sich die Zielwertsetzung fiir Ham-
burg als sehr empfehlenswert herausgestellt hat, die oben genannten Prozentzahlen

unterstreichen dabei einen positiven, erfolgreichen Verlauf.

Durch eine freiwillige und anonyme Befragung aller Beschéftigten (Stichtag: Januar
2008) wurde eine Ausgangsdatenbasis beziiglich der Anzahl der Beschéftigten mit
Migrationshintergrund bei der Stadt Hamburg ermittelt. Bei den Bewerberinnen und
Bewerbern wie auch den Neueingestellten wird im Rahmen der Auswahlverfahren
rechtlich bedingt nicht gezielt nach Migrationserfahrung gefragt. Hier wird der Mi-
grationshintergrund an Hand von Merkmalen wie beispielsweise einer ausldndischen
Staatsangehorigkeit, einer anderen Muttersprache (neben Deutsch), dem Geburtsort
in einem anderen Land oder weiteren Angaben zu interkulturellen Erfahrungen im
Bewerbungsschreiben anonymisiert erfasst. Manche Bewerberinnen und Bewerber
geben in der Bewerbung direkt an, dass sie einen Migrationshintergrund haben. Die
Stadt Hamburg orientiert sich hierbei an der Definition des Statistischen Bundesam-
tes (siehe Gliederungspunkt 1.3.1). Die oben genannten Prozentzahlen beinhalten so-
mit lediglich die Personen, die durch ihre Angaben im Einstellungsverfahren ohne
Zweifel auf einen Migrationshintergrund schlieen lassen. Die tatsdchliche Anzahl

kann jedoch hoher sein.

Herr Miiller erklérte, dass es sich bei den 20% keineswegs um eine Quote handelt.
Eine Quote wiirde bedeuten, dass eine bestimmte Anzahl von Ausbildungsplétzen fiir
Menschen mit Migrationshintergrund 'reserviert' werden wiirde. Die Herkunft wird
bei der Bewerbung jedoch nicht als Vorteil der Bewerberinnen und Bewerber beriick-
sichtigt, dies wire alleine aus rechtlichen Griinden nicht moglich, da ansonsten das
Grundgesetz und das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz verletzt werden wiirden.
Es wurde mehrmals hervorgehoben, dass die berufsbezogenen Anforderungen fiir
alle Bewerberinnen und Bewerber gleich sind. Im Auswahlverfahren miissen sich die
Menschen mit Migrationserfahrung im Wettbewerb gleichermalBlen gegen alle ande-
ren Bewerberinnen und Bewerber durchsetzen, haufig verfiigen Sie jedoch {iiber in-

terkulturelle Kompetenzen wie origindre Mehrsprachigkeit oder eigene

203 Pressestelle des Senats der Hansestadt Hamburg, "Wir sind Hamburg! Bist du dabei? - Mehr kulturelle Vielfalt
in den Ausbildungen der hamburgischen Verwaltung", 10.11.2008, Seite 1
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interkulturelle Erfahrungen vom Kindesalter an, die im Rahmen der Eignungsfest-
stellung positiv in die weitere Bewertung einflieBen. Interkulturelle Kompetenzen
konnen jedoch nicht nur Menschen mit Migrationshintergrund mitbringen, sondern
auch Deutsche, die sich beispielsweise iiber einen ldngeren Zeitraum im Ausland auf-

gehalten haben.

Auf die Frage, warum ausgerechnet 20%, erkldrte Herr Miiller, dass bei einer solchen
Zielwertsetzung tiberlegt werden muss, woher die Bewerbungen im Einzelnen stam-
men, wie viel Potenzial iiberhaupt unter den Bewerbungen zur Verfiigung steht, wie
hoch allgemein der Anteil der Biirgerinnen und Biirger mit Migrationshintergrund ist,
etc. In Hamburg sind 26% der Biirger Menschen mit Migrationshintergrund, bis zum
Alter von 18 Jahren hat jeder zweite Migrationserfahrung nachzuweisen. Da insge-
samt jedoch 60% der Bewerbungen nicht aus Hamburg stammen, sondern beispiels-
weise aus benachbarten Bundesldndern, hat sich fiir Hamburg letztendlich ein

Zielwert von 20% ergeben.

Als Ziel einer solchen Zielwertsetzung nannte Herr Miiller unter anderem, dass sich
eine solche Zielsetzung im Rahmen der Offentlichkeit einprigt. Die Stadtverwaltung
macht sehr viel Werbung, beispielsweise in der U-Bahn, mit Plakaten, Flyer etc., um
auf die Ausbildung und auch die Zielsetzung aufmerksam zu machen. Des Weiteren
ist durch den Zielwert die Messbarkeit der eigenen Aktivititen, der eigenen Erfolge,
moglich. Unter den Bewerberinnen und Bewerbern wird anonymisiert ermittelt, ob
ein Migrationshintergrund vorhanden ist. So kann schlieBlich festgestellt werden, ob
die Offentlichkeitsarbeit die Stadt Hamburg niher an den Zielwert von 20% gebracht
hat und die Aktivitidten somit erfolgreich waren. Herr Miiller empfiehlt es daher, sich

ein Ziel zu setzen und dieses auch an einer Zahl festzumachen.

In der ersten Jahresbilanz der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration,
Fliichtlinge und Integration haben rund ein Viertel der Teilnehmer angegeben, Ziel -

werte fiir ihre Diversity-Aktivititen festgelegt zu haben.>*

204 Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten
Jahresbilanz", Dezember 2008, Seite 23
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B Ja BinPlanung [ Nein

Alle Teilnehmer 23% 39% 38% ‘

GroRunternehmen 24% 35% 41% ‘

KMU 24% 24% 52% ‘

Kleinstunternehmen 19% 52% 29% ‘

Offentlicher Dienst 23% 50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung 27: Ergebnis der Befragung beziiglich der Frage, ob in der jeweiligen
Organisation Zielwerte festgelegt wurden, Quelle: Die Beaufiragte der Bundesregierung
fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, "Auswertung der ersten Jahresbilanz",
Dezember 2008, Seite 23

Welche Beweggriinde genau hinter der Zielwertsetzung stehen, wird aus der Jahres-
bilanz leider nicht deutlich. Die Motivation der Unternehmen und Verwaltungen
diirfte jedoch insbesondere in der Verbesserung der AuBlendarstellung liegen. Wer-
den die Zielwerte offentlich gemacht, ist es ein Signal der Offenheit und Toleranz,
was Menschen mit Migrationshintergrund gegebenenfalls motiviert, sich bei der ent-

sprechenden Verwaltung bzw. bei dem Unternehmen zu bewerben.

Die ersten Erfolge konnen bereits nach einem Jahr an Hand der Anzahl der Bewer-
bungen tiberpriift werden. Bei der Freien und Hansestadt Hamburg sind die Bewer-
bungen von Menschen mit Migrationshintergrund im ersten Jahr von 5,2% auf 12,4%
gestiegen, was jedoch nicht alleine auf die Zielwertsetzung, sondern insgesamt auf

die Kampagne "Wir sind Hamburg! Bist du dabei?" zuriickzufiihren ist.

Als anfallende Kosten sind diesbeziiglich die Personalkosten der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu nennen, die eine Datenanalyse durchfiihren und einen mdglichen
Zielwert ermitteln sowie eine anschliefende Ist-Analyse. Es miissten anonymisierte
Umfragen erfolgen, um feststellen zu konnen, wie viele Menschen mit Migrations-
hintergrund in den letzten Ausbildungsjahren eingestellt wurden und insgesamt in der
Verwaltung oder dem Unternehmen arbeiten. Als letzter Schritt sollte der Zielwert im
Rat verabschiedet werden. Es handelt sich somit um ein Instrument, dass mittelfris-

tig umgesetzt werden kann.
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Anwendung kann ein solches Vorgehen in jedem Unternehmen und in jeder offentli-
chen Institution finden. Die Zielwertsetzung muss sich zudem nicht nur auf die Aus-
bildung beziehen, sondern kann auch sonstige Einstellungen einbeziehen. Herr
Miiller von der Stadtverwaltung Hamburg erklérte, dass in Hamburg zum letzten Ein-
stellungstermin 577 Auszubildende eingestellt wurden. Fraglich ist, ob sich der Auf-
wand auch bei kleineren Kommunen lohnen wiirde, wobei der Aufwand hier

natiirlich wesentlich geringer wére.

Herr Miiller von der Stadtverwaltung Hamburg hat im Gespréach bereits darauf auf-
merksam gemacht, dass eine Quotensetzung aus rechtlichen Griinden nicht moglich
ist. Die Herkunft der Bewerber bzw. der Migrationshintergrund darf im Auswahlver-
fahren keine Rolle spielen, dies wiirde gegen Artikel 3 Absatz 3 Grundgesetz (GG)
sowie das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verstof3en. Siehe hierzu auch
die Ausfithrungen unter dem Gliederungspunkt 1.8. Zudem miissen im Auswahlver-

fahren die beamtenrechtlichen Voraussetzung Beriicksichtigung finden.

Es kann schlieBlich festgehalten werden, dass eine Dokumentations- und Datenana-
lyse mit anschlieBender Zielwertsetzung der Offentlichkeit zeigt, dass die Organisati-
on sich bemiiht, den Anteil von Migrantinnen und Migranten zu erhdhen und somit
Bewerbungen von ihnen erwiinscht sind. Menschen mit Migrationshintergrund diirf-
ten sich somit im Auswahlverfahren nicht benachteiligt fiihlen. Dariiber hinaus kann
durch eine jdhrliche Ist-Analyse festgestellt werden, ob mehr Migrantinnen und Mi-

granten eingestellt wurden, der Erfolg wird daher messbar gemacht.

2.3.5 Ratsbeschluss zur interkulturellen Offnung

verfasst von Christoph P6hlmann

Ein Ratsbeschluss zu diesem Thema ist ein wichtiger Schritt zur interkulturellen Off-
nung. Es ist die politische und somit wichtigste Entscheidung zur Integration von
Menschen mit Migrationshintergrund. In groBeren Verwaltungen, wie zum Beispiel
bei der Stadt Koln und bei der Stadt Miinchen, gibt es bereits Beschliisse in den je-

weiligen Réten, die zu konkreten Forderungen, Leitbildern oder MaBBnahmen fiihrten.
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Das Instrument Ratsbeschluss ist jedoch lediglich der erste Schritt hin zur interkultu-
rellen Offnung. Denn der Beschluss allein hilft bei der Umsetzung nicht weiter. Er
beinhaltet hauptséchlich die Signalwirkung, um Projekte zur Umsetzung der interkul-
turellen Offnung ins Leben zu rufen. Zwei solcher Projekte werden aufgrund der je-
weiligen Ratsbeschliisse bereits bei der Stadt Miinchen und bei der Stadt Koln

durchgefiihrt und im Folgendem vorgestellt.

Die Stadt Miinchen hat beispielsweise einen Beschluss fiir "Mehr Beschéftigte mit
Migrationshintergrund und Erhéhung der interkulturellen Kompetenz auf hoheren

Hierarchieebenen der Stadtverwaltung"*®

gefasst. Durch diesen politischen Be-
schluss verpflichtet sich die Miinchener Verwaltung zur Durchfiihrung von Malnah-
men, um dem Beschluss gerecht zu werden. Diese MaBBnahmen haben das Ziel, mehr
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund in die Verwaltung zu in-
tegrieren und die interkulturelle Kompetenz der Verwaltung zu verbessern. Geméif
dem Beschluss wird das Personal- und Organisationsreferat beauftragt, diesen Zielen
nachzugehen. Laut der Kurzinformation des Beschlusses gibt es bereits Mallnahmen
zur interkulturellen Offnung der Verwaltung in Miinchen. Das Personal- und Organi-
sationsreferat soll sich daher insbesondere auf das Leitprojekt "Interkulturelle Orien-

tierung und Offnung der Stadtverwaltung" konzentrieren.?®

Dariiber hinaus ergreift das Referat weitere Maflnahmen, um interkulturelle Kompe-
tenz als Beurteilungsmerkmal, als Auswahlkriterium bei Stellenbesetzungen und als
erwartete Kompetenz bei der Potenzialerkennung zu stirken sowie Fiihrungskrifte
und in der Personalauswahl titige Personen fiir das Thema zu sensibilisieren.**” Die-
ser Beschluss zeigt, inwiefern die von der Politik vorgegebenen Ziele von den jewei-

ligen Organisationseinheiten umgesetzt werden sollen.

Ein weiteres Beispiel fiir einen solchen Beschluss bietet die Stadt Kéln. Im Rahmen
der Beschliisse "Initiative Chancengleichheit" und "Beitritt zur Charta der Vielfalt"
des Kolner Stadtrates bietet die Verwaltung ein fiir die Stadt K6ln neuartiges Quali-
fizierungsprojekt an.””® Dies ist das Qualifizierungsprojekt "Integration von Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund"*”. Es wurde im Projektbericht unter dem

Gliederungspunkt 2.1.1.2 bereits detailliert vorgestellt. Das erste und somit das Pilot-

205 http://www.ris-muenchen.de/RII/RII/ris_vorlagen_detail.jsp?risid=1724328 Stand: 26.11.2009

206 http://www.ris-muenchen.de/RII/RII/ris_vorlagen_kurzinfo.jsp?risid=1724328 Stand: 26.11.2009

207 http://www.ris-muenchen.de/RII/RIl/ris_vorlagen_kurzinfo.jsp?risid=1724328 Stand: 26.11.2009

208 http://ratsinformation.stadt-koeln.de/vo0050.asp?__kvonr=18877&voselect=2712, Mitteilung/Beantwortung
Ausschuss [pdf], Seite 1, Stand: 27.11.2009

209 http://ratsinformation.stadt-koeln.de/vo0050.asp?__kvonr=18877&voselect=2712, Mitteilung/Beantwortung
Ausschuss [pdf], Seite 1, Stand: 27.11.2009
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projekt startete am 01.03.2008. Nach dieser MaBBnahme konnten 15 von 21 der Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer in eine Ausbildung sowie ein Jugendlicher in ein festes
Arbeitsverhiltnis iibernommen werden. Dies entspricht einer Ubernahmequote von
76%"°. Nach diesem ersten Erfolg startete 2009 eine Neuauflage am 01. Februar.
Diesmal schafften 17 von 19 Jugendlichen den Abschlusstest der Maflnahme und
wurden in eine Ausbildung zum Verwaltungsfachangestellten (14), zur Bauzeichnerin
(1) und zur Servicefachkraft fiir Dialogmarketing (2) bei der Stadt K&In {ibernom-
men. Hier lag die Ubernahmequote bereits bei 89%?2'"". Diese Erfolgszahlen spiegeln
auch die immer mehr werdenden Einstellungen von Migrantinnen und Migranten
wieder. Waren es 2006 noch 15,2 % der Bewerberinnen und Bewerber, so sind es im

aktuellen Einstellungsjahrgang 2009 nunmehr fast 28%?'.

Die nachfolgende Tabelle zeigt den zeitlichen Vergleich?".

Ausbildungsjahr Gesamt- Bewerbungen von | Einstellungen von
bewerbungen | Migrantinnen und | Migrantinnen und
Migranten in % | Migranten in %

2006 5427 16,50% 15,20%
2007 5551 17,70% 16,90%
2008 5245 22,70% 25,20%
2009 6515 27,30% 27,90%

Tabelle 4: Anteil von Migrantinnen und Migranten bei Einstellungen

Diese Tabelle zeigt deutlich, inwiefern der Ratsbeschluss eine positive Auswirkung
auf die von Jahr zu Jahr steigende Zahl der Einstellungen von Jugendlichen mit Mi-
grationshintergrund hat und sich die interkulturelle Offnung der Stadtverwaltung
Koln stetig verbessert. Auch die Erfolgsquoten nach Abschluss der angesprochenen
Projekte zeigen eine positive Erfahrung, die letztendlich auf dem Ratsbeschluss ba-

sieren.

Betrachtet man die Wirkungszeit, ist sie bei diesem Instrument als langfristig zu ver-
zeichnen. Wie man am Beispiel der Stadt Miinchen erkennen kann, soll das beauf-

tragte Personal- und Organisationsreferat erst im Jahr 2010 im Rahmen des

210 http://ratsinformation.stadt-koeln.de/vo0050.asp?__kvonr=18877&voselect=2712, Mitteilung/Beantwortung
Ausschuss [pdf], Seite 1, Stand: 27.11.2009

211 http://ratsinformation.stadt-koeln.de/vo0050.asp?__kvonr=18877&voselect=2712, Mitteilung/Beantwortung
Ausschuss [pdf], Seite 2, Stand: 27.11.2009

212 http://www.stadt-koeln.de/1/presseservice/mitteilungen/2009/03677/, Stand 27.11.2009

213 Presseinformation zur BegriiBung der neuen Auszubildenden der Stadt Kéin, Ausdruck vom zustandigen
Personalamt
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Integrationsberichtes ein erstes Ergebnis vorstellen.”'* Aber auch dann muss erst auf

lange Sicht hin gepriift werden, ob ein positives Ergebnis zu verzeichnen ist.

Bei dem Beispiel der Stadt Koln ist die langfristige Wirkungszeit gut zu erkennen.
Hier liegt geméR der oben dargestellten Tabelle ein Ergebnis iiber flinf Jahre vor und
die dort zustindigen Personen bzw. Organisationseinheiten konnen somit auf ein

langfristig positives Ergebnis zuriickgreifen.

Kosten fiir speziell dieses Instrument fallen hier zunichst keine an, da die Diskussio-
nen liber dieses Thema und ein eventueller Ratsbeschluss in den iiblichen Ratssitzun-
gen der jeweiligen Behorden vorgenommen werden konnen. Sollte eine
aullerordentliche Sitzung allein fiir das Thema und mit dem Ergebnis, einen Be-
schluss zu fassen, durchgefiihrt werden, fallen die {iblichen Kosten fiir eine Ratssit-

zung in den jeweiligen Kommunen an.
Das Einsatzfeld des Instrumentes ist in diesem Fall nicht eingeschrinkt.

Rechtliche Bedenken hinsichtlich des Instrumentes bestehen nicht. Der Inhalt des
Beschlusses muss jedoch dem geltendem Recht und bezogen auf das Thema, dem

215

Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz*" entsprechen.

2.3.6 Interkulturelle Fortbildung

verfasst von Sascha Inderwisch

"Unter ,interkultureller Kompetenz?'® versteht man im weitesten Sinne die Méglich-
keit, mit Menschen, die einen anderen kulturellen Hintergrund haben, eine effektive,
spannungsfreie und lI6sungsorientierte Kommunikation zu fiihren. Interkulturelle Kom-
petenz eréffnet so u.a. die Méglichkeit, der Sichtweise der Menschen nichtdeutscher
Herkunft zu folgen, ihre Potenziale zu erkennen und sich damit den professionellen

Zugang zu erleichtern."”"”

214 http://www.ris-muenchen.de/RII/RIl/ris_vorlagen_kurzinfo.jsp?risid=1724328, Stand 27.11.2009

215 Siehe dazu auch Kapitel 1.8 Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz

216ssiehe hierzu auch Abschnitt 1.3.4 Interkulturelle Kompetenz

217 Stadt Niirnberg (Hg.): Bericht ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung und Qualifizierung der stadtischen
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen®. Nirnberg 2005, Seite 3
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Behorden und Amter gehdren zu den ersten Anlaufstellen von Personen, die aus den
unterschiedlichsten Staaten und Kulturkreisen nach Deutschland einwandern. Die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung treffen in ihrer tdglichen Arbeit auf
Menschen mit Migrationshintergrund und mit kulturellen Besonderheiten, die bei
Unkenntnis schnell zu Missverstidndnissen fithren konnen. Somit ist interkulturelle
Kompetenz besonders wichtig fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Verwal-

tung.

Interkulturelle Kompetenz entsteht allerdings nicht von selbst, sondern muss trainiert

werden. Hierzu bedarf es besonders der sogenannten interkulturellen Fortbildung.

Interkulturelle Fortbildung von Mitarbeitern wird schon seit mehreren Jahren in vie-
len Verwaltungen betrieben. Ein Beispiel fiir interkulturelle Fortbildung von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern als Instrument der interkulturellen Offnung der
Verwaltung findet sich bei der Stadt Niirnberg. Diese hat erkannt, dass mehr als ein
Drittel ihrer Biirgerinnen und Biirger einen Migrationshintergrund hat und es somit
dringend der interkulturellen Offnung ihrer Verwaltung bedarf. Dies soll hauptséch-

lich durch Qualifizierung der stadtischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erfolgen.

Eine solche Qualifizierung wirkt sich zum einen auf das Miteinander in der Verwal-
tung aus, wenn in dieser Menschen mit Migrationshintergrund beschéftigt werden.
Zum anderen entsteht mit wachsender interkultureller Kompetenz der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter auch ein wesentlich positiveres Bild der Verwaltung gegeniiber
den Mitbiirgerinnen und Mitbiirgern mit Migrationshintergrund. Durch dieses bessere
Bild werden potenzielle zukiinftige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Auszu-

bildende mit Migrationshintergrund verstirkt angesprochen.

Interkulturelle Fortbildung wirkt sich erst mittelfristig aus, da zum reinen Vortrag
und Training noch viel Praxisanwendung und eigene Erfahrungen hinzukommen

miissen.

Die Wirkung auf die Offentlichkeit und somit auch auf die potenziellen Auszubilden-
den mit Migrationshintergrund wird sich eher langfristig zeigen. Zunédchst muss die
Fortbildung stattgefunden haben und auf die Kundinnen und Kunden mit Migrations-
hintergrund wirken um in der Offentlichkeit bekannt zu werden. Erst danach erhdhen
sich die Chancen auf Bewerbungen von jungen Menschen mit Migrationshinter-

grund.
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Wenn diese Bewerbungen eingehen, konnen die mit der Einstellung und Ausbildung
betrauten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Ergebnisse und Erkenntnisse der in-
terkulturellen Fortbildung nutzen und somit die neuen Auszubildenden mit Migrati-

onshintergrund verstehen und auf sie eingehen.

Die Kosten von interkultureller Fortbildung kdnnen sehr unterschiedlich sein. Es

gibt grob unterschieden drei Varianten.

Die giinstigste Variante besteht darin, dass eine Volkshochschule kostengiinstige Kur-
se anbietet, an denen die Verwaltungsmitarbeiterinnen und Verwaltungsmitarbeiter
teilnehmen. Allerdings bedarf es sehr vieler Kurse in Normalgrée, um alle Mitarbei-

ter abzudecken.

Eine wesentlich kostenintensivere Variante ist die Teilnahme der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter an externen interkulturellen Fortbildungen. Diese beinhalten zumeist
Vortrdge und Training und erstrecken sich tiber mehrere Tage. Hierbei liegt der Preis
im Schnitt (nach Internetsuche) bei ca. 3.500 Euro pro 15 Teilnehmer. Das wéren
auch bei Beriicksichtigung eines Mengenrabatts noch mindestens 200 Euro pro Mit-

arbeiter.

Die dritte Variante, welche preislich zwischen den beiden ersten Varianten liegt wa-
ren hausinterne Schulungen. Hierbei miissten die Trainer bezahlt werden, aber die
Réumlichkeiten wiren die eigenen und die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnten
withrend der Arbeitszeit ohne zusitzliche Anreise- und Ubernachtungskosten ge-
schult werden. Hierbei sind je nach Gesamtteilnehmerzahl erhebliche Rabatte mog-

lich, die mit den Trainern ausgehandelt werden konnen.

Eine Moglichkeit alle drei Varianten erheblich kostengiinstiger zu gestalten ist das so
genannte Multiplikator-Verfahren. Hierbei wird pro Organisationseinheit nur eine
Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter entsandt, der nach der Schulung sein Wissen und
die Unterlagen an seine Kolleginnen und Kollegen weitergibt. Allerdings geht bei

diesem Verfahren unter Umstdnden ein Teil der Qualitdt der Fortbildung verloren.

Die interkulturelle Fortbildung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist ein Instru-

ment, dass in Verwaltungen jeder Grofienordnung moglich ist.
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Der Nutzen ist bei Verwaltungen jeder GroBenordnung gegeben. Ausnahmen sind
sehr kleine Verwaltungen, in deren Wirkungsgebiet keine Menschen mit Migrations-
hintergrund leben. Diese sind allerdings sehr selten, wenn iiberhaupt, noch vorhan-

den.

Eine rechtliche Bewertung ist bei der interkulturellen Fortbildung der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter der Verwaltung nicht notwendig. Durch die Fortbildung werden
die Qualifikationen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhoht und es entstehen kei-
ne rechtlichen Streitpunkte.

Somit ist das Instrument der interkulturellen Fortbildung ein wichtiges und wir-
kungsvolles, allerdings auch kostenintensives Instrument. Daher stellt sich in Zeiten
knapper Kassen die Frage, ob und in welchem Malfle es fiir die Verwaltungen umsetz-

bar ist.

2.3.7 Entwicklung eines Leitbildes

verfasst von Sascha Inderwisch

Eine weitere mogliche organisatorische Verdnderung in der Verwaltungsstruktur ist

die Entwicklung eines interkulturellen Leitbildes.

Ein Leitbild ist grundsitzlich die langfristige Zielvorgabe eines Unternehmens oder
einer Institution, die sich auf Unternehmensstrategien und/oder auf die Unterneh-
menskultur und Unternehmensphilosophie bezieht. Ein Leitbild enthélt nach Mdog-
lichkeit alle relevanten Aussagen zur angestrebten Betriebskultur (Umgang,
Auftreten, Benehmen) in einem Unternehmen oder einer Institution. Somit ist das
Leitbild ein geeignetes Instrument, um die interkulturelle Offnung als langfristiges
Ziel eines Unternehmens auszugeben und zur Unternehmensphilosophie hinzuzufii-

gen.

Es ist zu beachten, dass interkulturelle Arbeit eine Querschnittsfunktion hat. Es reicht
somit nicht aus, einzelne Abteilungen interkulturell zu 6ffnen. Der Ansatz muss die
gesamte Verwaltung einbeziehen, und dies wire durch ein interkulturelles Leitbild

erreicht.
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Besonders wichtig ist, dass es nicht bei der Erstellung eines oberflachlich formulier-
ten Leitbildes bleibt. Entsprechend dem Leitbild muss die Aufbau- und Ablauforga-
nisation angepasst werden und es muss sich in der Zielhierarchie abbilden. Die
interkulturellen Inhalte miissen sich somit zum Beispiel in den Zielvereinbarungen
mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wiederfinden. Es miissen konkrete Ziele
fiir einzelne Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Mitarbeitergruppen entwickelt

werden, die stetig liberpriift werden konnen.

Als Beispiel fiir die Entwicklung eines interkulturellen Leitbildes kann die Stadt
Braunschweig genannt werden, deren Rat am 15.04.2008 ein solches beschloss. Die-
ses Leitbild ist mit "Integration durch Konsens — Ein Handlungskonzept fiir Braun-
schweig"*'"® benannt und das Deckblatt zeigt Bilder von Menschen verschiedener
Herkuntt.

Integration durch Konsens

Ein Handlungskonzept fiir Braunschweig

Abbildung 28: Leitbildmotiv der Stadt Braunschweig, www.braunschweig.de

Abgerundet wird das Deckblatt durch eine Prdambel, welche das bereits bestehende
und das gewiinschte Selbstverstindnis der Stadt durch Leitsdtze, wie zum Beispiel
"Braunschweig ist eine weltoffene und tolerante Stadt"*", ausdriickt. Der darauf fol-
gende Kern des Leitbildes besteht aus der Nennung von Grundlagen, wie zum Bei-
spiel "Migrantinnen und Migranten werden durch eine weltoffene und interessierte
Aufnahmegesellschaft unterstiitzt und offnen sich diesen Angeboten. Zuwanderung

1220

ist eine Grundlage fiir Vielfalt in Braunschweig."*"’, einem Dialog, welcher unter an-

derem den Satz "Biirgerinnen und Biirger losen ihre Konflikte demokratisch und ge-

218 Stadt Braunschweig: Interkulturelles Leitbild fur die Stadt Braunschweig 2008. Seite 1
http://www.braunschweig.de/leben/soziales/integration/Leitbild_Rat_15.04.08.pdf. Stand: 25.11.2009

219 Stadt Braunschweig: Interkulturelles Leitbild fur die Stadt Braunschweig 2008. Seite 1
http://www.braunschweig.de/leben/soziales/integration/Leitbild_Rat_15.04.08.pdf. Stand: 25.11.2009

220 Stadt Braunschweig: Interkulturelles Leitbild fiir die Stadt Braunschweig 2008. Seite 2
http://www.braunschweig.de/leben/soziales/integration/Leitbild_Rat_15.04.08.pdf. Stand: 25.11.2009

Seite | 195



2.3.7 Entwicklung eines Leitbildes

n221

waltfrei."**" enthdlt und moglichen Wegen wie zum Beispiel, dass sich "Wohnungs-,

Bildungs- und Sozialpolitik [...] am Ziel sozialer Durchldssigkeit [orientieren]."*?.

Ein solches interkulturelles Leitbild wirkt langfristig. Es konnte allerdings notwen-
dig sein, dass es schon mittelfristig in regelméBigen Abstinden nachgebessert wird
um die langfristige Wirkung zu optimieren. Fiir einen kurzen Zeitraum kann das in-
terkulturelle Leitbild auch schon kurzfristig wirken, wenn es verdftentlicht wird und
somit ein Zeichen fiir alle Beteiligten in der Verwaltung und der Offentlichkeit und

dort besonders fiir die Menschen mit Migrationshintergrund ist.

Die Kosten eines solchen Leitbildes exakt zu benennen, ist kaum mdoglich. Sie setzen
sich aus den Personalkosten der Entwickler und der beschlieBenden Ratsmitglieder
zusammen. Wenn in der jeweiligen Stadt geniigend Stellen bestehen, die sich mit
Leitbildentwicklung und/oder Migration beschéftigen, werden die Kosten relativ ge-
ring sein, da die Arbeitszeit dieser Leute fiir Aufgaben wie diese vorgesehen und ge-
plant ist. Miissen zur Entwicklung gesonderte Stellen geschaffen oder Mitarbeiter aus
anderen Gebieten integriert werden, so werden die fiktiven Personalkosten etwas ho-
her. Hinzu kommen mogliche Kosten durch die Vervielfaltigung und Verbreitung des
neuen Leitbildes. All diese Kosten sind jedoch als verhdltnisméBig gering einzuschét-

zen.

Ein interkulturelles Leitbild kann in Kommunen jeder Grofienordnung entwickelt
und eingesetzt werden. Die Wirkung ist bei Stiadten mit vielen Biirgerinnen und Biir-
gern mit Migrationshintergrund natiirlich grof8er und somit durch mehr vorhandenes

(Fach-)Personal einfacher umzusetzen.

Rechtlich ist der Beschluss eines interkulturellen Leitbildes unbedenklich. In einem
Leitbild kann sich der verfassende und beschlieBende Betrieb fiir individuelle Ziele
entscheiden. Da diese im Fall eines interkulturellen Leitbildes nur eine durch das
AGG abgesicherte positive Diskriminierung enthalten, kann der interkulturelle

Aspekt ohne Bedenken als langfristiges Ziel vorgegeben werden.

Somit ldsst sich sagen, dass es sich bei der Entwicklung eines interkulturellen Leit-

bildes um ein rechtlich unbedenkliches, bezahlbares und bei richtiger Umsetzung

221 Stadt Braunschweig: Interkulturelles Leitbild fur die Stadt Braunschweig 2008. Seite 2
http://www.braunschweig.de/leben/soziales/integration/Leitbild_Rat_15.04.08.pdf. Stand: 25.11.2009

222 Stadt Braunschweig: Interkulturelles Leitbild firr die Stadt Braunschweig 2008. Seite 2
http://www.braunschweig.de/leben/soziales/integration/Leitbild_Rat_15.04.08.pdf. Stand: 25.11.2009
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sehr wirkungsvolles Instrument der interkulturellen Offnung handelt. Daraus folgt,
dass die Verwaltung ihre AuBenwirkung in Hinsicht auf Menschen mit Migrations-
hintergrund stark verbessert und sich somit auch als Arbeitgeber attraktiver erschei-
nen ldsst. Da ein interkulturelles Leitbild die interkulturelle Offnung der Verwaltung
bestirkt und unterstiitzt, kann es als Grundlage fiir viele andere Instrumente gelten
und auch Hintergrund sein, auf welchem nach Moglichkeit verstirkt Menschen mit

Migrationshintergrund eingestellt, ausgebildet und beschiftigt werden.

2.3.8 Wirdigung von auslandischen Feiertagen

verfasst von Sascha Inderwisch

Eine Moglichkeit, als Ausbildungsbetrieb und Arbeitgeber besonders attraktiv fiir
Menschen mit Migrationshintergrund zu sein, kann das Instrument der Wiirdigung
auslandischer Feiertage darstellen. Dieses besteht darin, dass die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund, welche in ihrer Kultur andere Feiertage
kennen, diese statt der deutschen Feiertage zugestanden bekommen. Obwohl diese
Uberlegung recht simpel erscheint ist die Problematik der fairen Umsetzung vermut-

lich der Grund, warum sich bisher keine umsetzende Verwaltung finden lasst.

Die Vorteile der Wiirdigung auslidndischer Feiertage als Arbeitgeber bestiinden darin,
dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund sich in ihren
Heimatbrauchen unterstiitzt und nicht so fremd fiihlen, dass wahrscheinlich mehr
jingere Menschen mit Migrationshintergrund die Ausbildung in der Verwaltung an-
streben und dass an deutschen Feiertagen ein Mindestmal3 des Verwaltungsbetriebes
aufrecht erhalten bleibt.

Allerdings liegt die Schwierigkeit darin, dass durch Fachleute ein Katalog erstellt
werden miisste, in welchem die Anzahl der Feiertage jedes Landes exakt und klar ge-
gliedert festgehalten ist*”’. Hierbei entstiinde das Problem, dass Feiertage zu einem
gewissen Anteil an die Religion gekniipft sind und nicht nur an das Herkunftsland.
AuBerdem ist die Anzahl der Feiertage so unterschiedlich wie die Religionen und

Herkunftslédnder, und somit fainde immer eine Benachteiligung von Mitarbeiterinnen

223Beispiel fur eine weltweite Feiertagsibersicht (allerdings ohne Gewabhr): http://www.feiertage-
weltweit.com/default.php. Stand 25.11.2009
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und Mitarbeitern (mit weniger Feiertagen) aufgrund ihrer Religion und/oder Her-
kunft statt

AuBlerdem ist das Instrument aus Integrationssicht eher ein Riickschritt, da die An-
passung der Menschen mit Migrationshintergrund in diesem Punkt umgangen wiirde.
Unter diesem Gesichtspunkt wiirde ebenso die Frage auftreten, wem die Entschei-

dung obliegt fiir wen welche Feiertage gelten.

Die Wirkungszeit des Instrumentes wire kurzfristig, da eine solche Neuerung sofort
groBBe AuBenwirkung hitte. Somit wire die Neuerung schnell bekannt und konnte be-
fiirwortende Menschen mit Migrationshintergrund als mdgliche neue Auszubildende

und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ansprechen.

Die Kosten fiir dieses Instrument sind nur schwer zu benennen. Sollten mehr Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund gegeniiber dem deutschen
Recht eine groBere Anzahl an Feiertagen zugestanden bekommen als andere diese
verlieren, so kommt es zu einem Arbeitsausfall, welcher nur individuell exakt bezif-
fert werden kann. Weitere Kosten entstehen dadurch, dass die Arbeitsplitze der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund auch an deutschen

Feiertagen betrieben werden.

Dies alles sind jedoch nur geringe Kosten und somit kein entscheidender Grund, der

gegen das Argument der Wiirdigung ausldndischer Feiertage spricht.

Die Wiirdigung ausldndischer Feiertage durch den Arbeitgeber ist in Verwaltungen
jeder GroBlenordnung moglich. Die Auswirkungen sind bei Verwaltungen mit mehr
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Migrationshintergrund und mit mehr potenzi-

ellen Auszubildenden mit Migrationshintergrund natiirlich gréB3er.

Eine rechtliche Bewertung fillt in diesem Fall sehr schwer, da es sich um eine reine
Uberlegung handelt, welche noch nicht umgesetzt wird, und zu der die gesetzlichen
Grundlagen erst noch geschaffen werden miissten. Allerdings miisste das Feiertags-
gesetz beachtet und auf diese neue Uberlegung hin gepriift werden, denn es ist davon
auszugehen, dass sowohl andere Arbeitgeber dagegen vorgehen werden, als auch
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die sich benachteiligt fiihlen. Trotz der anzuneh-
menden Proteste und der Problematik der fairen Umsetzung konnte die Verwaltung

zum Vorkampfer fiir eine ganz neue Stufe der Integration werden.
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2.3.9 Gebetsraum

verfasst von Sascha Inderwisch

Ein weiteres mogliches Instrument besteht in der Schaffung eines Gebetsraumes fiir

die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Die Idee besteht darin, dass vom Betrieb, also der Verwaltung, ein Raum bereitge-
stellt wird, der geeignet ist, um darin zu beten. Dieser Raum muss somit die notwen-
digen Gegenstinde beinhalten und zu allen relevanten Zeiten verfiigbar sein.
Auflerdem muss den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die zeitliche Mdoglichkeit ge-
geben werden, den Raum zu nutzen. Ob die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der
Entscheidung frei sind, wann und wie lange sie den Gebetsraum nutzen wollen oder
ob gewisse tigliche Zeiten vorgegeben werden, ist eine Frage des Vertrauens. Eine
mogliche Variante konnte sein, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sich zum
Gebet ausstempeln und somit selbst entscheiden konnen, wie viel Freizeit sie zum
Beten verwenden mdochten. Oder es werden fiir jede Glaubensrichtung verschiedene
Zeiten angegeben, zu denen der Raum von allen Anhéngern desselben Glaubens ge-
meinsam genutzt werden kann. All dies sind organisatorische Fragen, welche indivi-
duell fiir jede Verwaltung gelost werden konnen, sobald ein Gebetsraum vorhanden

ist.

=_:-—".-—"7'-—:r’;
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Abbzldung 29: Gunther Uecker, www.webarchiv. bundestag.de
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Ein gutes Beispiel fiir die Schaffung eines Gebetsraumes fiir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ist der Andachtsraum im Deutschen Bundestag. Dieser wurde
1998/1999 vom Kiinstler Giinther Uecker gestaltet.

Hierbei ist es ihm gelungen, "auf der Grundlage theologischer Uberlieferungen mit
sparsamen bildnerischen und architektonischen Ausdrucksmitteln einen Raum zu ge-
stalten, der zu Meditation und innerer Einkehr einldidt"*** Das Besondere an diesem
Raum ist, dass er als interkonfessioneller Andachtsraum konzipiert ist, "der sich dem
Dialog mit anderen Religionen offnet"*”. Dies gelingt durch die Verbindung ver-
schiedener religioser Elemente. Der Granitstein kann sowohl als Altar als auch als
Opferstein gedeutet werden. Die einfache Kante im Boden zeigt die Ostrichtung an
und ermdglicht somit im rechten Winkel zu ihr Richtung Jerusalem und Mekka zu
blicken und zu beten. Es wurde allerdings darauf geachtet auf Kreuze und dhnliche
eindeutige religiose Gegenstinde zu verzichten, um den Raum fiir jede Religion un-

eingeschrankt nutzbar zu machen.

Abbildun 30: G;betsraum im Deutschen Bundestag, www.bundestag.de

Die speziellen liturgischen Gerétschaften werden in einem Vorraum aufbewahrt und
konnen je nach Nutzung mit in den Andachtsraum genommen werden. Sie miissen
aber beim Verlassen wieder mit hinausgenommen werden, um den Raum wieder in-

terkonfessionell zu 6ffnen.

224 Deutscher Bundestag, Referat Offentlichkeitsarbeit: Der Deutsche Bundestag im Reichstagsgeb&ude —
Geschichte und Funktion — Architekten und Kunst. Berlin 2002, Seite 274

225Deutscher Bundestag, Referat Offentlichkeitsarbeit: Der Deutsche Bundestag im Reichstagsgeb&ude —
Geschichte und Funktion — Architekten und Kunst. Berlin 2002, Seite 275
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Ein solcher Gebetsraum kann fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine positive
Wirkung haben und angenommen werden. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
Migrationshintergrund werden in ihren Familien und Freundeskreisen davon berich-
ten und somit moglicherweise weitere Menschen mit Migrationshintergrund fiir die

Verwaltung als Arbeitgeber begeistern.

Die Wirkungszeit eines Gebetsraumes wire somit sowohl mittelfristig durch die po-
sitiven Erfahrungsberichte der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als auch kurzfristig
gegeben, wenn seine Schaffung in den Medien und auf der Internetprasenz bekannt

gemacht wiirde.

Die Kosten fiir einen Gebetsraum sind nur schwer zu beziffern. Zundchst muss die
Verwaltung einen freien Raum in ihrem Gebdude schaffen, der nach Moglichkeit ru-
hig und abseits liegt. Dieser miisste wahrscheinlich renoviert und einige Stiihle und
Gegenstinde gekauft werden. Es besteht allerdings die Moglichkeit die Gestaltung
des Raumes als kiinstlerischen Wettbewerb auszuschreiben. Dies konnte finanzielle
Vorteile fiir die Verwaltung bringen und dem Kiinstler im Gegenzug die Moglichkeit

seinen Bekanntheitsgrad zu steigern.

Die Schaffung eines Gebetsraumes ist in groleren Kommunen mit einer grofleren
Verwaltung rdumlich und finanziell einfacher umzusetzen und findet wohl auch
durch die grofBere Menge an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mehr Beachtung und
Nutzung. Allerdings kann ein Gebetsraum von jedem Arbeitgeber geschaffen wer-
den und somit auch von kleineren Kommunen. In diesem Fall wiirde auch ein kleine-

rer und weniger aufwendiger Raum reichen.

Die Schaffung eines Gebetsraumes ist rechtlich grundsétzlich unbedenklich. Streit-
punkte konnten entstehen, wenn nur einzelnen Gruppen die Nutzung gestattet oder

ein speziell auf eine Gruppe ausgerichteter Raum geschaffen wiirde.

Eine weitere rechtliche Uberlegung im Zusammenhang mit der Schaffung eines Ge-
betsraumes besteht in der Moglichkeit, dass ein solcher gefordert wird. Es wiirde ver-
mutlich der Forderung der Klédger entsprochen, wie im Fall des "Gebetsraum-
Urteils" des Verwaltungsgerichtes Berlin vom 29.09.2009. In diesem Fall hatte ein
Schiiler auf die Zeit und den Raum zum Gebet geklagt und das Gericht entschied,
dass das "Grundrecht der Religionsfreiheit nach Art. 4 Abs. 1 und 2 des Grundgeset-
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zes"*° die Forderung unterstiitze. "Dem stehe die Neutralitdtspflicht des Staates, der
staatliche Bildungs- und Erziehungsaufirag, eine mogliche Storung des Schulfrie-

dens und die beschrinkten rdumlichen Kapazititen der Schulen nicht entgegen."**’

Insgesamt erscheint die Schaffung eines Gebetsraumes fiir die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im Verwaltungsgebdude als ein aktuelles und modernes Instrument, um
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zufrieden zu stellen und sich als Arbeitgeber at-
traktiv zu machen. Gerade in Hinsicht auf die freie Religionsausiibung diirfte dies ein
wirksames Instrument sein, von welchem sich die potenziellen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern sowie Auszubildenden mit Migrationshintergrund angesprochen
fithlen.

2.3.10 Das Abiturientenmodell

verfasst von Florian Lemmes

Dieses Instrument ist eine vollkommene Neugestaltung der Ausbildung fiir die Stel-
len im mittleren Management einer Kommunalverwaltung. Als mittleres Manage-
ment werden gewohnlich die Stellen im "gehobenen Dienst" bezeichnet, d.h.
Besoldungsgruppe A9 — A13 fiir Beamte und entsprechend die Entgeltgruppen E9-
E13 fiir Beschiéftigte. Fiir die Besetzung solcher Stellen im allgemeinen Verwaltungs -
dienst kommen in der Regel Personen in Frage, die eine der drei folgenden Ausbil-

dungswege absolviert haben:

226 Pressemitteilung des Verwaltungsgerichtes Berlin, 2009. http://www.berlin.de/sen/justiz/gerichte/vg/presse/
archiv/20090929.1540.140720.html. Stand 25.11.2009

227 Pressemitteilung des Verwaltungsgerichtes Berlin, 2009. http://www.berlin.de/sen/justiz/gerichte/vg/presse/
archiv/20090929.1540.140720.html. Stand 25.11.2009
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Angestelltenverhiltnis

Beamtenverhiltnis

Ausbildung zur
Verwaltungsfachan-
gestellten/ zum
Verwaltungfachange-
stellten (3 Jahre, Vollzeit)

Vorbereitungsdienst zur
(Stadt-, Kreis-) Sekretdrin/
zum (Stadt-, Kreis-)
Sekretir bzw.
Verwaltungswirt (2 Jahre,
Vollzeit)

Wartezeit von 4 Jahren

Wartezeit von 4 Jahren®?®

Ausbildung zur
Verwaltungstachwirtin/
zum Verwaltungsfachwirt
(2 Jahre, berufsbegleitend)

Aufstieg in den gehobenen
Dienst durch Absolvierung
des Vorbereitungsdienstes

des gehobenen Dienstes (3

Vorbereitungsdienst zur
(Stadt-, Kreis-)
Inspektorin/

zum (Stadt-, Kreis-)
Inspektor bzw. Diplom-
Verwaltungswirt (3 Jahre
Vollzeit)

Jahre, Vollzeit)

Besetzung von Stellen im ""gehobenen Dienst"

Tabelle 5: Aktuelle Méglichkeiten der Besetzung von Stellen im "gehobenen

Verwaltungsdienst"(Quelle: eigene Recherche)

Dieses System wird zurzeit von den meisten Kommunalverwaltungen zur Ausbil-
dung ihrer Nachwuchskréfte praktiziert. Problematisch wird dieses System im Zu-
sammenhang mit der kulturellen Offnung der Verwaltungen. Das Beamtenverhiltnis
steht gemél} § 7 Absatz 1 Beamtenstatusgesetz (BeamtStG) nur Deutschen im Sinne
des Artikels 116 Grundgesetz und Biirgern der anderen EU-Staaten offen. Damit sind
Migrantinnen und Migranten, die nicht die Staatsangehorigkeit dieser Staaten besit-
zen (z.B. Tiirkei oder Russland), von diesen Ausbildungswegen ausgeschlossen.
Wollen diese Migrantinnen und Migranten Aufgaben des gehobenen Dienstes wahr-
nehmen, bleibt ithnen nur der Weg iiber das Angestelltenverhéltnis. Im Idealfall dau-
ert dieser Weg mindestens 9 Jahre. Da die direkte Ausbildung zum Diplom-
Verwaltungswirt nur drei Jahre dauert, ist so die Ausbildung von Bewerberinnen und
Bewerbern, die nur die Staatsangehodrigkeitsvoraussetzungen nicht erfiillen, dreimal
so lange um vergleichbare Tétigkeiten wahrnehmen wollen. Die Attraktivitit der
Ausbildung
(Fach-)Hochschulreife sinkt hierdurch stark.

im Offentlichen Dienst fiir Migrantinnen und Migranten mit

Das Abiturientenmodell sieht hier nun die Schaffung eines neuen Weges vor. Dieses
Modell kombiniert den Angestelltenlehrgang I und den Angestelltenlehrgang II. Der

Angestelltenlehrgang I wird jedoch nicht, wie sonst iiblich, zusammen mit der Aus-

228 Mdoglichkeit der Verkiirzung um ein Jahr unter den Voraussetzungen des § 30 Absatz 2 Laufbahnverordnung
NRW
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bildung zur/zum Verwaltungsfachangestellten absolviert, sondern vollkommen losge-

16st von einer Ausbildung.

Die von der Kommune ausgewihlten Bewerberinnen und Bewerber werden auf 2
Jahre befristetet eingestellt. In dieser Zeit absolvieren sie die beiden Lehrgénge in
Vollzeit. Nach 9 Monaten legen sie schon die Abschlusspriifung des Angestellten-
lehrganges I ab und erhalten den Abschluss "Verwaltungswirtin/ Verwaltungswirt".
Im folgenden Jahr wird dann der Angestelltenlehrgang II durchgefiihrt und schlief3t
12 Monate spéter mit der Abschlusspriifung des Angestelltenlehrganges 11 und dem
Abschluss der "Verwaltungsfachwirtin/ des Verwaltungsfachwirtes". Im Folgenden
wird durch eine Grafik der Ablauf dargestellt:

Abi — Modell - Verlaufsstruktur

1. Jahr 2. Jahr
Sept. Beginn AIG Nov. Beginn AITA
Dez. Beginn ATA
Mai schriftliche Priifung Mai schriftliche Prifung
A i
Juni ¥ miindliche Priifung Juni miindliche Priifung
Abschluss: VerwaltungswirtIn Abschluss: VerwaltungsfachwirtIn
Aug. Beginn AllIG (Wiederholungspriifung*)
(Wiederholungspriifung*)

* Sofern ein Teilnehmer den Lehrgang nicht erfolgreich abschlieft, erdffnen die Priifungsordnungen die Mog-
lichkeit einer zeitnahen Wiederholungspriifung. Die besondere Situation rechtfertigt dieses Ausnahme. Damit
werden mogliche Wiederholungspriifungen innerhalb der zwei Jahre abgewickelt.

Abbildung 31: Abiturienten-Modell — Verlaufsstruktur (Quelle: http://www.nsi-
hannover.de/staticsite/staticsite. php? menuid=65&topmenu=>57, Stand: 18.12.2009)
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Die in der Grafik verwendeten Abkiirzungen Al und AIl bedeuten Angestelltenlehr-
gang [ und II. Die Buchstaben G und A stehen fiir Grund- und Aufbaulehrgang, eine
interne Aufteilung der Angestelltenlehrgénge.

Die Kombination beider Lehrgéinge ermdglicht Verschiebungen im Lehrplan. Allge-
meine Einfilhrungen und notwendige Wiederholungen zu Beginn des Angestellten-
lehrganges II konnen so auf ein Minimum reduziert werden. Es "kann ein inhaltliches
und didaktisches Angebot aus einem Guss prisentiert werden."** Inhaltlich ist dieses
Modell mit dem Vorbereitungsdienst fiir den gehobenen Dienst in Nordrhein-Westfa-
len zu vergleichen. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die inhaltliche
Ausrichtung der beiden "Ausbildungen":

Verwaltungsfachwirt*®® | Diplom-Verwaltungswirt
(FH)231
Stundenanteile absolut in % absolut in %
Rechtswissenschaften | 1068 48,41 922 42,22
Wirtschaftswissenscha | 612 27,74 463 21,2
ften
Sozialwissenschaften |48 2,18 172 7,88
Sonstiges (Projekte, 478 21,67 627 28,71
Seminare, Trainings)
Summe 2206 100 2184 100

Tabelle 6: Vergleich Unterrichtsinhalte

Die Tabelle zeigt, dass der Stundenumfang nahezu identisch ist. Es existieren nur
Verschiebungen der Stundenanteile. Wéahrend im Studium an der Fachhochschule fiir
offentliche Verwaltung noch starke Elemente der Sozialwissenschaften und anderer
Aktivitdt enthalten sind, ist die Ausbildung zur Verwaltungsfachwirtin/ zum Verwal-
tungsfachwirten stirker auf die Kernbereiche Rechtswissenschaften und Wirtschafts-
wissenschaften ausgerichtet. Die praktische Ausbildung in einzelnen Amtern entfillt
auf Grund des engen Zeitplanes vollstindig. Anstelle dessen wird in den zwei Jahren
parallel zum theoretischen Unterricht eine Reihe von Praxisprojekten abgehalten. In
diesen Projekten sollen die Angestellten den Praxisbezug bekommen und die Abliufe
in einer Verwaltung kennen lernen.*? Zusitzlich zu diesen praktischen Projekten

wird zu Beginn eine Einfithrungswoche und nach Abschluss beider Lehrgédnge eine

229 http://www.nsi-hannover.de/staticsite/staticsite.php?menuid=65&topmenu=57, Seite 3, Stand: 11.11.2009
230http://lwww.nsi-hannover.de/staticsite/staticsite.php?menuid=65&topmenu=57, Stand: 11.11.2009

231 http://www.fhoev.nrw.de/index.php?id=188, Stand: 11.11.2009

232 http://www.nsi-hannover.de/staticsite/staticsite.php?menuid=65&topmenu=57, Seite 4, Stand: 11.11.2009
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"Einarbeitungsphase in einem konkreten Arbeitsbereich"** von 6 Monaten im Rah-

men eines Arbeitsvertrages™* durchgefiihrt.

Durch den Komplex des engen theoretischen Unterrichts und der durchgefiihrten
Praxisprojekte sollen am Ende Beschiftigte fertig ausgebildet sein, die den Beamtin-
nen und Beamten des gehobenen Verwaltungsdienstes entsprechen. Durch das Mo-
dell, das iiber ein Beschiftigtenverhiltnis lauft, 6ffnet sich ein direkter Zugang zu
den Positionen des gehobenen Dienstes auch fiir Migrantinnen und Migranten, die
nicht EU-Biirger sind.

Dieses Modell wird derzeit einzig bei der Stadt Hannover angewandt. Diese hat das
Konzept in Zusammenarbeit mit dem Niedersdchsischen Studieninstitut fiir kommu-
nale Verwaltung Hannover e. V. entwickelt und fiihrt dieses System seit dem Einstel-
lungsjahrgang 2005 durch. Die Ausbildung von Beamten des gehobenen Dienstes hat
die Stadt Hannover seitdem vollkommen eingestellt. Sie bildet jedes Jahr circa 20
Personen aus. Neben dem Personalbereich der Stadt Hannover und dem Studieninsti-
tut sind im Rahmen der Projekte viele Fachbereiche der Verwaltung beteiligt. Da nur
sie mogliche Projekte fachlich auflegen und begleiten konnen, erfordert dieses Mo-
dell die Mitarbeit vieler Personen, die sich als Projektbetreuerinnen und Projektbe-

treuer zur Verfliigung stellen. Ein dhnliches Beispiel hat die Stadt Duisburg aufgelegt.

Die Erfahrungen der Stadt Hannover hat diese in einem Abschlussbericht vom Fe-
bruar 2008 dargelegt. Im Folgenden werden die fiir diesen Projektbericht interessan-
ten Daten zusammengefasst. In Folge der Einfiihrung dieses Modells sind sowohl die
Bewerberzahlen insgesamt als auch der Anteil der Bewerbungen von Migrantinnen
und Migranten deutlich gestiegen. Der Anteil der Nachwuchskréfte mit Migrations-
hintergrund wird seit 2006 kontinuierlich auf circa einem Viertel aller Einstellungen

gehalten. Die folgende Ubersicht zeigt die Entwicklung der Bewerberzahlen:

233 http://www.nsi-hannover.de/staticsite/staticsite.php?menuid=65&topmenu=57, Seite 4, Stand: 11.11.2009
234 Marcus Rensch, 2008, Seite 8
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Jahr Bewerberin- Bewerberinnen | Nachwuchskrifte In %
nen und und Bewerber mit | mit Migrations-
Bewerber Migrations- hintergrund
insgesamt hintergrund (absolut)
(in %)
2000-04 (O 450 k.A. k.A. k.A.
(vor
Einfiihrun
)

2005 482 12 3 ~15

2006 440 ~17 6 ~ 24

2007 ~ 500 ~17 5 ~ 24

2008 ~ 600 ~17 k.A. k.A.

Tabelle 7: Entwicklung der Bewerberzahlen im Hinblick auf den Migrationshintergrund (Quelle:
Marcus Rensch, 2008, Seite 1f.)

Diese Ubersicht zeigt eine positive Entwicklung der Bewerberzahlen. Inwieweit die-
se Entwicklung nur auf das Abiturientenmodell zuriickzufiihren ist, ist jedoch frag-
lich. Bei Einfiihrung des Modells im Jahre 2005 haben wir eine zu vernachlissigende
Steigerung der Bewerberzahlen. Da die vorherigen Anteile der Bewerberinnen und
Bewerber mit Migrationshintergrund nicht bekannt sind, ist der Prozentsatz in Hohe
von 12 % die Basis. Einstellung von Migrantinnen und Migranten lagen in diesem
Jahr bei 15 % der eingestellten Nachwuchskréfte. Das Folgejahr 2006 sorgte fiir kei-
ne merkliche Steigerung der Bewerberzahlen, sondern stellt vermutlich eher eine {ib-
liche Schwankung dar. Der Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund unter
den Bewerberinnen und Bewerbern steigt auf 17 %. Warum diese Wirkung erst im
zweiten Jahr nachweisbar aufgetreten ist, konnte in verstarkte Mundpropaganda oder
Werbung liegen. Eine weitere Steigerung ist nicht erfolgt. Nur die Bewerberzahlen
sind ab dann jedes Jahr stark gestiegen. Auch hier kann nicht unbedingt ein direkter
Zusammenhang gezogen werden, da die Einfiihrung zu diesem Zeitpunkt zwei Jahre
her ist. Diese Entwicklung kann auch mit der allgemeinen Lage des Arbeitsmarktes
begriindet werden. Somit hat das Abiturientenmodell ein beschrinkt positive Wir-

kung auf die Bewerberzahlen, auch von Menschen mit Migrationshintergrund.

Die Riickmeldung der Teilnehmer bescheinigt zum einen, dass durch die Praxispro-
jekte ein erster Einblick in den Verwaltungsablauf stattgefunden hat*. Die beteilig-
ten Fachbereiche bestétigen auch die positiven Ergebnisse, besonders da sie dadurch

einen ersten Eindruck der zukiinftigen Nachwuchskrifte gewinnen konnen. Jedoch

235Marcus Rensch, 2008, Seite 4
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betonen sie zum anderen auch, dass die Projekte kein Ersatz fiir die weggefallenen
mehrmonatigen Praxisabschnitte sind.”*® Des Weiteren wird gesagt, dass die fehlende
Praxiserfahrung durch die sechsmonatige Probearbeitszeit ausgeglichen werden

konnte.?’

Diese widerspriichlichen Aussagen sind schwer zu vereinheitlichen. Aber schon die
Verschiedenartigkeit der praktischen Ausbildung im Abiturientenmodell und im Vor-
bereitungsdienst fiir Beamte des gehobenen Dienstes (18 Monate Praktikum) ldsst
zwangsldufig eine unterschiedliche Endqualifizierung im praktischen Bereich erken-
nen. Nach Aussage einer Mitarbeiterin der Stadtverwaltung Hannover reicht die Ein-
arbeitungsphase nach Abschluss der Lehrgédnge vollkommen aus. Eine weitere

praktische Ausbildung sei nicht notig.

Eine solche MaBnahme ldsst sich mittelfristig in ein bis zwei Jahren umsetzen. Die
Lehrpléne und didaktischen Konzepte miissen angepasst werden. Besonders im Be-
zug auf den Wegfall der praktischen Zeiten und der Entwicklung der Praxisprojekte
ist eine gute Planung erforderlich. Zudem erfordert die stark forcierte Ausbildung
neue Lehrformen der Dozenten, die in wesentlich kiirzere Zeit — nicht bezogen auf
die Stundenanteile, aber auf den Zeitrahmen — den gleichen Inhalt vermitteln sollen.
Wie die oben stehende Tabelle zeigt, hat sich eine positive Wirkung auf die Bewer-

berzahlen in zweiten Jahr nach der Einfiihrung eingestellt.>®

Die Kosten fiir eine solche MaBinahme setzen sich aus den Lohnkosten der "Auszu-
bildenden" und den Abgaben an die Studieninstitute zusammen. Hinzu kommen Per-
sonalkosten fiir die Entwicklung und Fortentwicklung eines solchen Konzeptes. Die
Stadt Hannover zahlt ihren Angestellten in entsprechender Anwendung der Tarifta-
belle des Tarifvertrages des offentlichen Dienstes ein Gehalt, dass in etwa der Ein-
gangsbesoldung der Entgeltgruppe E2 entspricht. Beamtenanwérterinnen und
Beamtenanwirter fiir den gehobenen Dienst in Nordrhein-Westfalen erhalten eine
Besoldung entsprechend der Anlage 8 des Bundesbesoldungsgesetzes. Zu den weite-
ren Kosten konnen keine Angaben gemacht werden. Jedoch sind Kosten fiir Planung
und Durchfithrung der neuen Ausbildungssituation zu kalkulieren. Arten der Forde-
rung einer solchen Maflnahme sind nicht bekannt. Da es sich um die gewohnliche
Ausbildungstitigkeit einer Kommunalverwaltung handelt wird diese MaBBnahme in

aller Regel aus dem Budget des Personalbereiches finanziert.

236Marcus Rensch, 2008, Seite 5
237 Marcus Rensch, 2008, Seite 8
238 Marcus Rensch, 2008, Seite 2
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Einsetzbar ist diese Methode vom Prinzip her bei jeder Kommunalverwaltung. Als
Einschriankung ist hier jedoch die Anzahl der "Auszubildenden" zu sehen. Sowohl
die Praxisprojekte als auch die Einrichtung eines solchen Lehrganges setzen eine ge-
wisse Anzahl an Auszubildenden voraus. Deshalb eignet sich ein solches Instrument
zundchst einmal am Besten fiir Kommunalverwaltungen, die jedes Jahr circa 10 Aus-
zubildende oder mehr einstellen. Fiir kleinere Verwaltungen wird diese Ausbildung
nur in Kooperation mit anderen Verwaltungen moglich. Hier stellt sich jedoch immer
noch das Problem der Projekte. Projekte erfordern eine Mindestzahl an Teilnehmern,
sodass kaum jede dieser kleinen Kommune eigene Projekte auflegen konnte. Das
Projekt wiirde immer bei nur einer Kommune abgehalten werden. Die Auszubilden-
den anderer Kommunen wiirden dann zwar praktische Erfahrungen sammeln, jedoch

nicht bei ihren Einstellungsbehorden.

In rechtlicher Hinsicht sind keine wesentlichen Bedenken ersichtlich. Die 4 Jahre
Wartezeit zwischen Angestelltenlehrgang I und II gemiB § 25 Bundesangestelltenta-
rifvertrag (BAT) in Verbindung mit § 1 Absatz 2 Satz 5 letzter Teil der Anlage 3 BAT
gilt nur dann, wenn der Angestelltenlehrgang I in Kombination mit der Ausbildung
zum Verwaltungsfachangestellten absolviert wird. Einzig rechtlich bedenklich ist der
Verfassungsgrundsatz des Artikels 33 Absatz 4 Grundgesetz. Hiernach sind hoheitli-
che Befugnisse "als stindige Aufgabe in der Regel Angehorigen des offentlichen
Dienstes zu tibertragen, die in einem 6ffentlich-rechtlichen Dienst- und Treueverhilt-
nis stehen", das heil3t, dass besonders die Bereiche der Eingriffsverwaltung, wo der
Biirgermeister im Uber-/ Unterordnungsverhiltnis titig wird, von Menschen im Be-
amtenverhéltnis ausgeilibt werden sollen. In Kommunalverwaltungen sind diese Posi-
tionen zumeist mit Stellen des gehobenen Dienstes besetzt. Werden hier keine
Beamten mehr ausgebildet, kann dieses Prinzip verletzt werden. Inwieweit hier Pro-
bleme entstehen konnen, ist nicht absehbar. Jedoch kénnten tiber die Vorschriften des
§ 3 Absatz 1 Satz 2 Landesbeamtengesetz NRW in Verbindung mit § 45 Laufbahn-
verordnung NRW Absolventinnen und Absolventen dieser Qualifizierungsmafnah-
me, die die Staatsangehdrigkeitsvoraussetzungen erfiillen, als "andere Bewerber"

zum Beamten ernannt werden.

Abschlielend zeichnet sich ein zwiespiltiges Bild des Abiturientenmodells. Auf
Grund der zeitlichen Enge der theoretischen Ausbildung miissen die Anforderungen
an die Bewerberinnen und Bewerber im Zweifelsfall hoher gesetzt werden, damit die
diese den Lehrstoff bewiltigen konnen. Dies entspricht natiirlich dem Prinzip der

Bestenauslese im Beamtenrecht. Problematisch ist jedoch, dass es sich hierbei auch
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um ein Instrument der kulturellen Offnung der Verwaltung handelt. Migrantinnen
und Migranten haben jedoch auf Grund ihres Status in vielen Fillen einen schwieri-
gen Weg, wenn sie gleiche Leistungen in der Schule erreichen wollen.”** Ein hoheres
Anforderungsprofil kann zu einer weiteren Ausgrenzung von Migrantinnen und Mi-

granten fiihren.

Des Weiteren zeigt sich ein weiteres allgemeines Problem: die fehlenden praktischen
Zeiten in den Amtern. Nach personlicher Erfahrung dauert es vier bis fiinf Monate
bis man sich in der Kommune zurechtfindet. Am Anfang weil man nicht, wer fiir
was zustindig ist, wer was macht und wo man was findet. Dieses Wissen ist aber fiir
die tagliche Arbeit essentiell. Eine Kommunalverwaltung lebt von der Arbeitsteilung.
Schon im Rahmen des Vorbereitungsdienstes sind die Beamtenanwirter des gehobe-
nen Dienst selten lingere Zeit in den Verwaltungen (effektiv reine Praxiszeit ohne
Urlaubsanspruch: 63 Wochen) und die Eingewdhnung gestaltet sich schwierig. Fallt
dieser Teil vollstindig weg und wird nur durch Projekte ersetzt, die hauptsdchlich
parallel zum Unterricht stattfinden, ist dieses Zurechtfinden schwer mdglich. Dies
bestitigen auch die Aussagen der Fachbereiche der Stadtverwaltung Hannover.* Die

Erfahrungen der Stadt Hannover scheinen diesen Punkt jedoch zu widerlegen.

Positive Aspekte sind zum einen die Offnung des gehobenen Dienstes fiir Migrantin-
nen und Migranten. Diesen ermoglicht man so, sich ohne Umwege fiir die Positionen
zu qualifizieren. Insoweit ist dieses Instrument wirklich geeignet um die interkultu-
relle Offnung einer Verwaltung voranzutreiben. Die Zahlen der Stadt Hannover zei-
gen hier die Effekte dieses Instrumentes. Geht die positive Wirkung auf die
Bewerberzahlen zum Teil auch auf dieses Modell zuriick, wird die Personalauswahl
damit auf eine breitere Basis gestellt. Das Prinzip der Bestenauslese kann somit bes-
ser erfiillt werden. Keine gute Kandidatin/ kein guter Kandidat wird so auf Grund ih-

rer/ seiner Staatsangehorigkeit ausgeschlossen.

239 http://www1.bpb.de/die_bpb/TJ9J7T,3,0,Bildung_und_Integration.html#art3, Stand: 11.11.2009
240Marcus Rensch, 2008, Seite 5
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2.3.11 Offnung des Lehrbetriebes der Fachhochschule
fur offentliche Verwaltung des Landes
Nordrhein-Westfalen

verfasst von Florian Lemmes

Hierbei handelt es sich um ein Instrument, dass seit dem Einstellungsjahrgang 2008
an der Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung mdéglich ist. Durch die ,,Siebte
Verordnung zur Anderung der Ausbildungsverordnung gehobener nichttechnischer
Dienst* vom 11.April 2008 ist nun an der Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung
die Zulassung von nichtbeamteten Studenten moglich. Geméall § 5a der Verordnung
iiber die Ausbildung und Priifung fiir Laufbahnen des gehobenen nichttechnischen
Dienstes im Lande Nordrhein-Westfalen (VAPgD) miissen diese Studenten folgende
Voraussetzungen erfiillen: den fiir ein Fachhochschulstudium notwendigen schuli-
schen Abschluss und die Anmeldung der Einstellungskorperschaft, nach vorherigem

Abschluss eines Ausbildungsvertrages.

Die Ausbildung der Personen in einem Ausbildungsverhéltnis erfolgt zusammen mit
der Ausbildung der beamteten Krifte.?*' Die Ausbildungsstruktur entspricht dem be-
kannten Aufbau (siche Ubersicht unter Gliederungsziffer 2.3.10) fiir Beamtenanwiér-

ter des gehobenen Dienstes.

Das Ausbildungsverhéltnis kann auf Grund der allgemein geltenden Vertragsfreiheit
von jeder Kommune so ausgestaltet werden, wie diese es fiir sinnvoll hélt. Der Stid-
tetag Nordrhein-Westfalen hat jedoch in einer Empfehlung*? einen Muster-Ausbil-
dungsvertrag vorgelegt. Die Regelungen in diesem Muster sind eine Mischung von
beamtenrechtlichen Regelungen und denen des Tarifvertrages fiir den 6ffentlichen
Dienst (TvoD). Fiir Nebentitigkeiten, Reisekosten und die Beendigung des Ausbil-
dungsverhéltnisses gelten die beamtenrechtlichen Vorschriften. Vermogenswirksame
Leistungen und Jahressonderzahlungen werden nach tariflichen Regelungen gewéhrt.
Beziiglich der Entlohnung macht der Stadtetag keine generelle Empfehlung. Moglich
wiren seiner Meinung nach die Entlohnung in Hohe der Besoldung der Beamtenan-
wirterinnen und Beamtenanwirter des gehobenen Dienstes oder eine Bezahlung ent-

sprechend derjenigen, die auch die Verwaltungsfachangestellten erhalten.

241 Stadtetag Nordrhein-Westfalen, Seite 1
242 Stadtetag Nordrhein-Westfalen, Anlage 2, Seite 3
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Mit diesem § 5a VAPgD hat die Landesregierung Nordrhein-Westfalen erstmalig die
Moglichkeit geschaffen, einen direkten Zugang fiir Migrantinnen und Migranten fiir
Stellen im gehobenen Dienst anzubieten und ihnen wird ein akademischer Grad der
Fachhochschule verliehen, der die Moglichkeit zum Master-Studium (in Grenzen,

siehe Zulassungsbedingungen der einzelnen Hochschulen) eréftnet.

Beteiligt an der Umsetzung dieses neuen Konzeptes sind die Fachhochschule fiir 6f-
fentliche Verwaltung als Lehrbetrieb und die Einstellungskorperschaften als Arbeit-
geber der Studentinnen und Studenten. Dadurch, dass keine neuen Strukturen
geschaffen werden miissen, konnen die Kommunalverwaltungen die bestehenden
Ablaufe erhalten.

Eine Evaluation dieses Instrumentes kann nicht gegeben werden. Beispiele fiir die
Entsendung von Studentinnen und Studenten auf Grund privatrechtlicher Arbeitsver-
héltnisse sind nicht bekannt. Nach Auskunft von Herr Kuletzki, von der Zentralver-
waltung der Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung in Gelsenkirchen, sind keine
statistischen Auswertungen dieses Instrumentes verfligbar. Des Weiteren fiihrt er aus:
»Rein subjektiv und in Negativabgrenzung ldisst sich jedoch sagen, dass diese Grup-
pe die deutliche Minderheit darstellt.” Insgesamt wird dieses Instrument somit zur-
zeit noch nicht verstirkt eingesetzt, was jedoch auch am kurzen Zeitraum seit der

Einflihrung liegen kann.

Die Umsetzung der Kommunen kann im Laufe der Vorbereitung fiir neue Ausschrei-
bungen fiir das nachste Ausbildungsjahr durchgefiihrt werden. Intern muss die Kom-

munalverwaltung kldren, wie sie den Ausbildungsvertrag gestalten mochte.

Wesentliche Kosten fallen bei der Umsetzung dieses Instrumentes nicht an. Als ein-
ziges fallen Personalkosten fiir die Gestaltung des Ausbildungsvertrages an. Weitere
Kosten sind diejenigen, die auch bei der Ausbildung von Beamtenanwérterinnen und

Beamtenanwirtern des gehobenen Dienstes anfallen.

Der Einsatz dieser privatrechtlichen Ausbildungsverhéltnisse eignet sich fiir Kommu-

nalverwaltungen aller Gréf8enordnungen.
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Die rechtliche Zuléssigkeit erschlie8t sich aus den schon genannten Ausziigen auf
der VAPgD, wonach die Einstellungsbehdrden auch Studentinnen und Studenten auf-

grund privatrechtlicher Ausbildungsvertrige entsenden kdnnen.

In der Zusammenfassung der genannten Tatsachen zeigt sich ein positives Bild die-
ser Mallnahme. Obwohl keine Evaluationen dieses Instrumentes bekannt sind, eroff-
net es den Interessentinnen und Interessenten mit Migrationshintergrund, die sich
eine Beschiftigung im offentlichen Dienst vorstellen konnen, einen direkten Zugang
zu den Stellen im gehobenen Dienst. Des Weiteren erhalten sie im Anschluss einen
Bachelor-Abschluss, der ihnen die Moglichkeit erdffnet, sich auf universitdrem Ni-
veau, im Rahmen eines Master-Studiums, weiterzubilden. Zudem fallen fiir die Kom-

munalverwaltungen durch dieses Instrument keine wesentlichen Kosten an.

Seite | 213






3 Handlungsempfehlungen

3 HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

verfasst von Christoph Péhimann

Im folgenden Teil wird eine Auswahl von Instrumenten auf ihre konkrete Umsetzbar-
keit fiir die Kreisverwaltung Diiren hin untersucht. In den einzelnen Bereichen wer-
den entsprechende Instrumente, die im vorangegangenen Teil schon ausfiihrlich
dargestellt wurden, lediglich kurz vorgestellt und anschlieBend hinsichtlich ihrer kon-

kreten Umsetzbarkeit bewertet.

3.1 Vorbereitendes Praktikum

verfasst von Christoph Péhimann

In der folgenden Handlungsempfehlung beschreibe ich die Umsetzbarkeit des vorbe-
reitenden Praktikums fiir Jugendliche mit Migrationshintergrund, zuvor detailliert

dargestellt am Beispiel der Stadt K6ln im Gliederungspunkt 2.1.1.2.

Dieses Praktikum soll, wie im oben genannten Gliederungspunkt beschrieben, die Ju-
gendlichen speziell an eine Behordenausbildung heranfithren und einen Rahmen
schaffen, um dieses Ziel trotz Sprachdefiziten zu erreichen. Neben den praktischen
Abschnitten in der Verwaltung oder in einer gewerblich-technischen Abteilung besu-
chen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Erwerb theoretischer Kenntnisse ein-
mal wochentlich ein Studieninstitut. Nach sechs Monaten werden die Jugendlichen
nach erfolgreichem Abschlusstest direkt zum Einstellungstest fiir den jeweiligen

Ausbildungsberuf, auf den sie sich vorbereitet haben, eingeladen.

Wie bereits festgestellt, ist dieses Projekt eher fiir groBere Behorden geeignet. Jedoch
wire es fiir den Kreis Diiren moglich, Verbundpartnerschaften mit mehreren dhnlich
groBen Behorden einzugehen. In einer solchen Verbundpartnerschaft konnten die Ju-
gendlichen den praktischen Teil genau wie bei der Stadt Kdln in den jeweiligen eige-
nen Abteilungen absolvieren. Die Stadt Kdln erreicht durch ihre MaBnahme eine
eigene Klasse im Rheinischen Studieninstitut Koln mit ca. 20 Teilnehmerinnen und
Teilnehmern. Dies ist fliir den Kreis Diiren allein ein nicht zu erreichendes Ziel.

Durch eine Verbundpartnerschaft mit anderen Behorden ist es allerdings durchaus im
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Bereich des Moglichen, eine eigene Klasse mit ca. der gleichen Teilnehmerzahl zu

erreichen.

Angelehnt wire eine solche Maflnahme schlielich an die Ausbildung zum Verwal-
tungsfachangestellten. In dieser Ausbildung absolvieren die Auszubildenden eben-
falls ihre praktischen Abschnitte in den Einstellungsbehérden und bilden im
Studieninstitut Aachen zusammen eine Klasse. Ahnliches kénnte bei einer Verbund-

partnerschaft des Kreises Diiren mit den umliegenden Behdrden angestrebt werden.

Wiirde eine solche Verbundpartnerschaft nicht zustande kommen, gébe es die Mog-
lichkeit, eine Zusammenarbeit mit der Stadt Koln oder anderen Behorden, die ein
solches Projekt durchfiihren, zu vereinbaren. Geht man davon aus, dass man beim
Kreis Diiren pro Maflnahme ca. zwei bis drei Teilnehmerinnen bzw. Teilnehmer ge-
winnt, wiére es sicherlich mdglich, diese in die bestehende Klasse, die sich aus den

Jugendlichen der Mallnahme der Stadt K6ln bildet, zu integrieren.

3.2 Vorstellung in Schulen und Vereinen

verfasst von Olaf Jager

Im Abschnitt 2.1.2.2 wurde bereits festgestellt, dass es unumgéinglich ist, gezielt die
Jugendlichen mit Migrationshintergrund in einem nicht zu allgemeinen Rahmen an-
zusprechen, wenn man sie fiir eine Ausbildung in der Offentlichen Verwaltung inter-

essieren mochte.

In der Vergangenheit wurde vom Kreis Diiren bereits eine Informationsveranstaltung
durchgefiihrt, zu der speziell die Jugendlichen mit Migrationshintergrund in das
Kreishaus eingeladen wurden. Zu dieser erschienen dann einige Jugendliche. Von
diesen kann aufgrund ihres schulischen Werdeganges behauptet werden, dass sie
trotz ihres Migrationshintergrundes zu dem Personenkreis gehoren, der mit dieser Art
Veranstaltung erreicht werden soll. Diese schienen auch interessiert. Leider resultier-
ten aus der Informationsveranstaltung in der Folge dann keine Bewerbungen um

einen Ausbildungsplatz bei der Kreisverwaltung Diiren.
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Zunichst ist der Gedanke, der hinter dieser Einladung steht, ndmlich nicht die allge-
meine Information an die Jugendlichen, sondern das explizite Ansprechen bezie-
hungsweise Einladen als sehr positiv zu bewerten. Nach meiner Meinung konnte
aber der Erfolg dieses Instrumentes deutlich gesteigert werden, in dem genau der um-
gekehrte Weg beschritten wird: Die Jugendlichen werden nicht eingeladen, sondern
genau an den Orten von der Verwaltung aufgesucht, an denen sie sich authalten. Ob
das nun in den verschiedenen Vereinen, Jugendzentren oder -begegnungsstitten ist,

spielt dabei keine Rolle.

Wichtig ist nach meiner Auffassung, dass die Mdglichkeit, solche Veranstaltungen in
einem aullerschulischen Rahmen durchzufiihren, bevorzugt werden sollte. Zu erwa-
gen ist in diesem Zusammenhang auch, die Veranstaltung auf den spdten Nachmittag
beziehungsweise frithen Abend zu terminieren. Man kann dem Abschnitt 2.1.2.2 ent-
nehmen, dass erfahrungsgemif das Interesse der dann Anwesenden deutlich héher

ist. AuBBerdem ist es dadurch einfacher moglich, die Eltern mit einzubeziehen.

Die einzelnen Veranstaltungsorte miissten dann lokalisiert werden. Aus der téglichen
Arbeit heraus und der regelméfBigen Auseinandersetzung mit den Belangen der Ziel-
gruppe besitzt Frau HauBmann, die Migrationsbeauftragte des Kreises Diiren, die
notwendige Expertise. Von dieser Stelle aus sollten dann die entsprechenden Infor-
mationen weitergegeben und die notwendigen Kontakte zu den Verantwortlichen der

Personalverwaltung vermittelt werden.

Die eigentlichen Informationen iiber die verschiedenen angebotenen Berufsbilder
werden dann von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Amtes 10, Sachgebiet
Organisations- und Personalentwicklung, vermittelt. Wie auch schon im Abschnitt
2.1.2.2 deutlich gemacht, hat es sich gezeigt, dass hierbei die Interaktion mit den Be-
suchern der Veranstaltung, zum Beispiel durch den Dialog von Beginn an, deutlich

nachhaltiger wirkt als eine schlichte Prasentation der verschiedenen Berufsbilder.

Dass kaum zusitzliche Kosten auf die Kreisverwaltung durch den Einsatz dieser
MaBnahme zukommen, geht auch schon aus dem Abschnitt 2.1.2.2 der Instrumenten-
darstellung hervor. Eventuell zu erstellende Informationsflyer kénnen in der hausin-
ternen Druckerei hergestellt werden. Des Weiteren ist davon auszugehen, dass die der
Kreisverwaltung zur Verfiigung gestellten Rédumlichkeiten nicht angemietet werden
miissen sondern kostenfrei genutzt werden kdnnen. Da die Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeiter der Kreisverwaltung diese Veranstaltung durchfiihren, fallen auch keine zu-
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sitzlichen Personalkosten an. Ebenso miissen mobile IT-Geréte, die bei der Veran-
staltung eingesetzt werden, nicht extra beschafft oder angemietet werden, da diese

auch in der Kreisverwaltung zur Verfiigung stehen.

Unter solchen Bedingungen konnen diese Informationsveranstaltungen ein herausra-
gendes Mittel darstellen, Jugendliche mit Migrationshintergrund fiir eine Ausbildung

bei der Kreisverwaltung Diiren zu interessieren und zu gewinnen.

3.3 Spezielle Internetseite

verfasst von Jennifer Urban

Die Internetseite der Kreisverwaltung Diiren bietet eine spezielle Seite fiir Bewerbe-
rinnen und Bewerber. Auf der Homepage stehen Informationen iiber das Ausbil-
dungsangebot der Kreisverwaltung, ein Ansprechpartner und Bewerbungstipps.
Allerdings gestaltet sich bereits die Suche nach dieser Seite als schwierig. Unter der
Kategorie ,,Verwaltung, Finanzen & Frauen" bzw. unter ,,Zentrale Verwaltung" wer-
den Interessentinnen und Interessenten die Seite iiber die Ausbildungsberufe wahr-
scheinlich nicht erwarten. Darliber hinaus ist die Ausbildungsseite nicht direkt {iber
das Suchfeld zu finden. Wenn Besucherinnen und Besucher den Suchbegrift ,,Ausbil-
dung" eingeben, sollten sie sofort zu der entsprechenden Seite iiber die Ausbildungs-
informationen gelangen. Empfehlenswert wére ein direkter Meniipunkt zum Thema

,2Ausbildung" auf der Startseite der Homepage.

Die Seiten zu den verschiedenen Ausbildungsberufen sind fiir Jugendliche nicht sehr
ansprechend. Das Layout der Seiten, insbesondere die verwendete Schrift fiir die Be-
rufsbezeichnungen und die Darstellung der Informationen in blauen Kisten, passt
nicht in das Gesamtbild der Homepage. Hier sollte eine klare Linie eingehalten wer-
den. Ein klassisches Design in freundlicheren Farben, natiirlich sollten die Farben
des Logos der Kreisverwaltung wieder zu finden sein, wire hier zu empfehlen. So

wiirde das Layout nicht von den Informationen tliber die Ausbildungsberufe ablenken.

Neben den Informationen zu den einzelnen Berufen, die die Kreisverwaltung Diiren
aufgelistet hat, konnte auch die Seite der Bundesagentur fiir Arbeit fiir noch ausfiihr-

lichere Informationen zu den Berufen verlinkt werden.
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Dariiber hinaus konnten auf einer solchen Internetseite Bewerbungsfristen sowie das
zu durchlaufene Auswahlverfahren genannt werden, welches die erfolgreichen Be-

werberinnen und Bewerber erwartet.

Um den Interessentinnen und Interessenten einen kleinen Einblick in die Ausbildung
zu ermoglichen, konnten Auszubildende der Kreisverwaltung Berichte schreiben, die
auf der Internetseite verdffentlicht werden wiirden, in denen sie den téglichen Ablauf
an der Verwaltung sowie Erfahrungen an der Berufsschule oder der Fachhochschule
fiir offentliche Verwaltung (FHOV) Koln beschreiben. Hierbei konnten zusitzlich
Bilder verwendet werden, die die Auszubildenden bei der Arbeit oder in der Berufs-

schule bzw. Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung, etc. zeigen.

Zusitzlich zu der Ausbildungsleiterin der Kreisverwaltung, Frau Miiller, konnte man
Kontaktdaten von Auszubildenden oder der Jugend- und Auszubildendenvertretung
(JAV) angeben. So konnten sich Interessentinnen und Interessenten erst einmal an
Personen wenden, die im gleichen Alter sind und derzeit die Ausbildung durchlaufen.
So konnen auch personlichere Fragen gestellt werden, wenn Interessentinnen und In-
teressenten mit diesen Fragen nicht an die Ausbildungsleiterin herantreten mochten.
Insbesondere jiingeren Bewerberinnen und Bewerbern diirfte es zunéchst leichter fal-
len, eine Auszubildende bzw. einen Auszubildenden zu kontaktieren als die Ausbil-

dungsleiterin der Kreisverwaltung.

Da die Kreisverwaltung sich zum Ziel gesetzt hat, die Verwaltung interkulturell zu
offnen, wire es sinnvoll, dies auf der eigenen Homepage 6ffentlich zu machen und
auch mit den Ausbildungsberufen in Verbindung zu bringen. So kénnten auch die ge-
planten oder bereits durchgefiihrten MaBnahmen zur interkulturellen Offnung verdf-
fentlicht werden, um moglichen Bewerberinnen und Bewerbern zu zeigen, dass die
Kreisverwaltung ein Arbeitgeber ist, fliir den Offenheit und Toleranz und somit auch
eine vielfdltige Belegschaft wichtig ist. Zusitzlich wird so auch innerhalb der Ver-

waltung Bewusstsein fiir das Thema geschaffen.

Zudem konnte man die Internetseite auf mehreren Sprachen anbieten, um die Bewer-
bung auch Migrantinnen und Migranten ndher zu bringen und die Offenheit und To-
leranz der Verwaltung zu verdeutlichen. In Diiren wire es sinnvoll die Seite auf

Tirkisch, Russisch, Polnisch und Englisch {ibersetzen zu lassen.
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Da die Kreisverwaltung eine eigene EDV-Abteilung hat und bereits eine Internetseite
der Kreisverwaltung vorhanden ist, sollte die Umgestaltung der Seite iiber die Aus-
bildung bei der Kreisverwaltung nicht sehr viel Zeit in Anspruch nehmen und auch
keine hohen Kosten verursachen. Es wiirden lediglich die iiblichen Personalkosten

fiir die Person anfallen, die die Internetseite gestaltet.

3.4 Zielgerichtete Flyer fur Eltern, Vereine und
Jugendliche

verfasst von Tatjana Zimmer

Informationsflyer sind ein sehr schnelles und effektives Instrument der Offentlich-
keitsarbeit. Zuerst ist es wichtig, eine Werbebotschaft fiir diesen Flyer zu entwerfen.
Das Land Berlin entschied sich fiir ,,Berlin braucht dich!“, die Freie und Hansestadt
Hamburg fiir ,,Wir sind Hamburg! Bist du dabei?“. Der Flyer steht in den oben ge-
nannten Fillen im Zusammenhang mit der jeweils gleichlautenden Informations-

bzw. Werbekampagne.

Hierbei geht es in erster Linie darum, die jungen Migrantinnen und Migranten mit
dieser Botschaft zu erreichen und so viele wie moglich fiir eine Bewerbung im Of-
fentlichen Dienst zu motivieren. Der Flyer enthélt alle wichtigen Erstinformationen,
zum Beispiel die Beschreibung der angebotenen Ausbildungsplitze und die Zugangs-
voraussetzungen, die Vergiitung in der Ausbildung, die Ansprechpartner fiir Riickfra-
gen und die Bewerbungsadresse. Diese Informationen sind iibersichtlich gestaltet

und haben ein handliches Format.

Fiir die Kreisverwaltung Diiren wiére eine dhnliche Werbebotschaft, zum Beispiel

,,Diren braucht dich!* oder ,,Kreis Diiren. Wir brauchen dich!“, denkbar.

Eltern und &ltere Vertrauenspersonen sind fiir junge Migrantinnen und Migranten
beim Thema Berufswahlentscheidung oft ein wichtiger Ansprechpartner. Deshalb bil-
den diese Menschen auch eine interessante Zielgruppe fiir die Verteilung der Flyer.
Die Informationsflyer diirfen sich also nicht nur an die potenziellen Auszubildenden

richten. Sie mussen auch die Eltern und Vereine mit einbeziehen.
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Es gibt viele Moglichkeiten, die Flyer unter den Jugendlichen und élteren Generatio-
nen zu verteilen. Die jungen Migrantinnen und Migranten sind in den Schulen, auf
Ausbildungsmessen und Jobborsen zu erreichen. Die kreiseigenen, die stidtischen
und auch die Schulen aus den Gemeinden des Kreises Diiren kann man iiber einen
Besuch einer bzw. eines mit Flyern ausgestatteten Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiters in-
formieren. Die bzw. der Beauftragte des Kreises kann dann in den zehnten Klassen
iiber die Ausbildungsmdoglichkeiten berichten und die Flyer verteilen. Geeignet fiir
diese Aufgabe sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Personalverwaltung in Zu-
sammenarbeit mit den Auszubildenden des Kreises, da sie tiber ihren beruflichen All-
tag aus erster Hand berichten und direkt auf Fragen eingehen konnen. Uberall dort,
wo man keinen direkten Kontakt zwischen dem Kreis und den Interessentinnen und
Interessenten herstellen kann, zum Beispiel im BIZ, kann man die Flyer auch ausle-

gen.

Da die Eltern der Jugendlichen mit Migrationshintergrund oft iiber mangelnde
Sprachkenntnisse verfiigen, wire es hilfreich, die Flyer in mehreren Fremdsprachen
zur Verfliigung zu stellen, damit ein moglichst weites Verstidndnis erreicht werden
kann. Die Freie und Hansestadt Hamburg hat den Flyer auf Deutsch von vereidigten
Dolmetschern zundchst in zwei Fremdsprachen — Tiirkisch und Russisch — iiberset-
zen lassen. Dies sind die beiden grofiten Migrantengruppen dort. Nach Aussage der
Migrationsbeauftragten des Kreises Diiren Frau HauBmann sieht es in Diiren &hnlich
aus. Eine Ubersetzung der Flyer wire aus diesen Griinden auch bei der Kreisverwal-

tung Diiren sinnvoll.

Um die Qualitét des Flyers zu wahren und die Kosten so gering wie moglich zu hal-
ten, konnte man fiir die Ubersetzung des Flyers in andere Sprachen beim Dolmet-

scherdienst des Diakonisches Werkes des Kirchenkreises Jiilich anfragen.

Die Eltern kann man auf Elternabenden ansprechen, die Flyer dort verteilen und
eventuelle Fragen beantworten. Eine weitere Moglichkeit bieten die Migrantenverei-
ne bzw. Migrantenselbstorganisationen. Die Migrationsbeauftragte des Kreises Dii-
ren, Frau HauBBmann, pflegt stets Kontakte mit diesen Organisationen und konnte
sicher dabei helfen, die Flyer dort zu verteilen oder zu positionieren. Man kann even-
tuell dhnlich wie in den Schulen eine Informationsveranstaltung organisieren, liber

die Ausbildungsmoglichkeiten beim Kreis Diiren informieren und die Flyer verteilen.

Seite | 221



3.4 Zielgerichtete Flyer fiir Eltern, Vereine und Jugendliche

Eine weitere Moglichkeit fiir die Verteilung der Flyer bietet sich eventuell direkt iiber
die Migrationsbeauftragte. Die Idee ist, dass sie den Informationsflyer bei ihrem
Schriftverkehr, zum Beispiel mit den Migrantenselbstorganisationen, als Werbung in

den Umschlag beilegt.

Ob der Entwurf des Flyers an eine Werbeagentur in Auftrag gegeben werden soll und
ob die finanzielle Situation des Kreises es zulédsst, muss von den Verantwortlichen
vor Ort entschieden werden. Eventuell bietet sich die Moglichkeit, den Entwurf des
Flyers in Zusammenarbeit mit den Auszubildenden und der Pressestelle des Kreises

Diiren zu realisieren.
Folgende Flyer der Stadt Hamburg dienen als Beispiel und Inspiration:
« Flyer gehobener Dienst auf Deutsch®? (fiir Jugendliche)
- Flyer mittlerer Dienst auf Deutsch**(fiir Jugendliche)
- Elternflyer russischsprachig*®
- Elternflyer tiirkischsprachig**
- Elternflyer deutschsprachig®*’

Ein Exemplar des Flyers fiir Jugendliche und ein Elternflyer in deutscher Sprache be-
finden sich im Anhang des Projektberichts.

Zum Schluss noch der Hinweis auf die Moglichkeit der Verbreitung der Werbebot-
schaft. Die Finanzverwaltung des Landes Nordrhein-Westfalen verwendet fiir den
Schriftverkehr mit allen Biirgerinnen und Biirgern Umschldge, die mit einer Nach-
richt versehen sind. Auf der Riickseite des Umschlags steht: ,,Ausbildung oder Studi-
um? Wir bieten beides!” und darunter die Internetseite fiir weitere Informationen.
Etwas Ahnliches kann man auch fiir den Kreis Diiren iiberlegen. Entweder die glei-
che Botschaft mit einem Zusatz fiir Migrantinnen und Migranten oder die kreiseigene
Werbebotschatft.

243 http://www.hamburg.de/contentblob/444176/data/flyer-dachkampagne-gehobener-dienst.pdf, Stand: 25.11.09
244 http://lwww.hamburg.de/contentblob/444200/data/flyer-dachkampagne-mittlerer-dienst.pdf, Stand: 25.11.09

245 http://www.hamburg.de/contentblob/395344/data/elternflyer-russ-russ.pdf, Stand: 25.11.09

246 http://www.hamburg.de/contentblob/395366/data/elternflyer-tuerk-tuerk.pdf, Stand: 25.11.09
247 http://www.hamburg.de/contentblob/395362/data/elternflyer-russ-deut.pdf, Stand: 25.11.09
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Es bewerben sich umso mehr Menschen mit Migrationshintergrund, je mehr Migran-
tinnen und Migranten durch diese Botschaft erreicht werden. Zudem erreicht der
Kreis Diiren schneller sein Ziel, mehr Menschen mit Migrationshintergrund in den

Reihen der Bediensteten der Kreisverwaltung zu begrii3en.

3.5 Zusatze in Stellenausschreibungen

verfasst von Florian Lemmes

Aus dem Komplex der Instrumente beziiglich der Stellenausschreibungen eignet sich
fiir die Kreisverwaltung Diiren am Besten die Methode der Zusitze in den Stellen-
ausschreibungen (siehe Gliederungsziffer 2.2.1.1). Bei der dort beschriebenen MaR3-
nahme handelt es sich um textliche Zusédtze in den Stellenausschreibungen, die

Migrantinnen und Migranten explizit auffordern, sich zu bewerben.

Auf den Kreis Diiren bezogen zeigt sich folgendes Bild: Obwohl die steigernde Wir-
kung auf die Bewerberzahlen von Menschen mit Migrationshintergrund noch nicht
nachgewiesen werden konnte, steht der Kreisverwaltung mit diesem Instrument je-
doch eine Mdglichkeit offen, die ein Testeinsatz ohne grofle Risiken mdglich macht.
Wie schon in der Instrumentenbeschreibung ausgefiihrt, sind Kosten und Aufwand
zur Umsetzung dieser MaBBnahme gering, so dass dieses Instrument auch in Zeiten
schwieriger Haushaltslage durchgefiihrt werden kann. Zudem wird dieses Instrument
in Ansitzen bereits von der Kreisverwaltung praktiziert (der Auszug aus der Stellen-
ausschreibung fiir die Ausbildungsberufe ist im Instrumentenbaukasten zitiert wor-
den). Dieser Auszug ist jedoch speziell auf die Ausbildungsberufe ausgerichtet und
stellt vielmehr eine rechtliche Zustandsbeschreibung dar, anstatt er fiir die Ausbil-
dungsberufe wirbt (,,...stehen grundsdtzlich Angehorigen samtlicher Nationalitdiiten
offen(...)Beamtenlaufbahnen gilt jedoch eine gesetzliche Beschrinkung auf Angeho-
rigen der EU-Staaten. *).

Im Unterschied hierzu sollte bei den Stellenausschreibungen fiir Ausbildungsberufe
und unter allen anderen Stellenausschreibungen ein Text gesetzt werden, der stirker
werbend wirkt, ohne jedoch gesetzliche Beschrankungen zu vernachlissigen. Ein sol-
cher Zusatz ist im Rahmen der Beschreibung dieses Instrumentes formuliert worden

(siehe Gliederungsziffer 2.2.1.1). Des Weiteren sorgt eine solche Mallnahme fiir eine
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Steigerung des Images der Kreisverwaltung Diiren. Sie stellt sich als offen gegeniiber

Migrantinnen und Migranten dar.

Damit ist dieses Instrument eine praktikable Moglichkeit um im Rahmen der Stellen-
ausschreibungen eine Steigerung der Bewerberzahlen von Menschen mit Migrations-

hintergrund zu erreichen.

3.6 Trainingstest vor dem Einstellungstest

verfasst von Sabine Dienst

Wie unter Punkt 2.2.2 , Trainingstest vor dem Einstellungstest® bereits erldutert, ist
das Anbieten von Trainingstests auf der verwaltungseigenen Homepage ein gutes
Mittel, um Bewerberinnen und Bewerber auf den Einstellungstest vorzubereiten. Ne-
ben dem Vorteil, dass sie sich unterstiitzt fiihlen und einige beispielhafte Ubungen
trainieren konnen, ist dieses Instrument auch ein gutes Werbemittel fiir die Verwal-
tung. Wer im Internet nach Bewerbungstipps und Hinweisen zum Einstellungstest
sucht, wird eventuell auf die Seite der Behdrde stolen und sich fiir die Ausbildungs-
berufe interessieren. Es konnte positiv bewertet werden, wenn deutlich wird, dass die
Kommune bereit ist, hilfreiche Informationen zum Bestehen des Tests zu geben.
Auch Menschen mit Migrationshintergrund erhalten dadurch die Chance, sich auf
den Test vorzubereiten und werden informiert, welche Anforderungen an die Bewer-

berinnen und Bewerber gestellt werden.

Bei der Kreisverwaltung Diiren gibt es ein solches Angebot noch nicht. Zwar gibt es
unter www.kreis-dueren.de eine Rubrik ,,Bewerbungstipps®, allerdings beziehen sich
diese nur auf das Bewerbungsschreiben und ein mogliches Vorstellungsgespriach. Be-
vor es zu einem solchen Gespriach kommt, miissen die Bewerberinnen und Bewerber
beim Kreis Diiren jedoch zunéchst den Einstellungstest und ein darauf folgendes As-
sessment-Center bestehen. Es wire also fiir Bewerberinnen und Bewerber hilfreich,
zundchst den gesamten Ablauf des Auswahlverfahrens darzustellen und Informatio-
nen zu den einzelnen Stufen, wie der Bewerbung, des Tests, des Assessment-Centers

und dem Vorstellungsgesprach zu geben (siehe auch 3.3).
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Beim Kreis Diiren scheiden die meisten Teilnehmerinnen und Teilnehmer im Einstel-
lungstest aus, sodass die Auswahl an guten Bewerberinnen und Bewerbern in den
nichsten Stufen des Verfahrens, im Vergleich zur hohen Bewerberzahl, relativ klein
ist. Es bietet sich an, auf der Homepage des Kreises Diiren beziehungsweise auf einer
speziell eingerichteten Seite fiir Bewerberinnen und Bewerber (siehe 3.3), einen klei-
nen Ubungstest anzubieten. Hierzu wiirde es ausreichen, fiinf bis sechs Fragen aus
dem Einstellungstest, in abgednderter Version zu zeigen. Dies konnte entweder nur
anhand von Bildern geschehen, oder durch aktives ,,Klicken* durch die Fragen mit

anschliefender Ergebnisauswertung.

In jedem Fall ist es zu empfehlen, beziiglich des Einstellungstests auf die Internetsei-
te www.personalauslese.org zu verweisen, wie es das Studieninstituts Aachen macht.
Auf dieser Seite werden sehr detaillierte Informationen iiber den Einstellungstest fiir
Verwaltungsberufe gegeben. Viele Aufgabentypen, die in den Tests vorkommen, wer-
den anhand von Beispielen erliutert. Verweise auf andere Internetseiten mit Ubungs-
test oder Hinweise auf vorhandene Fachliteratur wéren ebenfalls sehr hilfreich und
wiirden einen hilfsbereiten und bemiihten Eindruck der Kreisverwaltung Diiren ver-
mitteln. Dieser Eindruck wiirde zusétzlich bestirkt, wenn der Kreis Diiren in seinem
Einladungsschreiben zum Einstellungstest auf diese Internetseite und die darin ent-

haltenen Ubungen verweisen wiirde.

Durch dieses Instrument wiirden dem Kreis, wie schon unter Punkt 3.3 erwéhnt, kei-
nerlei Kosten entstehen, da die Homepage vom hauseigenen Amt fiir technikunter-
stiitzende Informationsverarbeitung (TUIV) gestaltet und verwaltet wird. So miissen
keine Kosten fiir externe Dienstleister gezahlt werden. Zudem miisste die Erstellung
dieses Tests oder gegebenenfalls die Verlinkung auf andere Internetseiten einmalig

geschehen. Der Arbeits-, Zeit- und Kostenaufwand ist daher minimal.

Es wire schlieBlich noch zu {iberlegen, ob die Hinweise fiir Bewerberinnen und Be-
werber auf der Homepage des Kreises Diiren weiterhin unter ,,Verwaltung, Finanzen
und Frauen“ — , Zentrale Verwaltung* — ,,Ausbildung beim Kreis Diiren* - ,,Bewer-
bungstipps* eingegliedert werden sollte. Da der Aufbau dieser Homepage ziemlich
uniibersichtlich ist, konnen Besucherinnen und Besucher dieser Seite nicht unmittel-
bar erkennen, unter welchem Meniipunkt sich Informationen zur Ausbildung befin-
den. Ist einem die Verwaltungsstruktur noch nicht bekannt, sind diese Informationen
nur schwer unter ,,zentrale Verwaltung™ zu erahnen. Junge Bewerberinnen und Be-

werber wiirden wahrscheinlich zunéchst unter ,,Arbeit, Soziales und Integration
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oder ,,Gesundheit und Jugend* suchen. Zu empfehlen wire daher ein neuer Menii-
punkt ,,Ausbildung beim Kreis Diiren”, unter dem eine speziell eingerichtete Seite

fiir Bewerberinnen und Bewerber inklusive einem Trainingstest zu finden ist.

3.7 Definition interkultureller Kompetenz

verfasst von Maren Falkenhagen

Im Bereich der Durchfiihrung der Assessment Center und Bewerbungsgesprache im
Auswahlverfahren ist die Abfrage einer Definition von interkultureller Kompetenz
ein fiir die Kreisverwaltung Diiren empfehlenswertes Instrument der interkulturellen
Offnung.

Die Entwicklung einer solchen Definition dient zunichst der einheitlichen Darstel-
lung, was von Seiten der Verwaltung unter dem Begriff interkultureller Kompetenz
verstanden wird. Die Abfrage der eigens fiir die Verwaltung entwickelten Definition
im Assessment Center und Bewerbungsgespréch lasst Riickschliisse auf die Nidhe der
Bewerberinnen und Bewerber zum Thema Interkulturalitit zu. Auch vermittelt die
Einbindung der Definition den Bewerberinnen und Bewerbern, dass interkulturelle

Offnung einen hohen Stellenwert fiir die Kreisverwaltung hat.

Fiir ndhere Informationen beziiglich der Umsetzung des Instruments wird hierbei auf

Gliederungspunkt 2.2.3.1 des Projektberichts verwiesen.

Auffallend ist, dass in dem vom Kreis Diiren entwickelten Integrationskonzept mit
Stand vom 30.12.2006 keine eigene Definition von interkultureller Kompetenz ent-
halten ist. Lediglich in der dem Integrationskonzept beigefiigten Handreichung
,.Vielfalt bewegt Menschen — interkulturelle Offnung der Dienste und Einrichtungen
der verbandlichen Caritas* wird eine Definition von interkultureller Kompetenz geté-
tigt**®. Die Riicksprache mit der Migrationsbeauftragten der Kreisverwaltung ergab
die Bestitigung der Annahme, dass eine definitorische Beschreibung des Begriffes

von Seiten des Kreises Diiren nicht erfolgt ist, gleichwohl seien die Mindeststandards

248 Deutscher Caritasverband e.V.: Eckpunkte fiir einen Prozess der interkulturellen Offnung der verbandlichen
Caritas. Diskussionspapier. Stand 27.01.2004, S. 6
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fiir interkulturell-orientierte Einrichtungen deklariert worden. Diese enthalten

schwerpunktmiBig zehn Kriterien als Indikatoren fiir interkulturelle Offnung:

- RegelmiBige Fortbildungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu migrati-

onsspezifischen Themen

« Grundkenntnisse liber Aufenthaltsrecht im Zusammenhang mit dem eigenen

spezifischen Arbeitsauftrag

Beratung in der Muttersprache der Migrantinnen und Migranten oder mit unab-
hiangigen Dolmetscherinnen und Dolmetschern bei Bedarf/ Zugang zum Dol-

metscher-Dienst
- Vorhalten mehrsprachigen Informationsmaterials
- Kenntnisse iiber das Angebot von Migrationsfachdiensten in der Kommune,

Vernetzung und kollegialer Austausch mit Migrationsfachleuten, Bereitschaft

zur Kooperation mit Migrations- und Fliichtlingsberatungsstellen

Kenntnisse iiber und Offenheit gegeniliber Migrantenselbstorganisationen in der

Kommune

Beratung kann kurzfristig angeboten werden/ keine langen Wartezeiten

Offenheit fiir Menschen aus anderen Kulturen/ Neugierde und Interesse an der
anderen Kultur/ interessiert an dieser Bevolkerungsgruppe/ keine Beriithrungs-

angste

- Transparenz iiber Art und Inhalt der Beratung/ klare Auskiinfte, welche Leistun-

gen moglich sind
- Niedrigschwelliger Zugang/gute Erreichbarkeit, telefonisch und personlich
Aus dieser Aufzéhlung ldsst sich ableiten, welche interkulturellen Kompetenzen die

Verwaltungsmitarbeiterinnen und -mitarbeiter des Kreises Diiren aufweisen sollten,

um so die interkulturelle Offnung des Verwaltungsbetriebes zu ermdglichen.
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3.7 Definition interkultureller Kompetenz

Im Fokus sollen zunéchst diejenigen interkulturellen Kompetenzen stehen, die den
personlichen Bezug zu anderen Kulturen beschreiben. Gro3e Bedeutung wird hierbei
der Offenheit gegeniiber Menschen aus anderen Kulturen, der Neugierde und dem In-
teresse an verschiedenen Bevolkerungsgruppen und dem einfithlsamen Umgang mit
Verschiedenartigkeit ohne den Aufbau von Beriihrungséngsten zugeschrieben. In Be-
zug auf kommunikative Kompetenzen ist die Fahigkeit zur sprachlichen Anpassung
an den Gesprichspartner gefordert. Mehrsprachigkeit bzw. Fremdsprachenkenntnisse
konnen hierbei eine erfolgreiche interkulturelle Begegnung begiinstigen. Nicht zu-
letzt wird aus den an eine interkulturelle Offnung gekniipften Anforderungen klar er-
sichtlich, dass ein weiterer Bestandteil interkultureller Kompetenz in der Bereitschaft
zur Weiterentwicklung und Fortbildung der eigenen interkulturellen Fahigkeiten

liegt.

Auf Grundlage der so ermittelten Bestandteile von interkultureller Kompetenz, konn-
te eine auf die Anforderungen der Kreisverwaltung Diiren an interkulturelle Offnung

zugeschnittene Definition wie folgt lauten:

Unter interkultureller Kompetenz wird die Fahigkeit verstanden, der kulturiibergreifen-
den Begegnung mit Offenheit entgegenzutreten und in dieser einfiihlsam, respektvoll
und anpassungsfdhig zu agieren und zu reagieren. Grundlage der interkulturellen
Kompetenz ist die Neugierde und das Interesse an verschiedenen Bevélkerungsgrup-
pen und Kulturen, sowie die Bereitschaft zur Weiterentwicklung und Fortbildung der
vorhandenen Kenntnisse und Féhigkeiten im Umgang mit kulturell bedingter Verschie-
denheit. Im kommunikativen Umgang mit Menschen anderer Herkunft fordert interkul-
turelle Kompetenz die situationsbedingte Anpassungsfahigkeit an den Gegenliber,
den Zugang zu dessen kulturspezifischen Hintergrund und die Féhigkeit, das gegen-
seitige Verstdndnis zu gewéhrleisten. Um eine gelungene Interaktion zu begiinstigen,

kénnen Fremdsprachenkenntnisse férderlich sein.
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3.8 Entwicklung eines Leitbildes "Interkulturelle
Offnung”

verfasst von Sascha Inderwisch

Da im Kreis Diiren der Wunsch besteht, die interkulturelle Offnung der Verwaltung
voranzutreiben und im Zuge dessen mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Mi-
grationshintergrund einzustellen, ist ein Leitbild zur interkulturellen Offnung ein ge-
eignetes und wichtiges Instrument. Dieses ist sowohl finanziell als auch

arbeitstechnisch gut umsetzbar.

Wie bereits unter Punkt 2.3.7 beschrieben, ist ein interkulturelles Leitbild als optima-
le Grundlage fiir jedes weitere Instrument zu sehen. Das oberflachlich formulierte
Leitbild an sich hat kaum Wirkung, aber wenn durch das Leitbild ein langfristiges
Ziel gesetzt ist, konnen alle anderen moglichen Instrumente eingesetzt werden, um

dieses Ziel zu erreichen und das Leitbild konkret auszufillen.

Somit ist das Leitbild als Grundlage, als langfristiges Ziel und als stdndige Erinne-
rung fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie alle Inhaberinnen und Inhaber
von leitenden Positionen zu sehen und zu nutzen. In dieser Funktion ist es ein dem

Kreis Diiren dringend zu empfehlendes Instrument.
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4 SCHLUSSWORT

verfasst von Maren Falkenhagen

»Eine Verwaltung kann nur dann auf so vielfdltigen Ebenen Kompetenzen entwi-
ckeln, wenn interkulturelle Offnung als Fiihrungsaufgabe angenommen, als eine Auf-
gabe fir die gesamte Organisation gesehen wird und wenn sie im Rahmen einer
Organisationsentwicklung nach Losungen sucht, wie sie der durch Einwanderung

veranderten sozialen Umwelt begegnen kann.“**

So das zu Beginn des Berichtes verwendete Zitat zur Beschreibung der Anforderun-
gen, die an eine Verwaltung gerichtet werden, um eine interkulturelle Offnung zu er-
moglichen. Durch den Auftrag der Kreisverwaltung Diiren zur Durchfiihrung unseres
Projektes, ist hierzu ein erster Schritt getitigt worden. Im Zuge unserer Arbeit haben
wir nach Losungen gesucht, wie die oben erwidhnte Begegnung der Verwaltung mit
der durch Einwanderung veridnderten sozialen Umwelt gestaltet, gefordert und in das

Verwaltungshandeln einbezogen werden kann.

Schwerpunkt unserer Arbeit war es, gezielt solche Instrumente darzustellen, die im
Bereich der Personalgewinnung geeignet sind, eine interkulturelle Offnung zu be-

glinstigen.

Hierzu warfen wir eingangs diverse Fragen auf, die es im Laufe der Arbeit zu beant-
worten galt. Darunter fiel unter anderem die Frage nach moglichen Strategien, um
mehr Migrantinnen und Migranten fiir den Verwaltungsberuf zu gewinnen. Zugleich
sollte geklart werden, welche dieser Strategien und Instrumente bereits bei anderen
Verwaltungen erfolgreich eingesetzt oder erprobt wurden bzw. sich in der Praxis be-
wihrt haben. Zielsetzung war es, aus den diesbeziiglich gewonnenen Erkenntnissen

eine fiir die Kreisverwaltung Diiren niitzliche Handlungsempfehlung abzuleiten.

Wir hoffen, mit unseren Darstellungen in diesem Projektbericht alle aufgeworfenen
Fragen beantwortet zu haben. Zudem hoffen wir, dass wir der Kreisverwaltung Dii-
ren brauchbare Anregungen in Form unserer Handlungsempfehlung bieten konnten.
Wir wiirden uns freuen, wenn wir die Verwaltung in ihrem Anliegen, Maflnahmen zu

ergreifen, um Migrantinnen und Migranten zu erreichen, Zugangsbarrieren abzubau-

249 Dokumentation der Fachkonferenz ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung — Zuwanderungsland Deutschland in
der Praxis” vom 23./24. Mai 2002 Friedrich-Ebert-Stiftung, Berlin S. 41
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en und mehr Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund zu erhalten,

unterstiitzen konnten.

Sofern dies gelungen ist, ist dieser Erfolg nicht nur auf die gute Zusammenarbeit der
Projektgruppe zuriickzufithren. Wir bedanken uns an dieser Stelle ausdriicklich bei
unseren Projektbetreuern; bei Herrn Prof. Dr. Dulisch als Dozent unserer Fachhoch-
schule, sowie bei Herrn Salentin und Frau HauBmann als Mitarbeiter der Kreisver-
waltung Diiren. Thre praktischen Erfahrungen und fachlichen Kompetenzen haben

die Arbeit der Projektgruppe begleitet und bereichert.
Riickblickend konnten wir als Projektgruppe aus den Erfahrungen der Zusammenar-

beit Nutzen ziehen. Wir hoffen, dass Verwaltungen, speziell die Kreisverwaltung Dii-

ren, dies gleichermalBlen aus dem Ergebnis unserer Arbeit tun konnen.
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Anhang 1 Projektkontrakt

»Mitarbeitergewinnung und Ausbildung als Instrumente der interkulturellen
Offnung der Kreisverwaltung Diiren*

Auftraggeber: ) Pl'Oj ektauftrag Datum: 27.10.2009
Kreisverwaltung Diiren

Verfasserinnen und
Verfasser:

Studierende der
Fachhochschule fiir
offentliche Verwaltung
NRW, Abteilung Koln

Projektbezeichnung:
,Mitarbeitergewinnung und Ausbildung als Instrumente der interkulturellen
Offnung der Kreisverwaltung Diiren*

Projektbetreuung durch einen Dozenten der Fachhochschule
fiir 6ffentliche Verwaltung NRW, Abteilung Koln:
Herr Prof. Dr. Dulisch

Inhaltliche Projektbetreuung durch die Kreisverwaltung Diiren:
Herr Salentin

Projektmitarbeiterinnen und Projektmitarbeiter:
Funktion/ Name/ Vertretung

Projektleitung: Maren Falkenhagen (Jennifer Urban)
Zeitmanager: Florian Lemmes (Olaf Jéger)

Marketing/ Presse: Christoph Péhlmann (Sascha Inderwisch)
ILTIAS-Beauftragter: Jonas Geist (Florian Lemmes)
Qualitétssicherung: Tatjana Zimmer (Stefanie Konig)
Projektbericht: Olaf Jager (Jonas Geist)
Prasentationsbeauftragter: Sascha Inderwisch (Christoph P6hlmann)
Logistik/ Ausstattung: Sabine Dienst (Maren Falkenhagen)
Protokollfiihrerin: Stefanie Konig (Sabine Dienst)

Externe Kontaktperson: Jennifer Urban (Tatjana Zimmer)
Aufgabenstellung:

1. Erarbeitung eines ,,Instrumentenbaukastens®, bestehend aus ca. 30
Handlungsoptionen fiir eine Verwaltung zur interkulturellen Offnung des
Zugangs zu ihren Ausbildungsberufen

2. Ausarbeitung einer Handlungsempfehlung, die diejenigen Instrumente
enthilt, die nach Meinung der Projektgruppe besonders geeignet sind, von
der Kreisverwaltung Diiren erfolgversprechend umgesetzt zu werden

Hintergrund und Ausgangslage des Projektes:
Nordrhein-Westfalen hat zurzeit circa 18 Millionen Einwohner. Davon haben

Seite | 233



Anhang: Projektkontrakt

zurzeit circa 23% einen Migrationshintergrund. Dies liegt iiber dem
Bundesdurchschnitt von 18% (Quelle: Statistisches Bundesamt). Ein direkter
Riickschluss dieser Zahl auf den Kreis Diiren kann zwar nicht gezogen werden,
aber es ist davon auszugehen, dass eine grof3e Anzahl der Anfragen, die an die
Kreisverwaltung gestellt werden, von Menschen mit Migrationshintergrund kommt.
Dies stellt die Kreisverwaltung vor vielféltige Herausforderungen, z.B. mangelnde
Deutsch-Kenntnisse der Kunden oder ein anderer kultureller/religiéser Hintergrund.
Den vorstehenden Herausforderungen kann begegnet werden, in dem Stellen in der
Verwaltung mit Menschen mit Migrationshintergrund besetzt werden. Diese
besitzen regelmiBig spezifische Sprachkenntnisse und kommen aus demselben
sozio-kulturellen Umfeld wie die jeweiligen Kunden.

Im Einzelfall kann dies zu problemédrmeren, zielgerichteten und schnelleren
Verwaltungsverfahren fiihren.

Nach Information der Migrationsbeauftragten des Kreises Diiren liegt die derzeitige
Quote der Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund unter 2,5%. Diese
Schitzung macht deutlich, dass selbst bei groBeren Korrekturen, nicht annédhernd
die Quote der Menschen mit Migrationshintergrund in den Verwaltungslautbahnen
erreicht werden kann, die diese Menschen in der Bevdlkerung innehaben.

Mit einer solchen Quote werden mogliche Chancen vertan.

Projektziele und zu erarbeitende Ergebnisse:
1. Erstellung des Projektberichts als wissenschaftliche Arbeit

a. 1. Teil: Integration Heute in Deutschland/Diiren und Chance und
Risiken der kulturellen Offnung der Kreisverwaltung

b. 2. Teil: , Instrumentenbaukasten‘: Welche Moglichkeiten hat eine
Verwaltung zur interkulturellen Offnung ihrer
Ausbildungsginge/Arbeitsplitze?

c. 3. Teil: Handlungsempfehlungen: Welche der Instrumente lassen sich
wirtschaftlich und erfolgsversprechend in der Kreisverwaltung
umsetzen?

d. Darstellung der Prozessorganisation und personliche
Projektreflektion

2. Kurzdarstellung der Ergebnisse fiir interessiertes Fachpublikum durch eine
professionell gestaltete Prasentationsveranstaltung — Ziel 30 Besucher

3. Erstellung einer einfachen Internetprasentation der Ergebnisse zur
Nutzbarmachung fiir andere Kommunen

4. Verfassen einer Pressenotiz iiber das Projekt z. B. fiir Newsletter

5. Abhaltung eine interkulturellen Training fiir die Projektteilnehmer.

Zeitlicher Rahmen (Meilensteinplanung):
Anfang November: Festlegung der zu bearbeitenden Themen
Ende November: Ubergabe des 1. + 2. Teils des Projektberichtes an
Projektberichtbeauftragten
Anfang Dezember: Ubergabe des 3. Teils des Projektberichts an
Projektberichtbeauftragten
Ende Dezember: Druck des Projektberichts abgeschlossen
Ende Dezember: Fertigstellung der Internetprdsentation
Mitte Januar: Prdsentation der Ergebnisse fiir Publikum
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Betreuung durch die Kreisverwaltung Diiren:

Die Kreisverwaltung Diiren stellt fiir alle Projekttreffen, die Generalproben und die

Présentation einen Raum zur Verfiigung.

Zudem wird eine IT-Ausstattung fiir die Treffen zur Verfiigung gestellt.

Prozessorganisation:

Bei allen Sitzungsterminen der Projektgruppe werden Protokolle angefertigt. Es
wird angestrebt, die Sitzungen professionell vorzubereiten und zu moderieren. Als
Kommunikationsmittel wird die Lernplattform ILIAS der Fachhochschule fiir
offentliche Verwaltung regelméfig von den Projektteilnehmern genutzt.

Auftraggeber:

FHoOV Koln
Herr Prof. Dr. Dulisch

Kreisverwaltung Diiren,
Leiter Organisations- und
Personalentwicklung

Herr Salentin

Migrationsbeauftragte des
Kreises Diiren

Frau HauBmann

Projektmitarbeiterinnen

und Projektmitarbeiter:

Maren Falkenhagen

Sabine Dienst

Christoph Péhlmann

Florian Lemmes

Jennifer Urban

Unterschrift

Unterschrift

Unterschrift

Unterschrift

Unterschrift

Unterschrift

Unterschrift

Seite | 235



Anhang: Projektkontrakt

Olaf Jager

Sascha Inderwisch

Jonas Geist

Tatjana Zimmer

Stefanie Konig

Diiren, den 09.11.2009

Unterschrift

Unterschrift

Unterschrift

Unterschrift

Unterschrift

Unterschrift
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Anhang 2 Die Charta der Vielfalt

Die Vielfalt der modernen Gesellschaft, beeinflusst durch die Globalisierung und den
demografischen Wandel, priagt das Wirtschaftsleben in Deutschland. Wir kénnen
wirtschaftlich nur erfolgreich sein, wenn wir die vorhandene Vielfalt erkennen und
nutzen. Das betrifft die Vielfalt in unserer Belegschaft und die vielfédltigen Bediirfnis-

se unserer Kundinnen und Kunden sowie unserer Geschéftspartner.

Die Vielfalt der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ihren unterschiedlichen Féhig-

keiten und Talenten erdffnet Chancen fiir innovative und kreative Losungen.

Die Umsetzung der ,,Charta der Vielfalt” in unserem Unternehmen hat zum Ziel, ein
Arbeitsumfeld zu schaffen, das frei von Vorurteilen ist. Alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sollen Wertschédtzung erfahren — unabhiangig von Geschlecht, Rasse, Na-
tionalitét, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter,
sexueller Orientierung und Identitit. Die Anerkennung und Forderung dieser vielfal-

tigen Potenziale schafft wirtschaftliche Vorteile fiir unser Unternehmen.

Wir schaffen ein Klima der Akzeptanz und des gegenseitigen Vertrauens. Dieses hat
positive Auswirkungen auf unser Ansehen bei Geschiftspartnern, Verbraucherinnen

und Verbrauchern sowohl in Deutschland als auch in anderen Lindern der Welt.
Im Rahmen dieser Charta werden wir:

- eine Unternehmenskultur pflegen, die von gegenseitigem Respekt und Wert-
schitzung jedes Einzelnen geprigt ist. Wir schaffen die Voraussetzungen dafiir,
dass Vorgesetzte wie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diese Werte erkennen,
teilen und leben. Dabei kommt den Fiihrungskriften bzw. Vorgesetzten eine be-

sondere Verpflichtung zu.

- unsere Personalprozesse iiberpriifen und sicherstellen, dass diese den vielfalti-
gen Fihigkeiten und Talenten aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie un-

serem Leistungsanspruch gerecht werden.

- die Vielfalt der Gesellschaft innerhalb und auBlerhalb des Unternehmens aner-
kennen, die darin liegenden Potenziale wertschidtzen und fiir das Unternehmen

gewinnbringend einsetzen.

- die Umsetzung der Charta zum Thema des internen und externen Dialogs ma-

chen.
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- Uiber unsere Aktivititen und den Fortschritt bei der Forderung der Vielfalt und

Wertschitzung jahrlich 6ffentlich Auskunft geben.

- unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter iiber Diversity informieren und sie bei
der Umsetzung der Charta einbeziehen.

Wir sind iiberzeugt: Gelebte Vielfalt und Wertschatzung dieser Vielfalt hat eine po-
sitive Auswirkung auf die Gesellschaft in Deutschland.
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