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Einleitung

Einleitung

Hans Uske

In den letzten dreifSig Jahren hat sich in einem
langen und widerspruchlichen Prozess in Deut-
schland ein gesellschaftlicher Konsens heraus-
gebildet, der die frihere ,Auslanderpolitik“ durch
~Integrationspolitik“ ersetzt hat. Galt fruher der
Grundsatz ,Deutschland ist kein Einwanderungs-
land” gilt heute ,Deutschland braucht Zuwande-
rer“. Die hegemonialen gesellschaftlichen De-
batten drehen sich seitdem um die Frage, wer
einwandern soll und darf, was Integration be-
deutet und wie sie zu bewerkstelligen ist.

Die ,Interkulturelle Offnung“ von Organisati-
onen ist seitdem eine wichtige Strategie, um
Integration zu beférdern. Schulen versuchen
seit langeren, der immer ,bunter” werdenden
Schulerschaft gerecht zu werden. Unternehmen
bemuhen sich darum, im Rahmen von Diversity-
Strategien auch Personal mit Migrationshinter-
grund zu rekrutieren und zu binden. Kranken-
hauser und Altenpflege haben es zunehmend
mit Kund/-innen und Mitarbeiter/-innen mit Zu-
wanderungsgeschichte zu tun und mussen ihre
Organisationen darauf einstellen. Dies gilt auch
fur kommunale Verwaltungen und Behdrden wie
die Polizei. Hier gibt es seit Jahren entsprechen-
de Anséatze und Projekte.

Allerdings ist die ,Interkulturelle Offnung® in vie-
len Bereichen - auch und gerade in kommuna-
len Verwaltungen und bei der Polizei keineswegs
Routine und flachendeckender Standard. Es ar-
beiten dort immer noch sehr wenige Beschéaftig-
te mit Migrationshintergrund. Und in Bereichen,
die mit Kundinnen und Kunden mit Zuwande-
rungsgeschichte zu tun haben, gibt es immer
noch kulturell bedingte Missverstandnisse und
Probleme.

Die Interkulturelle Offnung von Unternehmen
und Verwaltungen war auch einer der Schwer-
punkte des 2014 auslaufenden, von der EU und
dem BMAS geforderten Programms XENOS. Seit
2001 haben in diesem Programm viele Projekte
Ansétze zur interkulturellen Offnung von Verwal-
tungen entwickelt. So auch in den vier Projekten,
die den vorliegenden Sammelband erstellt ha-
ben. Diese Projekte haben in den Jahren 2012-
2014 in Kommunen und bei der Polizei Prozes-
se interkultureller Offnung in Gang gesetzt bzw.
weitergetrieben: das Projekt ,,Option - Kultur”im
Kreis Recklinghausen und in den zehn Stadten
des Kreises, das Projekt ,Perspektivwechsel” in
den Jobcentern von Hamm, Dortmund und dem
Kreis Unna, das Projekt ,IKIP - Interkulturelle
Kompetenz und Inklusion in der Personalaus-
wahl“ bei der Polizei in Nordrhein-Westfalen und
das Projekt ,VIP - Vielfalt in der Polizei“ bei der
Polizei in Rheinland-Pfalz.

2012 haben diese vier Projekte in Berlin auf
einer Tagung der bundesweiten Transfer- und
Vernetzungsstelle XENOS-Panorama Bund die
»Kooperationsinitiative Verwaltung“ gegrindet.
Ein Jahr spater haben sie beschlossen, die Er-
gebnisse ihrer Projekte, die Erfahrungen, die sie
gemacht haben und die Ansatze, die sie (wei-
ter-) entwickelt haben, in einem gemeinsamen
Band vorzustellen. Dieser Band enthalt keine
ublichen Projektberichte, sondern thematische
Schlaglichter auf besondere Problemfelder, die
sich im Rahmen der Arbeit an den Projekten er-
geben haben. Es sind Resultate inhaltlicher Dis-
kussionen zwischen den vier XENOS-Projekten.
In einigen Fallen hat das sogar zu gemeinsamer
Autor/-innenschaft gefuhrt.
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Der Sammelband ist in vier Abschnitte gegliedert.
Im ersten Abschnitt ,Interkulturelle Offnung -
Herausforderungen und Innovationen” geht es
um allgemeine Fragen interkultureller Offnung
von Verwaltungen und Behdrden. Den Anfang
macht ein Aufsatz, der bewusst die Blickrichtung
wechselt. Wahrend der Ubliche Blick danach
fragt, ,Wie geht Verwaltung mit Vielfalt um* stellt
sich hier die Frage: ,Wie geht Vielfalt mit Verwal-
tung um*. Ursula Kreft hat zusammen mit ihrer
Kollegin Katrin Jansen dazu in mehrstindigen
Interviews 27 Migrantenselbstorganisationen im
Kreis Recklinghausen befragt. Die Ergebnisse
hat sie in dem Aufsatz ,Die Kommunalverwaltung
aus dem Blickwinkel der Burgerinnen und Bulrger
mit Migrationshintergrund“ zusammengefasst.

Wie komplex eine solche Verwaltung arbeitet,
wie differenziert und mehrgleisig die Interkul-
turelle Offnung in einem Flachenkreis wie dem
Kreis Recklinghausen angegangen werden
muss, welche Ebenen berlcksichtigt werden
mussen, zeigt der Aufsatz von Helena Donecker
und Sabine Fischer ,Verwaltung ist nicht gleich
Verwaltung - der Prozess der interkulturellen
Offnung einer Verwaltung ist von ihren Struktu-
ren abhangig“. Eine erfolgreiche Interkulturelle
Offnung, so die beiden Autorinnen, kann nur als
Prozess bewerkstelligt werden, der gleichzeitig
,top down*“ und ,bottom up*“ erfolgt.

Dies gilt auch fiir die Interkulturelle Offnung
der Polizei. W. Rainer Leenen, GrUnder des
Forschungsschwerpunktes Interkulturelle Kom-
petenz an der FH Kdln und Peimaneh Nemazi-
Lofink, die Leiterin des Instituts zur Forderung
von Bildung und Integration (INBI) in Mainz,
erlautern in einem Interview, weshalb solche
Bemuhungen ,Keine leichte Aufgabe...“ (so der
Titel des Interviews) sind. Vor dem Hintergrund
langjahriger einschlagiger Projekterfahrungen
wird deutlich, wie das Thema ,Interkulturelle
Kompetenz* fir die Polizei - auch Uber entspre-
chende Projekte - eine wachsende Bedeutung
gewonnen hat, aber auch, welche Widerstéande
noch zu Uberwinden sind.

Dass interkulturelle Offnung bei der Polizei auch
scheitern kann, zeigen die Erfahrungen aus den
Niederlanden und aus Grof3britannien. Das mit
groflem Aufwand in den 1990er Jahren rekrutier-
te Personal mit Migrationshintergrund quittierte
dort Uberdurchschnittlich haufig den Polizei-
dienst. Es war nicht gelungen, eine Organisati-
onskultur zu entwickeln, die es dem neuen Per-
sonal erlaubt hatte sich zu entfalten. Und es war
nicht gelungen die Reibungsverluste mit dem alt-
eingesessenen Personal gering zu halten. In dem
Aufsatz ,Kulturelle Vielfalt - neue Herausforde-
rungen flur kollegiale Zusammenarbeit und Per-
sonalfuihrung® erklaren Alexander Scheitza, W.
Rainer Leenen, Andreas Grof3 und Harald Gosch,
wie solche ,Drehtireffekte” zustande kommen
und wie man sie vermeiden kann.

Auf die Rahmenbedingungen der interkulturel-
len Offnung geht auch der dann folgende Beitrag
von Sabine Fischer und Hans Uske ein. Unter
dem Titel ,Lotsinnen und Lotsen in den Hausern
der Sozialen Leistungen - eine soziale Innova-
tion und ihre Bedeutung fur die interkulturelle
Offnung der Verwaltung“ beschreiben sie Inno-
vationsprozesse der Sozialverwaltung im Kreis
Recklinghausen. Der Kreis ist Optionskommune
geworden, ist also allein fur die Jobcenter ver-
antwortlich. Im Zuge dieser Umstellung sind in
den zehn kreisangehorigen Stadten ,Hauser der
sozialen Leistungen“ errichtet worden mit mog-
lichst kurzen Wegen zwischen den einzelnen
Amter und besserer Vernetzung mit auRerkom-
munalen Einrichtungen. Zentrale Figuren in den
Hausern sind neu geschaffene Lotsinnen und
Lotsen, die in besonderen Notlagen kompetent
Wege durch die komplexe Leistungs- und Bera-
tungslandschaft aufzeigen sollen. Interkulturelle
Kompetenz ist hier besonders wichtig.

Zum Erwerb interkultureller Kompetenz kann
auch das Kennenlernen verschiedener Kulturen
und Einblicke in die Lebensweise von Menschen
verschiedener Herkunftsldnder und Religionen
gehoren. In dem Interview ,Interkulturelle Off-
nung ist eine Managementaufgabe“ erldutert
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Marie-Luise Roberg, Leiterin des Jobcenters
Hamm, Strategien der interkulturellen Offnung
in ihrem Hause. Es gibt im Jobcenter Hamm
mittlerweile ein stetig steigendes Interesse flr
das Thema und eine immer groRere Nachfrage
nach einschlagigen Qualifizierungsangeboten.
Dazu beigetragen haben Projekte - aktuell das
XENOS-Projekt , Perspektivwechsel“ mit seinen
Angeboten an Seminaren, Exkursionen und Di-
alogforen. Aktuell steht das Jobcenter vor der
Herausforderung der Integration von Zuwande-
rern aus Sudosteuropa. Hier kommt es darauf
an, vorausschauend darauf zugeschnittene
Strukturen aufzubauen. In Hamm ist das eine
rechtskreisubergreifende Beratungsstelle, die
wachsenden Zulauf verzeichnet.

Im zweiten Abschnitt des Sammelbandes geht
es um Personalgewinnung und Personalauswahl.
Dominik Donges, Sabine Fischer, Petra Kulhoff
und Bettina Rauschmayr erlautern in ihrem Bei-
trag ,Neue Wege gehen - Strategien der Gewin-
nung von Auszubildenden und Mitarbeitenden
mit Migrationshintergrund in der Verwaltung”
(so der Titel). Zunachst geht es um Hindernisse,
Strukturen und Rahmenbedingungen des Perso-
nalmarketings fur die 6ffentliche Verwaltung. Da-
nach gehen die Autor/-innen der Frage nach, wie
das Image der Verwaltung Uberzeugender gestal-
tet werden kann. Es folgen Beispiele, wie Jugend-
liche mit Migrationshintergrund fur eine Tatigkeit
in der offentlichen Verwaltung und bei der Poli-
zei gewonnen werden kénnen. Schliefllich wird
gezeigt, wie Bewerberinnen und Bewerber durch
Coaching, Kompetenzfeststellungsverfahren und
Bewerbertrainings unterstitzt werden kénnen.

Entscheidend sind dann aber die Kriterien der
Personalauswahl. In ihrem Beitrag ,Interkultu-
relle Kompetenz als Anforderungsmerkmal in
der Personalauswahl“ zeigen W. Rainer Leenen,
Siegfried Stumpf und Alexander Scheitza deut-
lich, welche Voraussetzungen fur interkulturell
kompetenten Polizeiarbeit ein Auswahlverfah-
ren erfassen sollte, um Personalentscheidungen
aus interkultureller Sicht zu verbessern. Zunachst

behandelt der Beitrag den Stand der Forschung
zum Thema ,Interkulturelle Kompetenz®. Daran
anschlieBend werden die Ergebnisse einer empi-
rischen Erhebung vorgestellt, bei der interkulturell
erfahrene Polizeibeamtinnen und -beamte nach
erfolgskritischen Verhaltensweisen in beruflichen
kulturellen Kontaktsituationen befragt wurden.

In einem weiteren Beitrag setzen sich die Auto-
ren dann mit der Frage der ,Kulturfairness in der
Personalauswahl“ auseinander. Es geht um die
Frage, ob und wie bestehende Auswahlverfah-
ren Verzerrungen aufweisen, obwohl alle Bewer-
berinnen und Bewerber scheinbar gleich behan-
delt werden. Auch hier wird zunachst der aktuelle
Forschungsstand referiert. Anschlieflend wird
diskutiert, welche Erklarungsmoglichkeiten far
solche Effekte bestehen und mit welchen Maf-
nahmen sie verringert werden kénnten.

Strategien und Problemfelder der Weiterbildung
heift der dritte Abschnitt des Sammelbandes.
Dominik Donges, Caglar Kanar und Karl-Peter
Assauer beschreiben in ihrem Beitrag ,Weiterbil-
dung als zentrales Element der Interkulturellen
Offnung* aus dem Blickwinkel zweier XENOS-
Projekte, wie WeiterbildungsmaRnahmen zu die-
sem Zweck konzipiert und wie Teilnehmerinnen
und Teilnehmer akquiriert werden. Es geht um
die Methoden der Weiterbildung und um die Fra-
ge, wie sich Erfolge Uberprifen lassen.

Weiterbildung ist allerdings fur sich genommen
noch keine Garantie fUr den Erfolg. In ihrem Bei-
trag ,‘'Wieso sitze ich hier?* - Widerstande in
Fortbildungen zur Interkulturellen Kompetenz in
Verwaltungsorganisationen” setzen sich Alexan-
der Scheitza und Suse Diiring-Hesse mit Aufe-
rungsformen von Widerstanden in Fortbildungs-
veranstaltungen auseinander. Sie beleuchten
Motive und Hintergrinde von Wiederstanden
und leiten daraus verschiedene Interventions-
maoglichkeiten flr Fortbilder/-innen ab.

Im Arbeitsalltag des Jobcenters kann es im Kontakt
mit den Kundinnen und Kunden zu schwierigen,
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mitunter konfliktreichen Situationen kommen. Bun-
desweite Aufmerksamkeit hat ein Vorfall in Neuss
gefunden, bei dem eine Mitarbeiterin des Job-
centers von einem Kunden erstochen wurde. Mit
dem Thema ,Sicherheit” als besonderes Weiter-
bildungsmotiv beschéftigt sich der Beitrag von
Helena Donecker mit dem Titel ,Sicherheit bei der
Beratung im Jobcenter — Der Beitrag der interkul-
turellen Kompetenz beim Umgang mit kritischen
Situationen®. Professionelle Deeskalation im Job-
center ist mehr als die unmittelbare Abwehr von
Gewalt. Der Aufsatz zeigt auf, welche Rolle die
Vermittlung kultureller Kompetenz bei der Deeska-
lation spielt. Wobei immer zu beachten gilt, dass
die Verknupfung von ,Sicherheit” und ,Migranten®
nicht dazu fuhrt, konfliktreiche Situationen im Job-
center zu kulturalisieren.

Im vierten Abschnitt des Sammelbandes geht
es um Perspektiven der Nachhaltigkeit. Forder-
projekte, wie zum Beispiel die vier an dieser
Veroffentlichung beteiligten XENOS-Projekte kon-
nen dann als erfolgreich gelten, wenn sie nach-
haltig sind, auch ohne Fordermittel weiter wirken
oder gar weiter bestehen. Auch wird von ihnen
verlangt, den Transfer inrer Ergebnisse zu ermog-

lichen wenn nicht gar zu bewirken. In dem Beitrag
»Nachhaltigkeit, Transfer, Innovation - Wie dritt-
mittelfinanzierte Projekte paradoxe Anspriche
bewaltigen und realistische Strategien finden*
setzen sich Ute Pascher-Kirsch und Hans Uske
mit diesen Ansprichen auseinander. Sie zeigen
auf, wie schwierig diese Anspruche zu erflllen
sind und auf welchen Wegen Nachhaltigkeit und
Transfer dann tatséachlich zustande kommen.

Ansatzpunkte fir einen moglichen Transfer zeigt
der abschlieBende Beitrag von Ute Pascher-
Kirsch ,Bedarfe erkannt - Strategien in der Ent-
wicklung. Zum Status quo der Interkulturellen
Offnung deutscher Landkreise“. Der Beitrag be-
ruht auf einer Online-Befragung der deutschen
Landkreise, den das Rhein-Ruhr-Institut an der
Uni Duisburg-Essen mit Unterstutzung des Deut-
schen Landkreistags und dem Kreis Recklinghau-
sen im Rahmen des XENOS-Projektes ,Option -
Kultur 2014 durchgefihrt hat. Die Ergebnisse
zeigen, dass viele Landkreise in Deutschland
die Bedeutung der Interkulturellen Offnung der
Verwaltung erkannt haben, viele aber noch am
Anfang bei der Umsetzung entsprechender Kon-
zepte und Maflnahmen stehen.
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Die Kommunalverwaltung aus dem Blickwinkel der Burgerinnen
und Burger mit Migrationshintergrund

Ursula Kreft

Die Kommunalverwaltungen im Kreis Reckling-
hausen haben im Rahmen des Projekts ,Option
Kultur“ auch Menschen mit Migrationshinter-
grund um Hinweise zur interkulturellen Offnung
gebeten: Welche besonderen Erfahrungen ma-
chen diese Kundinnen und Kunden beim Kon-
takt mit Behorden? Und was erwarten sie von
einer interkulturell kompetenten Verwaltung?
Die Ergebnisse zeigen ein differenziertes, kom-
plexes und manchmal durchaus ambivalentes
Bild der Kommunalverwaltung aus Sicht der
Kundinnen und Kunden.!

Wenn in 6ffentlichen Debatten von ,Menschen
mit Migrationshintergrund“ die Rede ist, schwir-
ren immer noch viele stereotype Bilder wie Flie-
gen durch den Raum. Da sitzt dann ,der typi-
sche Migrant® im Amtszimmer: Er spricht kein
Wort Deutsch, hat eine fremde ,Mentalitat“ und
versteht die deutschen Gesetze nicht. Ihm ge-
genuber sitzt ,der typische Burokrat“. Autoritar,
unfreundlich und stur exerziert er sein Motto:
»Im deutschen Amtszimmer wird Amtsdeutsch
gesprochen. Wer damit nicht klar kommt, hat
Pech gehabt.”

Im Auftrag des Projekts ,Option - Kultur“ haben
wir in den 10 Stadten des Kreises Reckling-
hausen qualitative Interviews mit insgesamt
74 Menschen aus Migrantenselbstorganisatio-
nen gefuhrt. Grundlage der Gesprache war ein
nicht standardisierter Leitfaden zu folgenden
Themenbereichen:

1 Der vorliegende Artikel fasst Ergebnisse einer Studie zusam-
men, die die Autorin zusammen mit ihrer Kollegin Katrin Jan-
sen im Fruhjahr 2014 veroéffentlicht hat: Katrin Jansen & Ursula
Kreft: Verwaltung interkulturell erneuern, RISP-Texte 1/2014,
Duisburg.

Kontaktaufnahme und Erfahrungen
mit kommunalen Behdrden,
Wilnsche an die Verwaltung,

die Anklndigung, in Zukunft mehr
Fachkrafte mit Migrationshintergrund
in den Verwaltungen einzustellen.

Die Gesprachspartner/innen sind aktive Mitglie-
der von Gemeinden, Vereinen, Gruppen und Initi-
ativen, die unterschiedliche Ziele und Aufgaben
verfolgen. Neben Organisationen, die gegriundet
wurden, um kulturelles, kunstlerisches oder so-
ziales Engagement zu fordern, zur Gestaltung
des religiosen Lebens beizutragen oder die Bil-
dung junger Menschen zu unterstitzen, haben
wir auch Gruppen angesprochen, die Freizeitge-
staltung, Sport oder Austausch und Selbsthilfe
in den Mittelpunkt stellen.

Um eine Vielfalt an Erfahrungen aufnehmen zu
kdnnen, haben wir sowohl Menschen mit eige-
ner Einwanderungserfahrung befragt als auch
im Kreis Recklinghausen geborene und aufge-
wachsene Menschen, deren Eltern eingewan-
dert sind. An den Interviews haben Personen
mit deutschen und mit auslandischen Passen
teilgenommen. Die Herkunftsfamilien der Ge-
sprachspartner/innen kommen aus der Tulrkei,
aus Russland und anderen GUS-Staaten, aus
Griechenland, Pakistan, Bosnien-Herzegowina
sowie aus einem nord- und einem zentralafrika-
nischen Land.




14

Ursula Kreft

Unsicherheiten beim Kontakt mit der
Verwaltung

LDer typische Migrant” ist uns bei den Gespra-
chen nicht begegnet. Aber ,der typische Buro-
krat“ tauchte mehrmals in den Erinnerungen der
alteren Befragten auf. Seine schonste Zeit wa-
ren wohl die 70er und frihen 80er Jahre des 20.
Jahrhunderts. Die Befragten berichteten, dass
eingewanderte Menschen damals bei Behor-
denbesuchen regelmafiig ,angeschnauzt”, ,nie-
dergemacht”, durch feindselige Bemerkungen
eingeschichtert und manchmal offen beleidigt
wurden. ,Der typische Burokrat“ missbrauchte
damals wohl o6fter seine Macht und kaum je-
mand wagte es, ihm zu widersprechen.

Inzwischen haben sich nicht nur die im Amts-
zimmer Ublichen Umgangsformen grindlich und
deutlich zum Positiven verandert. Die Kommu-
nalverwaltungen insgesamt haben sich struk-
turell und personell gewandelt und orientieren
sich mit ihren Leitbildern an modernen Dienst-
leistungsunternehmen, zum Beispiel mit dem
Versprechen, ,demokratisch, burgernah und ef-
fizient“ zu agieren. Aber auch die Kunden und
Kundinnen mit Migrationshintergrund haben
sich verandert und damit auch die Sichtweisen
und Erwartungen gegenuber den Behoérden.

Der Wandel in den Beziehungen zur Verwaltung
wurde bereits in den Antworten zum Themen-
bereich ,Kontaktaufnahme*® deutlich. Hier ging
es unter anderem um die Transparenz von Auf-
gabenbereichen, um Verstandlichkeit und Er-
reichbarkeit: Sind die fur ein Anliegen zustandi-
gen Mitarbeiter/innen auch fur Kund/innen mit
Migrationshintergrund leicht zu finden und gut
ansprechbar? Sind Schreiben und Formulare
der Behdrden in deutscher Sprache auch fur sie
verstandlich und nachvollziehbar, oder ware es
sinnvoll, amtliche Schriftsticke auch in anderen
Sprachen anzubieten?

Nach Einschatzung der Gesprachspartner/in-
nen sehen keineswegs alle Blrger/innen mit

Migrationshintergrund Hindernisse beim Zugang
zur Verwaltung. Viele kennen die Struktur der
Verwaltung vielmehr ebenso gut wie andere Bir-
ger/innen und erleben eine Kontaktaufnahme
daher in vielen Fallen als wenig problematisch.
Das gilt allerdings nicht fur alle Eingewander-
ten. Die Befragten betonen, dass der Kontakt
zur Verwaltung fir manche Menschen weiterhin
schwierig und belastend sei, zum Beispiel fur
Seniorinnen und Senioren aus der so genannten
~€rsten Generation“, auch wenn sie schon lan-
ger hier ansassig sind. Auch fur neu Eingewan-
derte jeden Alters sei bereits die Kontaktaufnah-
me mit der Verwaltung haufig von Sorgen und
Bedenken gepragt.

Nach den Erfahrungen der Befragten haben
manche Kund/innen mit Migrationshintergrund
eine erhebliche ,Schwellenangst“ und grofde
Unsicherheit gegenuber der Verwaltung. Man-
che fuhlten sich beim Behordenkontakt verun-
sichert, ohnmachtig und ratlos. Vor dem Besuch
fragten sich viele: ,Was erwartet mich da? Ist
das vielleicht kompliziert? Schaffe ich es, mich
zu verstandigen?“ Diese Unsicherheit hindert
nach Ansicht der Befragten manche Eingewan-
derten daran, bei Unklarheiten in der Verwal-
tung nachzufragen, ihr Anliegen vollstandig zu
schildern oder zu widersprechen, wenn sie zum
Beispiel mit einem Vorschlag nicht einverstan-
den sind. Missverstandnisse, fehlerhafte Einga-
ben von Daten, Verzogerungen bei der Bearbei-
tung und vermeidbare Konflikte sind maogliche
Folgen - zum Nachteil der Burger/innen und der
Verwaltung.

Die Ergebnisse der Gesprache zeigen, dass die
Bevolkerung ,mit Migrationshintergrund® nur in
der Statistik als scheinbar homogene Gruppe
erscheint, tatsachlich aber sehr heterogen ist,
auch hinsichtlich der Kontaktaufnahme und des
Umgangs mit Behdrden. Wahrend sich einige
Eingewanderte erheblich mehr Unterstitzung
und Betreuung wunschen, als sie zurzeit von
Seiten der Behorden erhalten, sehen andere die
Verwaltung aus der Sicht von Einheimischen, die
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vor allem einen hoflichen Umgangston und eine
zUgige Bearbeitung ihres Anliegens erwarten.

Die groflen individuellen Unterschiede inner-
halb der Bevolkerungsgruppe mit Migrationshin-
tergrund werden besonders deutlich, wenn es
um die Verstandlichkeit von amtlichen Schrei-
ben und Formularen geht. Es gibt einerseits
Kund/innen aus eingewanderten Familien, die
das Deutsche perfekt beherrschen und amtli-
che Schriftstlicke daher in der Regel auch gut
verstehen kdnnen. Die Gesprachspartner/innen
berichten andererseits von Eingewanderten, die
sich zwar im Alltag in der deutschen Umgangs-
sprache gut verstandigen kdnnen, aber mit amt-
lichen Schriftstiicken mehr oder weniger grofRe
Probleme haben. Manche seien trotz befriedi-
gender Deutschkenntnisse immer wieder unsi-
cher, ob sie die schriftlichen Hinweise einer Be-
hoérde tatsachlich richtig verstanden hatten. Fur
andere sind amtliche Schreiben nach Auskunft
der Befragten sogar weitgehend unverstandlich,
so dass sie Unterstitzung und Erklarungen in
ihrer Muttersprache benotigen.

Probleme mit der Sprache der
Behorden

Ein Hindernis in der Kommunikation mit Behor-
den sind offenbar die semantischen und lexika-
lischen Unterschiede zwischen der deutschen
Umgangssprache und dem so genannten ,amt-
lichen Hochdeutsch”, das die Grundlage amt-
licher Schriftsticke bildet. Wer das deutsche
Schulsystem nicht von Anfang an und vollstan-
dig durchlaufen hat, kann zwar durch Kurse und
haufiges Training die Umgangssprache erlernen,
aber die angebotenen Sprachkurse reichen in
der Regel nicht aus, um auch das ,amtliche
Hochdeutsch® mit voller Sicherheit zu beherr-
schen. Dies erklart, warum manche Menschen
aus zugewanderten Familien, die das Deutsche
sogar besser sprechen als die Familiensprache,
trotzdem eine sprachliche Unsicherheit gegen-
uber amtlichen Schriftsticken haben kdnnen.

Eine weitere Ursache fur Verstandnisprobleme
mit Behdrden ist nach Ansicht von Befragten
das so genannte ,Verwaltungsdeutsch”, eine
bestimmte Form des ,amtlichen Hochdeutsch®.
Der spezifische Sprachstil der Verwaltung mit
seinen aus der juristischen Fachsprache stam-
menden Elementen bildet fir manche Burger/
innen mit Migrationshintergrund eine hohe Bar-
riere, die das Verstandnis zusatzlich erschwert.
Mehrere Befragte vermuten, dass dieses ,Ver-
waltungsdeutsch” auch fir Menschen ohne Mi-
grationshintergrund schwer verstandlich ist: Es
handele sich um ,ein anderes Deutsch, das
auflerhalb der Behérden nahezu unbekannt sei.
Aus sprachlichen Unsicherheiten kann nach den
Erfahrungen der Befragten ein ganzes Bundel
von Hindernissen entstehen: Viele Betroffene
scheuten sich, beim Behoérdenkontakt ihre Sicht-
weise zur Geltung zu bringen oder Einwande zu
formulieren.

Einige Gesprachspartner/innen schlagen daher
vor, amtliche Schriftsticke nur in ,einfachem,
normalem Deutsch® zu formulieren, das auch
fur die meisten Menschen mit Migrationshinter-
grund verstandlich sei. Einige fordern auRerdem
die Abschaffung aller Formulare: Wenn man die
Angaben mundlich machen kdénne, kdnnten die
Mitarbeiter/innen selbst alles korrekt eintragen,
und es gebe keine Probleme mehr.

Andere Gesprachspartner/innen bezweifeln
allerdings, dass eine Ubertragung in einfache
Sprache und ein Verzicht auf das ,Verwaltungs-
deutsch” die Verstédndnisprobleme beseitigen
konnten. Es geht nach ihrer Einschatzung we-
niger um das Niveau der Deutschkenntnisse,
sondern vielmehr um Kenntnisse zur Gesetzes-
lage, zur aktuellen Auslegung der Gesetze und
zur Vorgehensweise der Behorden. Damit seien
viele Bulrger/innen mit Migrationshintergrund
jedoch nicht vertraut. Ein Vorgang musse ihnen
daher zusatzlich mandlich in der deutschen Um-
gangssprache oder in ihrer Muttersprache ver-
mittelt und erklart werden.
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Aus der Sicht vieler Gesprachspartner/innen
ware es daher am besten, wenn die Behdrden
Fachkrafte beschaftigten, die mehrere Sprachen
sprechen und sich darauf spezialisieren, diese
Vermittlung zwischen Blrger/innen und Verwal-
tung zu leisten. Zurzeit werde diese Aufgabe von
Ehrenamtlichen aus den Netzwerken der Bur-
ger/innen mit Migrationshintergrund Ubernom-
men. Die Gesprache zeigen, dass viele Vereine,
Gemeinden und Gruppen diese ehrenamtliche
Tatigkeit als wichtige Aufgabe ansehen. Die
UnterstUtzung durch sprachkundige und in der
Regel auch sachkundige Mitglieder reicht von
der Ubersetzung amtlicher Schreiben (iber das
Ausflllen von Formularen und Antragen bis hin
zur Begleitung bei Behdrdengangen. Dass die
Kommunikation zwischen Eingewanderten und
Behorden trotz mancher Schwierigkeiten haufig
doch gelingt, ist wohl auch den Migrantenselbst-
organisationen zu verdanken - indem sie Ratsu-
chende betreuen, erleichtern sie der Verwaltung
die Arbeit.

Ware es sinnvoll, amtliche Schriftstiicke und For-
mulare auch in anderen Sprachen anzubieten?
Zu dieser Frage gibt es unterschiedliche Ein-
schatzungen. Einige Gesprachspartner/innen
befurworten dieses Angebot: Besonders fir neu
Eingewanderte und flr altere Menschen seien
Formulare und Hinweise in der Muttersprache
notwendig und hilfreich. Andere Befragte wider-
sprechen allerdings: Fur Senior/innen kamen
amtliche Schriftsticke in ihrer Muttersprache
viel zu spat. Sie seien es inzwischen gewohnt,
bei amtlichen Angelegenheiten von Angehdrigen
und Freunden unterstitzt zu werden, und woll-
ten darauf auch nicht verzichten. Einige Befrag-
te befurchten, das Angebot kénnte als Diskrimi-
nierung missverstanden werden: Menschen, die
gut Deutsch sprechen, kdnnten glauben, man
unterstelle ihnen mangelhafte Deutschkennt-
nisse und wolle sie als ,Auslander” ausgrenzen.

Andere Gesprachspartner/innen betonen, amt-
liche Schriftstlicke in den Muttersprachen seien
keine befriedigende LOsung bei Verstandnis-

problemen. Vielen Menschen mit Migrations-
hintergrund seien namlich Fachbegriffe aus
der Verwaltungssprache wenn Uberhaupt, dann
ausschlieflich auf Deutsch bekannt. Viele Men-
schen aus turkischstdmmigen Familien kénnten
zum Beispiel amtliche Schriftstiicke in Turkisch
schlechter verstehen als in Deutsch, da sie noch
nie Behodrdenkontakte in der Tlrkei hatten.

Wenn die Verwaltung den Kund/innen mit Mig-
rationshintergrund entgegen kommen will, ist es
deshalb nach Ansicht einiger Gesprachspartner/
innen nicht damit getan, Ubersetzungen anzufer-
tigen. Die Kund/innen brauchten vielmehr eine
ausfuhrliche, fur sie verstandliche mundliche Er-
klarung, um den amtlichen Vorgang tatsachlich
zu durchschauen und nachzuvollziehen. Uber-
setzungen seien daher nur eine scheinbare Ar-
beitserleichterung fir die Behdrden und nur fur
wenige Kund/innen mit Migrationshintergrund
tatsachlich hilfreich.

Positive und negative Erfahrungen

Im Gesprachsabschnitt ,Erfahrungen mit der
Verwaltung® berichteten die Gesprachspartner/
innen vor allem von persénlichen Erlebnissen
als Kundin / Kunde oder als Begleitung eines
anderen Menschen bei einem Behdrdenbesuch.
In den Gesprachen entstand ein differenziertes,
komplexes und manchmal durchaus ambivalen-
tes Bild der kommunalen Behdrden. Die meisten
Gesprachspartner/innen konnten sowohl posi-
tive und angenehme als auch problematische
und verunsichernde Erfahrungen berichten.

Bei der Auswertung der Beitrage zu diesem The-
menbereich haben wir folgende Fragen in den
Mittelpunkt gestellt: Welche Merkmale kenn-
zeichnen eine Kommunikation mit der Verwal-
tung, die von den Gesprachspartner/innen als
angenehm bewertet wird? Welche Merkmale hat
andererseits ein Behdrdenkontakt, der aus Sicht
der Gesprachspartner/innen problematisch oder
belastend war?
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In den Erfahrungsberichten wurden folgende
Merkmale einer positiven Kommunikation mit
Behorden besonders hervorgehoben:

1. ein freundliches, zugewandtes und hofli-
ches Verhalten von Mitarbeiter/innen hin-
sichtlich Wortwahl, Mimik und Tonfall;

2. die Fahigkeit von Mitarbeiter/innen zum
aktiven Zuhoren und zur Wahrnehmung
der individuellen Bedurfnisse von Kund/
innen;

3. ihre Fahigkeit, den Kund/innen zu ver-
mitteln, dass Gleichheit vor dem Gesetz,
Korrektheit und Transparenz die Arbeit der
Verwaltung bestimmen.

In einigen Berichten Uber erfreuliche und an-
genehme Erfahrungen mit Beschaftigten der
Verwaltung fallt auf, dass fur die Befragten spe-
zielle ,interkulturelle Kompetenzen eine eher
geringe Rolle spielen. Die Befragten erwarten
vielmehr eine von Achtsamkeit, Freundlichkeit
und Respekt gepragte Form der Kommunikati-
on, die sicherlich von allen Kund/innen (egal ob
mit oder ohne Migrationshintergrund) positiv be-
wertet wird. Einige Befragte betonen auRerdem,
sie hatten sich beim Besuch in der Verwaltung
nicht als ,Auslander® gefuhlt und seien unge-
achtet ihres auslandischen Namens oder Pas-
ses genauso behandelt und beraten worden,
~wie alle anderen®. Dieser Wunsch, beim Behor-
denbesuch ,véllig normal®, als Einheimischer
angesprochen zu werden und nicht als ,einer
mit Migrationshintergrund® in eine Sonderrolle
gedrangt zu werden, pragt viele Berichte zum
Behordenkontakt.

Mehrere Gesprachspartner/innen weisen ande-
rerseits darauf hin, dass der Eindruck, bei den
Behorden werde ungeachtet der Herkunft der
Kund/innen strikt ,nach den Gesetzen“ gehan-
delt, fur viele eingewanderte Menschen von ho-
herer Bedeutung sei als fur Kund/innen ohne Mi-
grationshintergrund. Einige Befragte verweisen

dabei auf die bereits erwdhnte ,Schwellen-
angst“. Da viele Menschen mit Migrationshinter-
grund bei Behordenbesuchen unsicher, unruhig
und manchmal auch misstrauisch reagierten,
sei es umso wichtiger, ihnen zu vermitteln, dass
alle Entscheidungen gesetzeskonform, transpa-
rent und UberprUfbar seien. Durch verstandliche
Erklarungen, ruhiges Eingehen auf Fragen und
wenn noétig durch eine Kopie des entsprechen-
den Gesetzes konnten die Mitarbeiter/innen das
Vertrauen in die Behorde starken. Auch unange-
nehme Entscheidungen wirden dann leichter
akzeptiert.

In den Berichten Uber problematische Behor-
denkontakte geht es zum einen um das individu-
elle Gesprachsverhalten einzelner Mitarbeiter/
innen. Aus Sicht der Befragten gibt es Mitarbei-
ter/innen, die haufig ,grimmig”, ,unfreundlich®
oder ,,abweisend” reagieren oder die Besucher/
innen ,von oben herab“ behandeln. Kund/in-
nen mit Migrationshintergrund fuhlen sich nach
Auskunft von Befragten manchmal ,wie Kinder
behandelt”, denen man ohne nahere Erklarung
lediglich Anweisungen erteilt. FUr einige Befrag-
te sind solche problematischen Erlebnisse ver-
standlich und verzeihlich: Auch Beschaftigte in
der Verwaltung hatten eben mal eine ,schlechte
Tagesform®. Andere sehen solche Verhaltenswei-
sen dagegen als Zeichen mangelnder Akzeptanz
oder sogar als eine ,versteckte Diskriminierung*
von Menschen mit Migrationshintergrund.

Einige Berichte deuten darauf hin, dass bei
manchen Kommunikationsstérungen auch Zeit-
druck und Arbeitsstress, also Probleme bei der
Arbeitsorganisation in einer Behorde, eine Rolle
spielen kénnen. Gesprachspartner/innen Kriti-
sieren haufig, dass manche Mitarbeiter/innen
von Behorden ,nicht zuhéren kénnen*, ,keine
Geduld” und ,keine Zeit“ hatten. Menschen mit
Migrationshintergrund hatten oft den Einruck,
sie wurden ,rasch abgefertigt“. Mitarbeiter/in-
nen seien bestrebt, Eingewanderte schnell ,los-
zuwerden“ und wollten daher deren Ansichten
nicht héren. Einige Befragte vermuten, dass die
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meisten Konflikte zwischen Eingewanderten und
Behorden auf diese Weise entstehen: Entwe-
der der Kunde oder der Mitarbeiter habe etwas
falsch verstanden.

Einige Befragte berichten aulerdem von proble-
matischen Erfahrungen, die nach ihrer Einschat-
zung auf eine zu geringe interkulturelle Kompe-
tenz in der Verwaltung zurlckzufihren sind. Ein
Beispiel ist der Bericht eines Gesprachspartners
Uber den Behordenbesuch einer alten Dame,
der wegen fehlender Deutschkenntnisse die Auf-
enthaltsgenehmigung mit sehr unfreundlichen
Bemerkungen verweigert wurde. Einem Unter-
stutzer gelang es, die Ausweisung zu verhindern:
Die alte Dame habe nie eine Schule besucht, sei
Analphabetin, seit Jahren schwer krank und da-
her nicht mehr in der Lage, Deutsch zu lernen.
Far manche Eingewanderten ist es nach Ansicht
von Befragten extrem schwer oder unmaglich,
die Erwartungen der Behorden zu erfullen.

In diesem Zusammenhang weisen Befragte auch
auf die prekare Situation von Eingewanderten hin,
denen es trotz aller Bemuhungen nicht gelingt,
befriedigende Deutschkenntnisse zu erreichen.
Sie fuhlten sich einem standigen Vorwurf ausge-
setzt, auch von Seiten der Behorden: Ihr fehler-
haftes Deutsch werde haufig als ,Integrationsun-
willigkeit” interpretiert. Viele Betroffene flhlten
sich dadurch seelisch verletzt und zogen sich
vollig zurlck - eine Reaktion, die nun tatsachlich
den Integrationsprozess gefahrden konne.

Viele Gesprachspartner/innen kritisieren, dass
die Behodrden das individuelle Schicksal von
Eingewanderten haufig nicht berlcksichtigten.
Auch auf physische oder psychische Erkrankun-
gen durch traumatische Erfahrungen im Her-
kunftsland werde zu selten Rucksicht genom-
men. Nach Ansicht der Gesprachspartner/innen
kommt es vor allem dann zu problematischen
Situationen, wenn Mitarbeiter/innen der Verwal-
tung automatisch davon ausgehen, dass ihre
Lebenserfahrungen und Vorstellungen die ein-
zig ,normalen” sind und dass es keine anderen

geben kann. Die Schulungen zur Verbesserung
der interkulturellen Kompetenz, die im Rahmen
des Projekts durchgeflhrt wurden, werden da-
her von vielen Gesprachspartner/innen als drin-
gend notwendig angesehen.

Einige Gesprachspartner/innen schildern au-
Berdem Erlebnisse bei Behtrdenbesuchen, die
sie als Ausgrenzung, Herabsetzung oder Dis-
kriminierung bewerten. Einige Befragte unter-
scheiden dabei zwischen ,sichtbarer” und ,ver-
steckter” oder ,subtiler” Diskriminierung. In den
Berichten Uber sichtbare Diskriminierung geht
es vor allem um ausgrenzende Bemerkungen
einzelner Mitarbeiter/innen wie zum Beispiel:
,Gehen Sie doch dahin, wo Sie herkommen.“ Ein
eingeblrgerter Kunde, der beim Behdrdenbe-
such ein Gesetz kritisierte, bekam zum Beispiel
die Antwort: ,Wenn dir das nicht gefallt, kannst
du ja auswandern.“ Der Kunde interpretierte die
Bemerkung als bewusste Diskriminierung: Trotz
seines deutschen Passes werde er nicht als
gleichberechtigter Blrger anerkannt und zum
Verlassen des Landes aufgefordert.

Nach Einschatzung mancher Befragter sind sol-
che offenen und sichtbaren Diskriminierungen
durch Mitarbeiter/innen von Behdrden in den
letzten Jahren jedoch erheblich seltener gewor-
den. Diese Befragten berichten dagegen von
subtilen, schwer greifbaren Formen der Diskri-
minierung. Auch bei Behdrdenkontakten seien
sie nicht selten mit Misstrauen, Unterstellungen
und Stereotypen konfrontiert, zum Beispiel mit
der Vorstellung, alle Menschen mit Migrations-
hintergrund kdnnten kein Deutsch.

In einigen Gesprachen wird auBerdem der Um-
gang mit auslandischen Qualifikationen als Bei-
spiel fur eine subtile Diskriminierung genannt.
Mehrere Gesprachspartner/innen kritisieren,
dass im Ausland erworbene Abschlisse, Kennt-
nisse und Fahigkeiten von der Verwaltung nicht
wertgeschatzt oder sogar von einzelnen Mitarbei-
ter/innen im Gesprach offen abgewertet wirden.
Die Anerkennung auslandischer Qualifikatio-
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nen wird allerdings auf Bundesebene geregelt,
so dass der Spielraum kommunaler Behdrden
in diesem Bereich begrenzt ist. Die Befragten
erwarten von der Verwaltung aber in der Regel
auch keine Anderung der Bundesgesetze. Sie
erwarten vielmehr eine individuelle Beratung
und Unterstutzung durch Mitarbeiter/innen der
Verwaltung, damit sie eine berufliche Perspek-
tive entwickeln kdonnen, bei der frihere Quali-
fikationen nicht vollig sinnlos erscheinen. Wer
beim Behordenbesuch lediglich die Antwort be-
kommt, alle seine auslandischen Zeugnisse und
beruflichen Kenntnisse seien in Deutschland
Lsunbrauchbar” und ,nutzlos*, fuhlt sich entwer-
tet und diskriminiert.

In vielen Gesprachen sind auflerdem die Schul-
empfehlungen beim Ubergang in die weiterfiih-
rende Schule und generell die schulische Forde-
rung von Kindern aus eingewanderten Familien
wichtige Themen. Auch in diesem Zusammen-
hang ist mehrfach von einer subtilen Diskrimi-
nierung aufgrund der Herkunft die Rede. Mehre-
re Befragte kritisieren, dass Schuler/innen aus
zugewanderten Familien trotz guter Noten in der
Regel die Empfehlung ,Hauptschule” erhielten;
nur in Ausnahmefallen laute die Empfehlung
»Realschule” und fast nie ,Gymnasium®. Einige
Befragte vertreten auflerdem die Auffassung,
Kinder aus eingewanderten Familien wurden
aufgrund der Struktur des Bildungssystems
wahrend ihrer gesamten Schullaufbahn nicht
ausreichend gefordert.

In einigen Gesprachen wird deutlich, dass Eltern
mit Migrationshintergrund, die mit einer Schul-
empfehlung nicht einverstanden sind, nicht wis-
sen, an wen sie eine Beschwerde richten und
ob sie Uberhaupt etwas unternehmen kdnnen.
Manche Eltern wenden sich daher an das Schul-
amt oder an das Jugendamt und erwarten Unter-
stutzung. Einige Befragte formulieren ihre tiefe
Enttduschung Uber die Reaktion der Behdrden:
Man habe die betroffenen Eltern nach Hause ge-
schickt mit der Auskunft, die Stadt sei lediglich
fur die Schulgebaude zustandig. Mit den Lehr-

kréften und den Schulempfehlungen habe die
Stadt nichts zu tun.

Die Gesprache zeigen, dass viele Befragte ei-
nerseits ein starkeres Engagement der Kommu-
nen im Bereich der Forderung von Kindern und
Jugendlichen erwarten. Andererseits wird in ei-
nigen Beitragen deutlich, dass die in den letz-
ten Jahren deutlich starkeren BemUhungen zur
Unterstutzung von Eltern, insbesondere bei der
Frihférderung, von manchen Befragten offenbar
kaum wahrgenommen wurden. Moéglicherweise
werden die Manahmen und Erfolge im Bereich
der kommunalen Bildungsférderung in der Of-
fentlichkeit nicht Uberzeugend genug verbreitet
und vermittelt. AuBerdem deutet die haufige Kri-
tik an den Schulempfehlungen darauf hin, dass
in diesem Feld hoher Klarungs- und Gesprachs-
bedarf besteht. Schulungen zur interkulturellen
Kompetenz fur Lehrkrafte der Grundschulen
kdonnten dazu beitragen, die Verstandigung mit
den Eltern zu verbessern.

Verwaltungskarriere auch fur Jugend-
liche mit Migrationshintergrund

Ein wichtiges Ziel im Projekt ,Option - Kultur®
ist die interkulturelle Offnung der Personalent-
wicklung und Personalplanung in den Kommu-
nalverwaltungen. In Zukunft sollen mehr Men-
schen mit Migrationshintergrund als Fachkrafte
in kommunalen Verwaltungen tatig sein. Wir ha-
ben daher die Gesprachspartner/innen gefragt,
wie sie diese Ankundigung der Verwaltungen be-
urteilen und ob sie glauben, dass diese Pléne
umgesetzt werden kénnen.

Bei unseren Gesprachspartner/innen traf die
Ankundigung auf eine breite Zustimmung und
auf positive bis sehr positive Reaktionen. Die
meisten Befragten gehen auch davon aus, dass
in Zukunft tatsachlich mehr Fachkrafte mit
Migrationshintergrund in kommunalen Behor-
den beschaftigt sein werden. Es gibt aber eine
recht grole Gruppe von Befragten, die zugleich
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skeptisch sind und - aus unterschiedlichen
Grunden - daran zweifeln, dass die gute Absicht
in der Praxis umgesetzt wird.

Die Befragten begrinden ihre positive bis sehr
positive Haltung allerdings mit unterschiedli-
chen Argumenten. Einige Gesprachspartner/in-
nen beurteilen die Ankindigung in erster Linie
als Verbesserung des Angebots auf dem lokalen
Arbeitsmarkt: Gute und sichere Arbeitsplatze bei
kommunalen Behdrden seien fur alle Arbeitsu-
chenden und besonders flur junge Menschen
sehr begrufRenswert. Dass hier Bewerber/innen
mit Migrationshintergrund angesprochen sind,
wird von ihnen als weniger bedeutsam einge-
schatzt.

Andere Befragte stellen dagegen explizit gesell-
schaftliche Aspekte in den Mittelpunkt. Aus ihrer
Sichtist die Ankindigung der Verwaltungen auch
ein politisches Statement: Die Zugehorigkeit von
Menschen mit Migrationshintergrund zur stadti-
schen Gemeinschaft werde damit endlich auch
offiziell wahrgenommen und anerkannt. In die-
sem Zusammenhang wird die bisherige Einstel-
lungspraxis haufiger kritisch kommentiert: Men-
schen mit Migrationshintergrund seien nicht
entsprechend ihres Anteils an der Bevdlkerung
in der Kommunalverwaltung vertreten.

Einige Gesprachspartner/innen heben dagegen
die praktischen Vorteile fur die Verwaltung und
fUr die Kund/innen hervor. Durch die Einstellung
von mehr Fachkraften mit Migrationshintergrund
kdnne die Kommunikation zwischen der Verwal-
tung und eingewanderten Kund/innen nachhal-
tig verbessert werden: Viele Missverstandnisse
kénnten dadurch vermieden, Beratungen effek-
tiver durchgefihrt und die Anliegen der Kommu-
ne Uberzeugender vermittelt werden.

Die Auswertung zeigt, dass die Einschatzung
der Gesprachspartner/innen wesentlich davon
abhangt, welche Bedeutung sie dem Faktor ,Mi-
grationshintergrund“ bei Bewerbungen und im
Berufsleben zuschreiben. Einige Befragte halten

den Faktor fUr weniger relevant verglichen mit
anderen Faktoren, zum Beispiel der Hohe des
Schulabschlusses. Andere sehen die Herkunft
aus einer eingewanderten Familie dagegen als
Potential, das einen Menschen dazu befahigt, be-
sondere Kenntnisse und Kompetenzen (Sprach-
kenntnisse, hohe Sozialkompetenz etc.) zu ent-
wickeln, die im Beruf nutzlich sind und einem
Arbeitgeber grofRe Vorteile bringen kénnen. Der
Faktor ,Migrationshintergrund® ist also aus ihrer
Sicht ein positives Einstellungskriterium, das ei-
nige Bewerber/innen von anderen unterscheidet.

Andere Gesprachspartner/innen vertreten dage-
gen die Ansicht, dass der Faktor ,,Migrationshin-
tergrund“ von Arbeitgebern in der Regel negativ
beurteilt wird und zur Ablehnung der Bewerber/
innen fihrt. Diese Befragten reagieren mit er-
heblicher Skepsis auf die Anklindigung, mehr
Verwaltungskrafte mit Migrationshintergrund zu
beschaftigen. Sie begrifen die Absicht, rechnen
aber nicht damit, dass sich die Einstellungspra-
xis der Behoérden tatsachlich verandert. Sie be-
zweifeln, dass es in den nachsten Jahren mehr
Beschaftigte mit Migrationshintergrund in den
Kommunalverwaltungen des Kreises geben wird.

Jene Gesprachspartner/innen, die ihre Skepsis
zum Ausdruck bringen, verweisen zum einen auf
eigene bittere Erfahrungen mit Diskriminierun-
gen im Berufsleben. Bewerber/innen ,mit aus-
ldndischen Namen®“ werden nach ihrer Ansicht
von Arbeitgebern haufig ,sofort aussortiert” und
hatten erheblich weniger Chancen auf ein Bewer-
bungsgesprach. Auch bei den Kommunalverwal-
tungen wird diese Einstellungspraxis vermutet.

Zum anderen gibt es viele Berichte Uber Bewer-
ber/innen mit Migrationshintergrund, die von
Stadtverwaltungen abgelehnt wurden. Einige
Fallbeispiele berichten von jungen Erwachse-
nen mit mittleren oder hohen Schulabschlissen
(FOR-Q, Fachabitur, Abitur), die sich vergeblich
um Ausbildungsplatze bei Kommunen beworben
haben. Ob im jeweiligen Einzelfall tatsachlich
eine Diskriminierung vorliegt, ist im Nachhin-
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ein und im Rahmen unserer Studie nicht fest-
stellbar. Die Vorstellung, aufgrund der Herkunft
abgelehnt zu werden, beeinflusst jedoch nach
Auskunft von Befragten die Berufswahl und das
Bewerbungsverhalten, besonders von Jugend-
lichen mit Migrationshintergrund.

Mehrere Gesprachspartner/innen berichten von
ihren erfolglosen BemuUhungen, Jugendliche mit
geeigneter Qualifikation fur eine Ausbildung in
der offentlichen Verwaltung zu motivieren. Bei
Angehorigen der jungen Generation dominiere
die Vorstellung, sie hatten bei der Verwaltung
wegen ihrer Herkunft sowieso keine Chance.
Eine Bewerbung hielten sie daher flr sinnlos.
Bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz
zO0gen viele Jugendliche mit Migrationshinter-
grund die Verwaltung gar nicht erst in Erwagung
und erkundigten sich auch nicht, welche Ausbil-
dungsgange es gebe.

Die Auswertung der Gesprache deutet darauf
hin, dass gerade jene gut qualifizierten Jugend-
lichen, die als Nachwuchskrafte besonders
willkommen waren, die Offentliche Verwaltung
leicht Ubersehen. Denn im Zuge einer allmah-
lichen Normalisierung der Bildungschancen
haben viele Jingere nun zumindest die Mog-
lichkeit, aus einer Vielzahl attraktiver Berufe zu
wahlen, die fur die ,erste Generation“ der Ein-
gewanderten noch unerreichbar schienen. Eine
Karriere in der Verwaltung ist daher fur junge
Menschen mit gutem Schulabschluss nur noch
eine Option unter anderen - und haufig nicht die
erste Wahl. Bei ihren Bemuhungen, gut qualifi-
zierte Jugendliche ,mit Migrationshintergrund®
als Auszubildende zu gewinnen, haben die Ver-
waltungen sehr starke Konkurrenten: vor allem
Universitaten und Fachhochschulen, aber auch
international tatige Industrie- und Handelsunter-
nehmen, die zusatzliche Sprachkenntnisse und
interkulturelle Kompetenz durchaus zu schatzen
wissen. Trotz ihres sehr hohen Ansehens bei
eingewanderten Familien kénnte die Ausbildung
in der offentlichen Verwaltung daher in Zukunft
ihre Attraktivitat verlieren.
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Verwaltung ist nicht gleich Verwaltung - der Prozess der
interkulturellen Offnung einer Verwaltung ist von ihren

Strukturen abhangig

Helena Donecker & Sabine Fischer

Die interkulturelle Offnung der Verwaltung ist ein
Anliegen, das zurzeit viele Projekte verfolgen,
nicht nur, aber auch im Rahmen des XENOS-
Programms. Der folgende Beitrag will darauf
aufmerksam machen, dass o6ffentliche Verwal-
tungen sehr heterogen sein kénnen, je nach
Kommune, Aufgabenbereich, Organisationskul-
tur. Es geht also darum Vielfalt innerhalb dieser
Vielfalt herzustellen.

Am Beispiel des XENOS-Projektes ,,Option - Kul-
tur” des Kreises Recklinghausen wird im Folgen-
den gezeigt, wie unter diesen Bedingungen Off-
nungsprozesse gestaltet werden kdnnen.

Verwaltungsvielfalt im Kreis Reckling-
hausen

Zehn heterogene und selbststandige Stadte bil-
den den bevodlkerungsreichsten Kreis Deutsch-
lands, den Kreis Recklinghausen. Im Kreisgebiet
leben rund 614.000 Einwohner auf rund 760 gkm,
von denen rund 104.000 einen Migrationshinter-
grund haben. Eine Kreisverwaltung versteht sich
als Dienstleister und Ansprechpartner fur alle Ein-
wohner des Kreisgebietes. Die Kreisverwaltung
ist in vielen Bereichen nicht erster Ansprechpart-
ner der hier lebenden Menschen, da sie vorrangig
die Leistungen vor Ort, in der jeweiligen Stadt, in
Anspruch nehmen und kennen. Der Kreis ist in ei-
nigen Aufgabenbereichen Ubergeordnete Behor-
de und nimmt in anderen Bereichen Aufgaben fur
die Stadte wahr. Neben den gesetzlichen Vorga-
ben und der Aufgabenverteilung zwischen kreis-
angehdrigen Stadten und Kreis bestimmen die
Finanzknappheit dieser Region und die dadurch
in einigen Bereichen eingeschrankten Angebots-
strukturen das Vorgehen der Verwaltungen.

Die Kreisverwaltung mit ihren politischen
Gremien und den Verwaltungsinstanzen

Politische Gremien sind Kreistag,
Kreisausschuss und weitere Aus-
schusse (Sozial- und Gesundheits-
ausschuss, Rechnungsprifungsaus-
schuss, Personalausschuss u.v.m.).

Landrat, Kreisdirektor und
eine Dezernentin

7 verschiedene Fachbereiche mit un-
terschiedlichen Aufgabenbereichen
untergliedert in 30 Fachdienste und
62 Ressorts. Einer der Fachbereiche
ist fur die Querschnittsaufgaben Per-
sonal und Organisation zustandig.

Jeder dieser Fachbereiche mit seinen Fach-
diensten und Ressorts muss in den Prozess der
interkulturellen Offnung einbezogen werden.

Mit der interkulturellen Offnung der Verwaltung
kann erst dann begonnen werden, wenn die Ein-
sicht vorhanden ist, dass ein solcher Prozess
in die Wege geleitet werden sollte. Fehlt diese
Einsicht, werden Schulungsangebote nicht an-
genommen. Anderungsprozesse kdnnen nicht
angestofen und umgesetzt werden, weil der
Widerstand gegebenenfalls zu grofd ist. Auch
[duft man Gefahr, dass im Projektzeitraum zwar
viele Schritte der interkulturellen Offnung ein-
geleitet werden, aber nicht auf Dauer an-
genommen und in die Organisation eingebracht
werden. Ist die Einsicht vorhanden, kann der
Prozess der interkulturellen Offnung, der be-
kanntlich ein dauerhafter Prozess ist, auch
nach Ablauf des Projektes fortgefuhrt und in
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Abb. 1:

der Verwaltung installiert werden. Dies kann in
einem Projektzeitraum von drei Jahren nicht in
allen Verwaltungsbereichen erreicht werden,
aber es kdnnen entsprechende Prozesse ange-
stoflen werden. Bei dem Prozess der interkul-
turellen Offnung sollte man sich zunéchst auf
die Bereiche konzentrieren, die bereits in ihrer
taglichen Arbeit mit Fragen der Kulturkompetenz
(zum Beispiel im Kundenkontakt) zu tun haben
oder darauf aufmerksam geworden sind. Der
Personalbereich ist auf jeden Fall zu beteiligen.
Wichtig ist: Die Verwaltungsfihrung muss hinter
diesem Prozess stehen und dies auch deutlich
gegenuber der Verwaltung zum Ausdruck brin-
gen. Nur so konnen die Beschaftigten dies als
LLeitsatz” fur ihre Verwaltung sehen, in ihrer tag-
lichen Arbeit umsetzen und die von der Verwal-
tungsfuhrung getroffenen Entscheidungen zu
Veranderungsprozessen akzeptieren.

Das XENOS-Projekt ,Option - Kultur“ ist direkt dem
Landrat zugeordnet. Auf dieser Hauptverwaltungs-

Vereinfachte Darstellung der Organisation einer Kreisverwaltung

ebene wurde das Projekt nicht nur beantragt,
sondern der Landrat steht auch persénlich hin-
ter dem Projekt, ist zudem gewillt, die interkultu-
relle Offnung der Verwaltung praktisch voranzu-
treiben und diese nicht nur vage zu unterstutzen.

Interventionsebenen: Strategie,
Organisation, Personal, Politik

Der Prozess der interkulturellen Offnung ist in
den Kommunen unterschiedlich weit vorange-
schritten. Das liegt daran, dass das Thema nicht
immer auf der Agenda der Verwaltungsspitze/
des politischen Gremiums steht und/oder die
finanziellen und personellen Ressourcen knapp
sind, in Zusammenhang stehen mit ungeklarten
Zustandigkeiten, oder aber die Zahl der Zuwan-
derer vor Ort noch sehr gering ist.

Bei der interkulturellen Offnung einer Verwal-
tung sind die verschiedenen Ebenen - die stra-
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tegische Ebene, die organisatorische Ebene,
die Ebene der Beschaftigten und die diskursive
Ebene zu unterscheiden. Wichtig ist auch, die
Politik mit einzubeziehen, da mit dem Prozess
der interkulturellen Offnung organisatorische,
personelle und finanzielle Entscheidungen ver-
bunden sein kdonnen, die die Politik mittragen
muss bzw. Uber die sie informiert sein sollte, wie
z.B. Anderungen im Personalauswahlverfahren,
Imagekampagnen der Verwaltung.

Die strategische Ebene
Zunachst muss man sich die Frage stellen, ob

und wenn ja in welcher Form und Intensitat das
Thema Integration auf der politischen Agenda
der jeweiligen Verwaltung steht. Sieht der Land-
rat, Oberburgermeister, Bulrgermeister einen
Schwerpunkt der Verwaltung bei der Integration?
Koénnen diese beiden Fragen positiv beantwortet
werden, ist es sicherlich auch moglich, gemein-
sam ein Integrationskonzept fir den Kreis, die
Stadt zu entwickeln, dessen Umsetzung von al-
len gemeinsam getragen wird. Integration kann
so als Querschnittsthema auf allen Ebenen und
politisch verankert werden.

Die organisatorische Ebene
Zur organisatorischen Ebene gehort zunéachst

einmal die Schaffung struktureller Vorausset-
zungen fur die Verankerung der interkulturellen
Offnung/der Integrationspolitik in der Verwal-
tung und in den politischen Gremien. Das Thema
Integration sollte relativ weit oben z.B. als Stabs-
stelle, Facheinheit beim Burgermeister oder
Landrat angesiedelt sein. Diese Stelle muss das
Thema in die verschiedenen Aufgabenbereiche
bringen und als Querschnittsthema innerhalb
der Verwaltung und der Politik verankern.

Die Ebene der Beschaftigten

Hier geht es z.B. um Personalgewinnung und Per-
sonalauswahl: Wie erreiche ich Menschen mit
Migrationshintergrund als potenzielle Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter der Verwaltung? Wie
muss sich die Personalauswahl andern, damit
sie auch fur Bewerber/innen mit Migrations-

hintergrund gleichermafen durchlassig ist? Ein
weiterer Aspekt ist die Weiterbildung - Perso-
nalentwicklung der Beschaftigten im Bereich
der interkulturellen Kompetenz. In welchen Be-
reichen muss die interkulturelle Sensibilitat des
Handelns ausgebaut werden? Im Bereich der
FUhrungskrafte spielt das FUhren gemischter
Teams (Alter, Geschlecht, Religion, Herkunft, Be-
hinderung usw.), der Umgang mit Vielfalt in der
Belegschaft darlber hinaus eine wichtige Rolle.

Die politische Ebene
In den oOffentlichen Verwaltungen spielt die poli-

tische Ebene eine entscheidende Rolle und dies
gerade in Zeiten immer knapper werdender Fi-
nanzmittel. Die politische Ebene ist bei Veran-
derungsprozessen, die sich grundlegend auf die
Aufgaben der Verwaltung auswirken, zu beteili-
gen. Dabei sollte beachtet werden, dass Politik
frihzeitig und regelmaRig informiert wird und
der direkte Einfluss auf die einzelnen Umset-
zungsschritte im vorgegebenen Umfang bleibt.
Grundlegende Auswirkungen und Veranderun-
gen in der Verwaltung kdnnen nur unter Einbin-
dung der politischen Ebene umgesetzt werden.

Die Organisationskultur
Der Prozess der interkulturellen Offnung bedeu-

tet auch einen Wandel der Organisationskultur
und die Offnung der Regelangebote. Die Organi-
sationskultur wird gepragt unter anderem durch
die Fuhrungskrafte und die Beschaftigten, und
ist somit kontinuierlichen Veranderungen unter-
zogen, sie ,lebt“. Will ich Veranderungen in be-
stimmte Richtungen lenken, muss ich Zeit und
Geduld mitbringen und alle beteiligen. Veran-
derungen kdnnen nicht angeordnet werden, sie
mussen gelebt werden. Die Organisationskultu-
ren kobnnen von Verwaltung zu Verwaltung unter-
schiedlich sein, bleiben aber in einem gewissen
Rahmen der gesetzlichen Vorgaben und des Auf-
trags gegenuber der Gesellschaft.

Die diskursive Ebene
Fir die Projektentwicklung und -durchflihrung
ist es hilfreich, wenn man sich auf aktuelle
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Bundes- oder Landestrends und damit zusam-
menhangende Diskurse beziehen kann. Dies gilt
sowohl fur die Fuhrungsverantwortlichen, die
entscheiden, ob in einem bestimmten Aufga-
benbereich ein Projektantrag entwickelt und ge-
stellt wird, als auch fir die Beschéaftigten, die die
Durchfuhrung des Projektes unterstitzen sollen
bzw.in ihrer Arbeit davon betroffen sind. Die Ak-
zeptanz ist eher gegeben, wenn sich abzeichnet,
dass durch Trends auf Bundes- oder Landesebe-
ne auch andere Verwaltungen derartige Prozes-
se umsetzen. Dies gilt sowohl fir strategisch
politische Grundentscheidungen (von der ,Aus-
[anderpolitik“ zur ,Integrationspolitik“) als auch
fir Annahmen im Bereich der Organisationsent-
wicklung (Vielfalt, Diversity als positiv besetzter
Wert). Diese Trends und Diskurse werden dann
gerne von zentralen Akteuren als Argumentation
aufgegriffen.

Von der Kundenorientierung zur kultur-
kompetenten Kundenorientierung

Die interkulturelle Offnung einer Verwaltung for-
dert Veranderung im Verhalten der Beschaftig-
ten und in der Organisation. Mit jedem Veran-
derungsprozess gehen aber auch Widerstande
und Lernbarrieren einher, auf die im Aufsatz von
Alexander Scheitza und Suse During-Hesse in
diesem Band ndher eingegangen wird.

Wichtige Komponenten, die es zu beachten gilt,
sind:

Informationen mussen frihzeitig und um-
fassend moglichst an alle Bereiche und
Instanzen gegeben werden. ,Nichtwis-
sen“ kann Angste/Widerstande gegen das
Unbekannte auslésen und zu Barrieren
fuhren.

FOhrungskrafte miassen in den Prozess
eingebunden werden. Sie kdnnen Verande-
rungen voranbringen, ihre Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter informieren, Angste neh-
men und Barrieren abbauen. Beschaftigte,

die Veranderungen einbringen wollen, sind
von der Zustimmung und Unterstitzung ih-
rer Fihrungskraft abhangig.

An bereits entwickelte Umsetzungsprozes-
se und Starken in Fachbereichen/kreisan-
gehorigen Stadten sollte angeknupft wer-
den. Sie sollten ausreichend wertgeschatzt
werden. Das bestarkt die jeweilige Fachein-
heit auf ihrem Weg und dargestellte positi-
ve Beispiele kdnnen Angste nehmen.

Beschaftigte mussen frihzeitig eingebun-
den werden. Ihnen sollte der Nutzen ver-
deutlicht werden. Ansonsten kénnten sie
sich verweigern. Wenn die Beschaftigten
sich dem Veranderungsprozess verwei-
gern, ist einerseits eine Veranderung nicht
umsetzbar und andererseits kann sich
dadurch das Betriebsklima erheblich ver-
schlechtern, was auch nach auf3en auf die
Birgerinnen und Bulrger negative Auswir-
kungen haben kann.

Der Kreis Recklinghausen und die kreisangeho-
rigen Stadte sind - jede flr sich - selbststandi-
ge Gebietskorperschaften mit eigener unmittel-
bar von der Bevdlkerung gewdahlter Vertretung.
Zwischen diesen Institutionen gibt es keine
Uber- oder Unterordnung. Sie arbeiten bei der
Erflllung offentlicher Aufgaben partnerschaft-
lich und eng zusammen.

Das Schaubild zeigt, dass bereits bei der umfas-
senden und fruhzeitigen Information aller Be-
reiche und Institutionen viele Aspekte bertck-
sichtigt und unterschiedliche Wege gegangen
werden mussen. Dies bestarkt noch einmal die
Annahme, dass es keine optimale Art und Weise,
keine geradlinigen Ablaufplédne und keine univer-
sell anwendbaren Strategien fur die Umsetzung
gibt. Immer muss auch die Wirkung mitbedacht
werden. Jede Verwaltung nimmt fur sich in An-
spruch, eine moderne und den Burgern gegen-
Uber aufgeschlossene Behorde zu sein, deren
umfangreiche Aufgabenbereiche allen Einwoh-
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Abb. 2:

nerinnen und Einwohnern zur Verfigung stehen.
Um von der Kreisebene her auf die Stadtebene
zuzugehen, und den Prozess der interkulturellen
Offnung anzustofen, muss zunachst der Blick
auf die unterschiedlichen Strukturen und Ver-
antwortlichkeiten fallen. Entscheidend fur den
Erfolg des Projektes ,Option - Kultur” ist, dass in
allen 11 Verwaltungen das Projekt der jeweiligen
Verwaltungsspitze vorgestellt und die Vorteile im
Einzelnen dargelegt wurden. Die Informationsge-
sprache mit den Verwaltungsspitzen waren Teil
der Projekttatigkeiten, sie waren aufwandig und
dauerten fast ein Jahr. Ohne diese Gesprache
ware beispielsweise die hohe Teilnahme an Wei-
terbildungsmaRnahmen nicht méglich gewesen.

Grundsatzlich kann eine Kreisverwaltung eine
wichtige Vorbild- und Impulsfunktion fur die kreis-
angehdrigen Stadte ubernehmen, aber nur dann,
wenn in der Stadt der Prozess der interkulturellen
Offnung aus Eigeninitiative heraus nicht bereits
viel weiter fortgeschritten ist. In diesem Fall steht

Unterschiedliche Verwaltungsebenen am Beispiel einer Kreisverwaltung

man der Initiative des Kreises eher skeptisch
oder sogar ablehnend gegenuber. Bei der Um-
setzung unterschiedlicher Projektaktivitaten (u.a.
Schulungen, Veranstaltungen, Arbeitskreise, Pro-
zessbegleitung in einzelnen Fachbereichen) kon-
nen distanzierende Haltungen und Reaktionen
auf unterschiedlichen Ebenen auftreten, welche
unter Umstanden eine Zusammenarbeit oder
Teilnahme hinauszdgern bzw. verhindern. Dies
kann auf der individuellen Ebene der Mitarbeiten-
den oder Fuhrungskrafte, auf der institutionellen
Ebene eines Fachbereiches und auf der kommu-
nalen Ebene Stadte - Kreis der Fall sein.

Auf kommunaler Ebene zwischen den Stadt-
und Kreisverwaltungen kann eine ablehnende
Haltung durch den unterschiedlichen Entwick-
lungsstand im Prozess der interkulturellen Off-
nung entstehen. Die einzelnen Verwaltungen
wollen nicht mit anderen gleichgestellt werden
und stellen zunachst einmal fest: ,Wir sind im
Offnungsprozess schon weiter, wir wissen wie es
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geht und brauchen keine zusatzliche Unterstut-
zung®. Auch wird von mancher Stelle distanzie-
rend hinzugefugt, ,Integration” sei Thema auf
stadtischer Ebene und nicht Kreisebene. Ein
maoglicher Vorteil in diesem umfangreichen und
dauerhaften Offnungsprozess Synergien zu nut-
zen und kreisweiten Transfer zu gestalten, liegt
aus dieser Perspektive nicht im Fokus.

Im Rahmen kreisweiter Interviews zum Thema
,Interkulturelle Offnung der Verwaltung“ wurde
auf der Ebene der Fachbereiche haufig das
Argument genannt: ,Wir behandeln alle gleich -
nach unserer gesetzlichen Grundlage®. Hieraus
wird ersichtlich, dass eine Orientierung an un-
terschiedlichen Bedurfnissen und Hintergrin-
den der Kundinnen und Kunden teilweise in den
Kontext gestellt wird Buargerinnen und Burger
nicht ,gleich®, bzw. nicht wie im Gesetz vorge-
schrieben, zu behandeln und dadurch eventuell
ZuU bevorzugen.

Das Streben nach interner Beachtung der eige-
nen Erfolge der jeweiligen Verwaltungseinheit
kann die Zusammenarbeit mit den unterschied-
lichen Fachbereichen beeinflussen. Einzelne
Fachbereiche wollen unter Umstanden mit eige-
nen Themen und Projekten Erfolge verzeichnen
und dadurch hervorstechen. Ein Querschnitts-
thema, wie das ,Managing Diversity“, hat es
in diesem Zusammenhang nicht Gberall leicht
Anklang zu finden. Moglich ist auch, dass ein-
zelne Fachbereiche, wie z.B. der Finanzbereich
oder das Bauamt, trotz ihrer Aufgabenbereiche
mit AuBenkontakt beanspruchen, ,grundsatzlich
nicht“ mit dem Thema ,Vielfalt“ in Berihrung zu
kommen und zunachst moégliche Anknupfungs-
punkte zum Projekt von sich weisen.

Auf der individuellen Ebene kann zum Beispiel
das Thema der interkulturellen Vielfalt nicht
bzw. nicht in seiner ganzen Reichweite (u.a. Her-
kunft, Alter, Geschlecht, Behinderung, gemisch-
te Teams) wahrgenommen werden oder aber es
besteht die Haltung: ,Warum soll ich mich veran-
dern und “die Anderen” nicht?“. In diesem Fall
wird die eigene mogliche Arbeitserleichterung

und hohere Zufriedenheit im Kundenkontakt,
die durch eine bewusste und professionelle Aus-
einandersetzung mit dem Thema ,Vielfalt er-
reicht werden kann, nicht als positive Verande-
rung gesehen. Die Teilnahme an interkulturellen
Schulungen wird von manchen Mitarbeitenden
damit gleich gesetzt, ein ,falsches Vorgehen*
einzugestehen: ,Wir machen alles richtig, wir
brauchen nicht weiter geschult zu werden!”.

Die Ressource ,Zeit“ wird als Barriere fur eine
engere Projektzusammenarbeit haufig ange-
fihrt. Es fehle an Zeit, die eigene Arbeit zu er-
ledigen, geschweige denn ,extra“ Aufgaben und
Themen mit aufzunehmen.

Dies alles gilt es, bei der Initiierung eines ge-
meinsamen Prozesses der interkulturellen Off-
nung einer Kreisverwaltung und zehn kreisange-
hoériger Stadtverwaltungen zu bericksichtigen.
Der Stand der interkulturellen Offnung innerhalb
der zehn Stadte ist unterschiedlich und auch die
flr diesen Prozess Verantwortlichen haben von
Stadt zu Stadt unterschiedliche Haltungen dazu.
Diese Unterschiedlichkeiten, ,diese Vielfalt®, gilt
es zunachst einmal zu erfassen und entspre-
chend zu berlcksichtigen. In der einen Stadt
ist zum Beispiel der Burgermeister selbst der
L,Hauptakteur®, es gibt ein Bindnis der Zusam-
menarbeit im Bereich Integration, die Beschaf-
tigten werden umfanglich interkulturell sensibi-
lisiert und die Stellenauswahlverfahren werden
verandert. In einer anderen Stadt nimmt sich
eine einzelne Stabsstelle dieses Themas an.
Sie alle wollen und sollen entsprechend ihres
aktuellen Standes bericksichtigt werden. Die
Prioritaten bei der Aufgabenstellung innerhalb
der Verwaltung wirken sich auf den Projektver-
lauf aus. So konnten z.B. bei der ersten Vorstel-
lungsrunde des Projektes ,Option - Kultur“ auf
der Verwaltungsvorstandsebene nur drei kreis-
angehorigen Stadte erreicht werden. Durch wei-
tere Zugangswege, wie z.B. Verantwortliche fr
das Personal, die Gleichstellung, Beauftragte fur
Menschen mit Behinderung, die gezielte Anspra-
che einzelner Fachbereiche oder das Anbieten
von spezifischen Fachthemen, konnten mogliche
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Blockaden auch in den anderen Stadten ausge-
raumt werden. Es kann also im laufenden Pro-
jektgeschehen auf eventuelle Hemmnisse und
eine ablehnende Haltung eingegangen werden.
Einige hilfreiche Ansatzpunkte fir den Umgang
mit auftretenden Hemmnissen konnten im Rah-
men der dreijahrigen Laufzeit von ,Option - Kul-
tur” festgehalten werden.

Die eher landlich geprégten und kleineren Kom-
munen konnten durch den breiten “Diversity-
Ansatz” folgende Ansatzpunkte fiir sich finden:
»,Das Aushdngeschild der Verwaltung®, ,Der Um-
gang mit psychisch “auffalligen™ Blrgerinnen
und Bdrgern“und ,Der Umgang mit unterschied-
lichen Altersstrukturen in gemischten Teams*.

Verwaltung ist nicht gleich Verwaltung!

So hat sich der thematisch breite ,Diversity-
Ansatz” positiv darauf ausgewirkt, dass auch land-
lichere Kommunen mit sehr geringem Anteil an
zugewanderter Bevolkerung AnknUpfungspunkte

fir einen interkulturellen Offnungsprozess in
ihrem Hause finden und kommunizieren konn-
ten. Es hat zu Beginn des Projektes etwas Zeit
und Informationsarbeit gekostet, den Begriff
LKultur“ auch mit kulturellen Unterschieden auf-
grund des Alters, der Sozialisation oder aber
der beruflichen Erfahrung zu verknUpfen. Hier-
durch konnten Ausgangspunkte fur die Zusam-
menarbeit mit den verschiedensten Bereichen,
wie z.B. Hilfe zur Pflege, das Straflenverkehrs-
amt, der Kommunale Betriebshof und das Lohn-
blro, aufgezeigt und aufgegriffen werden.

In den gréBeren Verwaltungseinheiten konnten
Uber den “Diversity-Ansatz™ gemeinsame Pro-
jektaktivitdten mit den Kolleginnen und Kolle-
gen der Querschnittsfelder “Die Gleichstellung
von Frauen und Ménnern~, “Beschéftigte mit
einer Behinderung®, “Gesundheitsférderung”
und “Tourismus fiir alle~ umgesetzt werden.

Vielfalt fuhrt!
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Abb. 3: Darstellung der Reichweite des , Diversity-Ansatzes* im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit
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Abb. 4:  Einladung zu einer Auftaktveranstaltung fur die Fihrungskrafte aller elf Verwaltungen im Kreis

umfangreichen Re-Strukturierung und der An-
passung vorhandener Handlungskonzepte ge-
meinsam getragen werden. Somit kann ein
Lbunter Strauf’“ an erprobten Manahmen und
an neuen Zugangswegen zur vielfaltigen Gesell-
schaft kreisweit angeboten und von den Kom-
munen passgenau eingesetzt werden.

Drei Kommunen haben schwerpunktméfig
den Aspekt ,Vielfalt bei der Nachwuchsre-
krutierung” Uber eine kreisweite Zusammen-
arbeit von Personal- und Ausbildungsverant-
wortlichen verfolgt. Ein Ergebnis dieser
gemeinsamen Arbeit ist ein Probetest - “test
the test™ - zum Einstellungstest der Verwal-
tung. Dieser Probetest wird allen Kommunen
im Kreis zum Transfer zur Verfigung gestellt.

Die Fragestellung: ,Was passiert, wenn wir nicht
aktiv werden?* und das Ruckfuhren auf gesell-
schaftspolitische Verdnderungen, wie der demo-
grafische Wandel, richten an gegebener Stelle
den Blick auf eine Notwendigkeit. Namlich die

Man muss das Rad nicht neu erfinden!

Far die Kommunen im Kreisgebiet mussen
Synergieeffekte einer kreisweiten interkulturel-
len Offnung als Gewinn fiir die Region und somit
alle Einwohnerinnen und Einwohner gleicher-
mafRen wahrgenommen werden. Durch Trans-
ferangebote und Best-Practice-Beispiele direkt
L,vor der Haustir“ kann die Anstrengung der

absolute Notwendigkeit sich als Kommune mit
den veranderten und sich verdndernden gesell-
schaftlichen Strukturen auseinanderzusetzen
und die eigenen Handlungskonzepte im Rahmen
eines Offnungsprozesses daran anzupassen.
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