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ERSTELLUNG EINER AMTERUBERGREIFENDEN GESAMTSTRATEGIE ZUR INTERKULTURELLEN OFFNUNG DES BEZIRKS
TEMPELHOF-SCHONEBERG

EINLEITUNG

Rambgll Management Consulting wurde vom Bezirk Tempelhof-Schéneberg damit beauftragt, die
beratende Begleitung des Prozesses der ,Interkulturellen Offnung der Verwaltung" durchzufiih-
ren. Ziel des Projektes war es, den Bezirk bei der Entwicklung einer amteriibergreifenden Ge-
samtstrategie zur Interkulturellen Offnung des Bezirks strategisch zu begleiten. Hierzu wurden in
einem ersten Schritt sowohl die bisherigen Aktivitdten und Erfahrungen der verschiedenen Amter
bei der interkulturellen Offnung erhoben als auch die Bediirfnisse und Erwartungen der Migran-
tinnen und Migranten selber erfasst. In einem zweiten Schritt hat Rambgll Management Consul-
ting die Strategieentwicklung durch amteribergreifende Workshops unterstitzt und den Prozess
der Interkulturellen Organisationsentwicklung begleitet. Die Projektlaufzeit war April 2009 bis De-
zember 2009.

Die vorliegende Darstellung erldutert den methodischen Ansatz im Projekt und stellt die zentralen
Erkenntnisse aus den Interviews mit Vertreter/innen der Amter, die zwischen April und Juni 2009
gefihrt wurden sowie des Workshops mit den Migrantenverbanden dar. Diese Ergebnisse wurden
im ersten Workshop mit der @mteribergreifenden Arbeitsgruppe prasentiert, diskutiert und er-
ganzt und bildeten somit den Ausgangspunkt der weiteren gemeinsamen Arbeit und der Erarbei-
tung der &mterlibergreifenden Gesamtstrategie zur interkulturellen Offnung des Bezirks Tempel-
hof-Schéneberg.

Die Umsetzung und die Evaluation der Wirkungsmessung dieser erarbeiteten a@mteriibergreifen-
den Gesamtstrategie wird im Anschluss an die beratende Begleitung durch Rambgll Management
Consulting vom Bezirk eigenstandig in den nachsten Schritten durchgefiihrt.
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Interkulturelle Offnung der Verwaltung - Begriffsbestimmung und Ansatz zur Umsetzung
Begriffsbestimmungen

In den folgenden Abschnitten werden immer wieder die Begriffe ,interkulturelle Offnung™ und ,in-
terkulturelle Kompetenz" benutzt. Daher vorweg eine kurze Begriffsbestimmung:

Interkulturelle Offnung
e bedeutet das Einlassen und Anpassen von Verwaltungen an eine durch Vielfalt geprdgte
Gesellschaft.
e soll dazu befdhigen, Angebote und Leistungen an sich verdnderte gesellschaftliche Ver-
héltnisse und Herausforderungen anzupassen.
e ermdglicht die gleichen Chancen des Zugangs von Migrant/-innen zu Verwaltungen und
sozialen Diensten — als Kund/-innen und als Mitarbeiter/-innen.

Interkulturelle Kompetenz

e jst die Bereitschaft, Neues zu lernen, seine eigenen Denk- und Verhaltensschemata zu
korrigieren und in der Lage zu sein, sich auf fremde Situationen schnell einstellen zu kén-
nen.

e bedeutet das Vermébgen, kommunikativ auf andere zugehen zu kénnen, vor allem dann
wenn Situationen problematisch erscheinen und man sich gerne zuriickziehen mdchte.

e st die Fdhigkeit, kulturspezifische Denk- und Verhaltensgewohnheiten auf Seiten der
Kund/-innen und Mitarbeiter/-innen zu beachten und sich in diese einzufiihlen.

1.2 Der methodische Ansatz: Die interkulturelle Balanced Scorecard als Grundlage einer

ganzheitlichen Umsetzung

Der Weg zu einer interkulturell offenen Verwaltung lauft Gber den Prozess einer interkulturellen
Organisationsentwicklung. Nach unserem Verstidndnis umfasst die interkulturelle Offnung einer
Organisation verschiedene Dimensionen, die im Rahmen der Umsetzung beachtet werden mis-
sen. Wir haben diese Dimensionen in einer ,interkulturellen Balanced Scorecard" zusammenge-
fasst. Die in dieser Balanced Scorecard enthaltenen vier unterschiedlichen Dimensionen garantie-
ren dabei eine umfassende Betrachtungsweise und gewahrleisten gleichzeitig, dass den individu-
ellen Gegebenheiten und Herausforderungen einer Organisation (z. B. hinsichtlich Aufgaben,
Kunden, etablierten Prozessen, Mitarbeiterstruktur oder Ressourcen) Rechnung getragen wird.

Die MaBnahmen und Anstrengungen in den vier Dimensionen (Kundenperspektive, Prozessper-
spektive, Lernen und Wachsen, Finanz- und Monitoringperspektive) sollen gemeinsam dazu bei-
tragen, dass die Leistung flir Personen mit Migrationshintergrund verbessert wird. Dariber hinaus
ist aber auch die integrationspolitische AuBenwirkung zu beachten, also wie sich eine Organisati-
on nach auBen hin darstellt.
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Abbildung 1: Konzept zur interkulturellen Offnung (interkulturelle Balanced Scorecard)

Kunden

N

Leistung flir Personen mit
Migrationshintergrund
Finanzen und - -

nanzen 9 ------------------------------ 6 Prozesse
onitoring Integrationspolitische

AuBenwirkung

¢

Lernen und
Wachsen

In der Dimension ,Kundenperspektive™ liegt der Fokus auf den Formen der Ansprache der
Kund/-innen und der Erfassung der Erwartungen und Zufriedenheit der Kund/-innen. In der
~Prozessperspektive™ geht es in erster Linie um die Uberpriifung von bestehenden Prozessen
bezlglich ihrer Passgenauigkeit flir Kundinnen und Kunden mit Migrationshintergrund. Denn nicht
immer sind Prozesse in Verwaltungen so gestaltet, dass sie tatsachlich fiir alle die gleichen Chan-
cen bedeuten. Personalentwicklung und Wissensmanagement sind die zentralen Elemente im Be-
reich der Dimension ,,Lernen und Wachsen". Im Fokus der ,,Finanzperspektive" stehen die
Erarbeitung von Controlling- und Monitoringstrategien fiir Menschen mit Migrationshintergrund,
die Uberpriifung der bestehenden Angebote hinsichtlich ihrer Wirksamkeit fiir Kund/-innen mit
Migrationshintergrund sowie die Bereitstellung von Finanzmitteln flir Modellprojekte und/oder
SondermaBnahmen fliir Menschen mit Migrationshintergrund, falls deutlich wird, dass der gleich-
berechtigte Zugang und die gleichberechtigte Teilnahme von Personen mit Migrationshintergrund
an allgemeinen Angeboten nicht gegeben ist.
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ERGEBNISSE DER BESTANDSAUFNAHME

Vorgehen zur Schaffung der analytischen Grundlagen

Zur Schaffung der analytischen Grundlagen hat Rambgll Management Consulting personliche In-
terviews in den verschiedenen Amtern des Bezirksamtes fokussiert. Im Zentrum der Gespréche
lagen dabei die folgenden Aspekte:

« Erwartungen an das Projekt und die dabei gesehenen Chancen und Risiken
«  Ausrichtung bei der interkulturellen Offnung des Bezirks
+  Bereits vorhandene Ansatze zur interkulturellen Offnung in der Abteilung

Dariber hinaus hat Rambgll Management Consulting einen Workshop mit Migrantenorganisatio-
nen und Migrationsfachdiensten im Bezirk durchgefiihrt.

Die Ergebnisse dieser Analysen wurden in einem internen Workshop zusammengefiihrt und im
Folgenden kurz dargestellt.

Ergebnisse der vertiefenden Interviews in den Amtern
Erwartungen an das Projekt

Grundsatzlich wurde immer wieder die Erwartung geduBert etwas Handfestes entwickeln zu ent-
wickeln. So sollten die notwendigen Umsetzungsschritte zum Vorgehen bzw. zur Implementie-
rung sowie zur Messung von Projekterfolgen bei der Projektdurchfiihrung beriicksichtigt werden.
Auch sei es wichtig, dass die Umsetzung von ,,Oben" getragen wird und die Ergebnisse nicht in
der Schublade verschwinden sondern tatsachliche Relevanz in den Abteilungen erhalten.

Dariber hinaus wurde auch gehofft, dass durch das Projekt neue Impulse gesetzt und Verdnde-
rungsprozesse erméglicht werden.

Da das Thema vielfach noch als sehr abstrakt wahrgenommen wird, wurde sich auch eine Kldrung
des Gegenstandes ,interkulturelle Offnung" und in diesem Zusammenhang das Kennen der Be-
grifflichkeiten und Inhalte gewtlinscht.

Chancen des Projektes

Grundsatzlich wurden die Chancen und Mdglichkeiten des Projektes in verschiedenen Bereichen
und auf unterschiedlichen Ebenen gesehen.

Eine Chance bestande in der Organisationsentwicklung. Hier kdnnte eine Gesamtstrategie zur in-

terkulturellen Offnung eine Orientierungshilfe bei der weiteren interkulturellen Offnung der eige-

nen Abteilung bzw. des eigenen Fachbereichs darstellen. Zudem kdnnte auch das Wissensmana-

gement zwischen den Abteilungen bzw. den Mitarbeiter/-innen vorangetrieben und somit die Ver-
netzung im Bezirk beférdert werden.

Im Bereich der Personalpolitik konnte interkulturelle Kompetenz in die Anforderungsprofile aufge-
nommen werden, um somit die Voraussetzungen zu schaffen, wenn wieder Neueinstellungen
stattfinden kénnen.

Bei der Personalentwicklung wurde als Chance ein gemeinsamer Rahmen fiir Mitarbeiterschulun-
gen sowie die Mdglichkeit, die Einstellungen von Mitarbeiter/-innen positiv zu veréandern, gese-
hen. Zudem wurde sich fiir die Mitarbeiter/-innen auch eine Arbeitserleichterung und Stressbe-
waltigung erhofft, da diese ein besseres Wissen um Hilfsangebote im Umgang mit Menschen mit
Migrationshintergrund erhalten.
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Schlussendlich bestdnde aber auch die Chance, die Potenziale von Menschen mit Migrationshin-
tergrund besser zu nutzen.

Risiken bei der Umsetzung des Projektes

Neben den Chancen wurden auch verschiedene Risiken und Herausforderungen bei der Umset-
zung des Projektes genannt. Hierzu gehoért zunachst die Heterogenitat innerhalb der Verwaltung,
die dazu fuhrt, dass es eine unterschiedliche Intensitdt in der Beschaftigung mit dem Thema gibt
und das Thema unterschiedliche Relevanz hat.

Dartber hinaus wurde auch die mangelnde Gewéhrleistung einer spdteren Umsetzung als Risiko

genannt. Grinde hierfur kdnnen die fehlende Unterstiitzung bzw. der Riickhalt insbesondere von
der Fihrungsebene oder Ressourcenknappheit bei der Umsetzung sein. Aber auch dass Ergebnis-
se nicht weitergeleitet werden kdnne dazu fihren, dass eine Umsetzung behindert wird.

Schlussendlich bestande auch die Gefahr, dass der Mehrwert des Projektes bzw. allgemein einer
interkulturellen Offnung nicht deutlich wiirde. Dieses wiirde sich dann insbesondere in Angst vor
zusatzlicher Belastung auf Seiten der Mitarbeiter/-innen sowie der schwindenden Motivation zur
Teilnahme am Projekt zeigen.

Das gibt es schon: Kundenperspektive

Die folgenden MaBnahmen und Aktivitdten in der Dimension ,Kunden" sind in den Abteilungen
bereits vorhanden::

Mehrsprachigkeit der Informationsmaterialien
e Themenspezifische Merkblatter und Infoflyer, bspw. zu Unterhaltsvorschuss (Abt. Familie,
Jugend und Sport)
e Pass, Melderecht etc. (Abteilung Blirgerdienste)
e Nutzungsbedingungen, -fiihrer fiir Bibliotheken (Fachbereich Bibliotheken)
e Veranstaltungshinweise (Lesefest) (Fachbereich Bibliotheken)
e (Mehrsprachige Medien) (Fachbereich Bibliotheken)

Mehrsprachigkeit im persénlichen Kontakt
e Integrationslotsen (Abteilung Blirgerdienste)
e Sprachmittler (GesSoz, Soziale Wohnhilfe/Gesundheitsamt)
e Dolmetscher (rechtliche Fragen, akute Handlungsbedarfe) (GesSoz, Soziale Wohnhil-
fe/Gesundheitsamt)

Gezielte Ansprache von potenziellen Kund/-innen mit Migrationshintergrund (Multiplikatorenan-
sprache)
e Personliches Aufsuchen von Mitarbeiter/-innen

Erhebung der Kundenzufriedenheit
e Kundenbefragung lber externe Anbieter (ohne Aufschliisselung nach Migrationshin-
tergrund) (Abteilung Blirgerdienste)
e Kundenmonitoring alle zwei Jahre (inkl. Migrationshintergrund) (Fachbereich Bibliothe-
ken)
e Befragung zu Kundenzufriedenheit (Abt. Familie, Jugend und Sport)
e Beschwerdemanagement

! In den folgenden Aufzéhlungen werden dabei alle Ansatze und Aktivitaten genannt, die in den Interviews beschrieben wurden. Sie geben somit
einen Uberblick (ber die vorhandenen Ansétze im Bezirk insgesamt, nicht aber dariiber, was in welcher Abteilung umgesetzt wird.
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2.2.5 Das gibt es schon: Prozessperspektive

Die folgenden MaBnahmen und Aktivitaten in der Dimension , Prozesse" sind in den Abteilungen
bereits vorhanden:

Uberpriifung der Passgenauigkeit vorhandener Angebote
e Ggf. spezifische Angebote/Prozesse flir Menschen mit Migrationshintergrund (Abt. Familie,
Jugend und Sport)

Flexibilitdt der Prozessgestaltung
* Finden von individuellen Lésungen durch Mitarbeiter/-innen

Vernetzung mit Migrantenorganisationen/Migrationsfachdiensten

e Integrationspolitisches Netzwerk

e Langfristige Kooperationen (z. B. AWO)
Projektbezogene Vernetzung (Abt. Familie, Jugend und Sport)
Anlassbezogen/punktuell (Abt. Familie, Jugend und Sport)

2.2.6 Das gibt es schon: Lernen und Wachsen

Die folgenden MaBnahmen und Aktivitdten in der Dimension ,Lernen und Wachsen" sind in den
Abteilungen bereits vorhanden:

Einstellung von Mitarbeiter/-innen mit Migrationshintergrund
e Projektbezogene Einstellung von Menschen mit Migrationshintergrund
o Uberdies anlassbezogen: Dolmetscher, Sprachmittler
e Hospitationen von Fachkraften aus dem Ausland
e Auszubildende mit Migrationshintergrund (etwa 30 Prozent im Bezirk)
e Praktikant/-innen mit Migrationshintergrund

Schulungen von Mitarbeiter/-innen
e Halbtdgige Veranstaltungen
e Mehrtagige Schulungen fir Mitarbeiter einzelner Bereiche (Abt. Blirgerdienste; Fachbe-
reich Bibliotheken)

Zielvereinbarungen mit Mitarbeiter/-innen
Ansprechpartner/-innen flir Integration (intern und extern)
Wissensmanagement

e Etablierte Foren zum Austausch (Abteilungsleitertreffen etc.)
e Fachtagungen (Fachbereich Bibliotheken)
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2.2.7 Das gibt es schon: Finanzen und Monitoring

Die folgenden MaBnahmen und Aktivitaten in der Dimension ,Finanzen und Monitoring" sind in
den Abteilungen bereits vorhanden:

Demografieprojekt (spezielle Ressourcen flir das Thema Integration)

Lesefest
Interkulturelle Schulen
Interkulturelle Tage
Jugendmuseum

Verschiedene Projekte im Rahmen der Sozialraumorientierung
Zielsystem Integration
Wirkungsmessung in einzelnen Fachbereichen

Wirksamkeitsstudie zur Uberpriifung von MaBnahmen (extern)

2.3 Ergebnisse aus dem Workshop mit den Migrantenverbd@nden

Grundsatzlich sind den Migrantenverbanden im Bezirk bereits verschiedene Ansdtze und Aktivita-
ten zur interkulturellen Offnung im Bezirk bekannt. Hierzu gehéren bspw.:

~Kosmopolita®, ein interkultureller Preis fir Frauen und Madchen in Tempelhof-
Schoéneberg

“Wir bleiben”, ein Projekt des Sozialamtes flir Senior/-innen mit Migrationshintergrund
Lotsenprojekte ,A&Qua" (Arbeit und Qualifizierung): Begleitung von Klienten; Uberset-
zung der Sprache, Regeln und Empfindlichkeiten auf beiden Seiten

Koordination des Aktionsplans “Jugend fir Vielfalt, Toleranz und Demokratie - gegen
Rechtsextremismus, Fremdenfeindlichkeit und Antisemitismus” Giber das Jugendamt

Zudem gibt es schon verschiedentlich Kontakt mit den Amtern des Bezirks. Dieses sind insbeson-

dere:

Zusammenarbeit mit der Integrationsbeauftragten des Bezirks

Kooperation mit der VHS

Kooperation mit dem Jugendmuseum

Kooperation mit Schulen

Zusammenarbeit mit dem Gesundheitsamt: Zusammenarbeit im Bereich der Deutschkur-
se fur Mltter

Amt fir Frauen

Kontakt zum Stadtrat
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Als Bedarfe fir eine interkulturelle Offnung wurden unter anderem die folgenden Aspekte ge-
nannt, die sich dann auch in der Gesamtstrategie wiederfinden sollten:

Kunden:

« Ressourcen der Klient/-innen nutzen, Starken und nicht nur Schwachen sehen.

* Gegenseitige Achtung und Respekt sowie Verstandnis und Geduld.

* Mehrsprachige Materialien (mit allen relevanten Sprachen, d. h. tirkisch, arabisch und
russisch).

« Info-Flyer miissen kurz, einfach und verstandlich formuliert sein. Reine Ubersetzung aus
dem Deutschen ist weder sinnvoll noch ausreichend. ABER: Flyer miissen den Kund/-
innen vorgestellt werden, alleinige Ubersetzung und Aush&ndigung ist nicht ausreichend.

« Schaffung einer transparenten Beschwerdestruktur mit relevanter Stellung.

Prozesse:

* Freundlichkeit und Offenheit bei den Mitarbeiter/-innen des BA erzeugen. Ersetzung der

GEH -Struktur durch KOMM-Struktur.
o Vorschlag: Mitarbeiter/-innen der einzelnen Abteilungen gehen in Migrationsprojek-
te und stellen ihre Aufgaben und Angebote vor.

« Blrger- bzw. kundenorientierte Arbeitsweise

« Belebung und Schaffung von Stadtepartnerschaften: z. B. Austausch mit Schulen aus
Partnerstadten, Zeichen setzen, dass die unterschiedlichen Bevélkerungsgruppen des Be-
zirks auch wahrgenommen werden.

Lernen und Wachsen:
e Personalstruktur:
o Reprasentation aller Bevélkerungsgruppen durch die Personalstruktur Uberpriifung
und ggf.
Anderung der Einstellungspraxis: Migranten in die Verwaltung bringen
Teams mischen,
Migranten motovieren, sich zu bewerben
fest-angestellte Sozialarbeiter/-innen, die Menschen mit MGH begleiten und ggf.
Ubersetzen kdnnen

O O O o

e Personalentwicklung:
o Interkulturelle Kompetenzerweiterung, regelmdBige Weiterbildung, Anti-Rassismus-
Trainings in bzw. flir Fihrungspositionen, verbindliche Diversity-Trainings oder
Fachtage zu spezifischen Themen flir Mitarbeiter/-innen des Bezirksamtes (auch
auf unterer Ebene)

¢ Wissensmanagement:
o Mehrsprachige Angebote miissen den Mitarbeiter/-innen bekannt sein.
o Info-Flyer missen bei allen Mitarbeiter/-innen verfligbar sein.
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Amterubergreifende Gesamtstrategie
zur
Interkulturellen Offnung des Bezirks Tempelhof-Scho neberg

Das Bezirksamt Tempelhof-Schéneberg versteht sich als Dienstleister und orientiert sich in sei-
nem Handeln im Rahmen des Rechts an der Bevoélkerung und seinen Kundinnen und Kunden.

Wir arbeiten mit Menschen und Institutionen zusammen, die sich um das Miteinander verschie-
dener Kulturen bemihen und fordern diese, damit Menschenrechte und demokratische Grund-
werte zum Maf3stab allen Handelns werden.

Wir lassen Diskriminierungen wegen des Geschlechts, des Alters, der ethnischen Herkunft, der
sexuellen Identitat, einer Behinderung oder einer Religion bzw. Weltanschauung nicht zu.

Der Bezirk Tempelhof-Schiéneberg wird durch die Vielfalt seiner Bewohnerinnen und Bewohner
gepréagt, von denen etwa 30% einen Migrationshintergrund haben. Bei Kindern und Jugendli-
chen hat sogar etwa die Halfte mindestens ein Elternteil, das nicht aus Deutschland kommt.
Viele dieser Menschen besitzen bereits die deutsche Staatsbilirgerschaft und sind integraler Be-
standteil des taglichen Miteinanders im Bezirk geworden. Insbesondere vor dem Hintergrund
des demographischen Wandels ist es wichtig, die potenziale dieser Menschen zu nutzen und zu
fordern.

Es bedarf daher einer Gesamtstrategie zur interkulturellen Offnung des Bezirksamtes, um ge-
zielt und bedarfsgerecht auf Menschen mit Migrationshintergrund zuzugehen, und Verstandnis
fur unser Handeln zu wecken.

Interkulturelle Offnung bedeutet die Férderung der Eigenverantwortung und Initiative aller Men-
schen mit (und ohne) Migrationshintergrund. Eine erfolgreiche interkulturelle Offnung kann dazu
beitragen, die Chancen des Zugangs von Menschen mit Migrationshintergrund zu Behérden,
Diensten und Einrichtungen zu verbessern und ihnen somit die gleichen Chancen auf Teilhabe
zu bieten. Fiir die Verwaltungsablaufe bedeutet die Interkulturelle Offnung eine hohere Effektivi-
tat und Effizienz, Arbeitsprozesse lassen sich einfacher gestalten.

Im Hinblick auf eine Integration ins 6ffentliche Leben des Bezirks sollen interkulturell kompeten-
te und an Vielfalt ausgerichtete Mitarbeiterstrukturen aufgebaut werden, um insbesondere Men-
schen mit Migrationshintergrund Raum und Mdéglichkeiten zur Begegnung und Teilhabe am 6f-
fentlichen Leben zu bieten und der Isolation Einzelner und der von Gruppen vorzubeugen.

Die Umsetzung der Interkulturellen Offnung und Orientierung der Verwaltung erfordert Anstren-
gungen auf vielen Ebenen. Sie betreffen unter anderem die Aspekte Kundenfreundlichkeit und



Bedarfsorientierung, Aus- und Fortbildung des Personals als auch Qualifikation und Beschéfti-
gung von Zuwanderern.

Die vorliegende amtertibergreifende Gesamtstrategie stellt dabei den strategischen Rahmen fir
die weitere Interkulturelle Offnung des Bezirks dar. Sie umfasst eine Art MalRnahmenkatalog,
den die einzelnen Amter und Abteilungen dafiir nutzen kénnen, ihre eigene Interkulturelle Off-
nung den individuellen Bedarfen und Voraussetzungen entsprechend voranzutreiben und dabei
auch unterschiedliche Schwerpunkte zu setzen. Dabei ist die Umsetzung der Gesamtstrategie
als ein Prozess zu verstehen, der kontinuierlich fortgesetzt werden muss.

Im Folgenden wird ein detaillierter Uberblick tiber die einzelnen MaRnahmen gegeben.



Uberg

eordnete Strukturen/ strategische Elemente

Fokus:

Abteilungsiibergreifende Vernetzung starken

Ziele d

er strategischen Elemente:

Implementierung des Gedankens der ,Interkulturellen Offnung der Verwaltung* im Bezirk Tem-

pel

hof-Schéneberg

Einflhrung einer abteilungsibergreifenden Strategie

Basis fiir die Umsetzung und sowie der Nachhaltigkeit des laufenden Prozesses der interkultu-

rell

en Offnung in den einzelnen Abteilungen

Welche der Elemente werden kurz-, mittel- oder lang  fristig angestofRen:

0 Ubergeordnete Strukturen / strategische Elemente Zeithorizont
0.1 | Entwicklung eines Leithilds ,interkulturelle Verwaltung“ und Aufnahme in das | 2010
Leitbild des Bezirksamtes
0.2 | Unterzeichnung der “Charta der Vielfalt' 2010
0.3 | Etablierung einer abteilungsibergreifenden Zusammenarbeit ab 2010
0.4 | Optimierung des Integrationsberichts des Bezirks und Verdéffentlichung fur die | Ab 2010
Menschen im Bezirk
0.5 | Kommunikation zur Notwendigkeit der interkulturellen Offnung der Verwaltung | Ab 2010
0.6 | Nutzung der Gesamtstrategie fiir die Entwicklung von angepassten Strate- Ab 2010
gien/MaRnahmen zur interkulturellen Offnung in den einzelnen Amtern des
Bezirks
0.7 | Controlling des Prozesses der Interkulturellen Offnung auf Bezirksebene 2011




Ubergeordnete Strukturen/ strategische Elemente

- Umsetzungsplane-

Malhahme
0.1

Entwicklung eines Leitbilds ,Interkulturelle Offnun g der
Verwaltung“ und die Aufnahme in das Leitbild des Be -
zirksamts

Kurzbeschreibung

Langst hat uns der demographische Wandel eingeholt. Die Vielfaltigkeit
des Bezirks ist sichtbar und erlebbar. Daher sollte diese Realitat auch
im Leitbild verankert sein.

Ziel der MaRnahme

Umgang mit Interkulturalitat nach auf3en und innen bestatigen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Wirkziel: a) Blrger, b) Beschaftigte

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Formulierungen fiir das Leitbild ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung®
Teile des Leitbildes im bezirklichen Leitbild verankern
BA-Beschluss

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Halbjahr 2010: Formulierung fiir das Leitbild ,Interkulturelle Offnung
des Bezirks Tempelhof-Schoneberg” und Formulierungsvorschlage fur
das bezirkliche Gesamtleitbild in AG Pers.

Okt. 2010: Bezirksamtsbeschluss zum Uberarbeiteten Leitbild
Verankerung im bezirklichen Leitbild

> Ende 2010

Zeitliche Ressourcen

1 Sitzung mit AGs .X 2 Std

Finanzielle Ressour-
cen

Personalkosten, ,ehda“ Kosten

Weitere bendétigte Un-
terstlitzung — durch
wen

Bezirksamt
AG Personalmanagement und AG Integration




Malhahme
0.2

Unterzeichnung “Charta der Vielfalt'

Kurzbeschreibung

Das BA unterschreibt die ,Charta der Vielfalt“. Die Vielfalt der moder-
nen Gesellschaft, beeinflusst durch die Globalisierung und den demo-
grafischen Wandel, pragt das Wirtschaftsleben in Deutschland. Wir
kénnen nur erfolgreich sein, wenn wir die vorhandene Vielfalt erkennen
und nutzen. Das betrifft die Vielfalt in unserer Belegschaft und die viel-
faltigen Bedurfnisse unserer Kundinnen und Kunden sowie unserer
Geschéftspartner. Die Vielfalt der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
ihren unterschiedlichen Fahigkeiten und Talenten er6ffnet Chancen fir
innovative und kreative Lésungen. Weit Giber 600 Unternehmen haben
die Charta bisher unterzeichnet. Darunter auch 6ffentliche Verwal-
tungsstellen in Berlin. www.charta-der-vielfalt.de

Ziel der MaRnahme

Umgang mit Vielfalt nach aufzen und innen bestatigen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Wahrnehmung der Blirger

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

BA- Beschluss

Terminvereinbarung fir Unterzeichnung mit Regiestelle "Vielfalt als
Chance", Tel.: 030/ 399 27 3456, Fax.: 030/ 8968 3456, E-Mail:
info@vielfalt-als-chance.de

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Halbjahr 2010 Termin flr Unterzeichnung im Jahr 2010

Unterzeichnung der Charta spéatestens Ende 2010

Zeitliche Ressourcen

2-3 Std

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere bendétigte Un-
terstlitzung — durch
wen

BzBm, IntB




Malnahme
0.3

Etablierung einer abteilungstbergreifenden Zusammen
arbeit

Kurzbeschreibung

Integrationspolitik und die Interkulturelle Offnung der Verwaltung sind
ressortiibergreifend angesiedelt und ein Prozess, der kontinuierlich vo-
rangetrieben werden muss. Die Kommunikation zwischen den Abtei-
lungen wird gestéarkt. Im Rahmen der Amteriibergreifenden Strategie
gibt es eine abteilungstibergreifende AG. Diese fiihrt Ihre Arbeit fort,
verbindliche Ansprechpartner/innen werden benannt bzw. weiterhin
bestatigt.

Ziel der MaRnahme

Starkung fur der interkulturellen interne Arbeit

Forderung des kontinuierlichen internen Informationsaustausches zum
Thema interkulturelle Offnung

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

AG Interkulturelle Offnung kontinuierlich verankert
Informationsaustausch zwischen den Amtern ist verbessert

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Zustimmung der Abteilungen
TN benennen

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Bereits 2009 durch die Erarbeitung der Gesamtstrategie

Feste Ansprechpartner fiir die IKO / Juni 2010
Prioritar Planung der Umsetzungsstrategie

bis 2015

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere bendétigte Un-
terstlitzung — durch
wen

Bezirksamt




Malnahme
0.4

Optimierung des Integrationsberichtes des Bezirks u nd
Veroffentlichung fir die Menschen im Bezirk

Kurzbeschreibung

Der Bezirk hat in der Vergangenheit drei Berichte vorgelegt. Diese gilt
es zu optimieren, damit sie sowohl fiur Mitarbeiter/innen als auch fir die
Offentlichkeit genutzt werden kénnen.

Ziel der MaRnahme

Menschen Uber die Integrationsarbeit intern und ggf. im Bezirk informie-
ren

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Abteilungen beteiligen sich bei der Berichtslegung (zeitnah, inhaltlich
korrekt)

Ist lesbar mit einheitlicher Struktur

Standardformular fir alle Abt.

Mehrwert fur Mitarbeiter/innen

Gdf. (bei Kurzfassung) Nutzung durch Menschen im Bezirk

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Verantwortliche Person in Abteilungen als Ansprechpartner/in benen-
nen

Vorgabe flr Berichtsstruktur, Konkrete Veranderung der letzten 2 Jahre
(Lage, Ziele, MaRnahme)/ Uberarbeiten bisheriger Struktur

Ziel des Berichtes deutlich machen (Fortschritte, Handlungsbedarfe.
Ggf. Gesamtstrategie als Vorlage)

Gdf. in jahrlichen Rechenschaftsbericht der Abteilungen Kapitel zu In-
tegration einfligen, die dann auch fur den Integrationsbericht ge-
nutzt werden kdnnen

Zentrale Zusammenfihrung der verschiedenen Zulieferungen bei IntB

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Anfang 2010 elektronische Abfrage der Abteilungen/Bereiche durch
den Bezirksblrgermeiser

Abfrage nach Ausgangslage, Ziele und Mal3hahmen

Integrationsmonitoring: Konkrete Angaben durch Abt. auch durch Da-
ten, Statistiken, Erhebungen

Rucklauf der Abteilungen im Frihjahr 2010




Malnhahme
0.4

Optimierung des Integrationsberichtes des Bezirks u nd Veroffent-

lichung fur die Menschen im Bezirk

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Mitte 2010 (langer Bericht)

Zeitliche Ressourcen

Bericht in den Abteilungen
Synthese fiir den Gesamtbericht (Kurzzusammenfassung)

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere bendétigte Un-
terstlitzung — durch
wen

Pro Abteilung ein Ansprechpartner, IntB

Malnahme
0.5

Kommunikation zur Notwendigkeit der interkulturelle n
Offnung

Kurzbeschreibung

Interkulturelle Offnung ist ein Prozess, der stetig vorangetrieben und
von allen Mitarbeiter/innen gelebt werden muss. Hierfir ist es wichtig,
die Mitarbeiterschaft flir das Thema zu sensibilisieren. Die Kommunika-
tion sollte dabei am besten Top-Down, also von den Flhrungspersonen
in die Teams hinein, passieren.

Ziel der MaRnahme

Sensibilisierung der Mitarbeiter/innen fir die Notwendigkeit der Interkul-
turellen Offnung und die damit verbundenen MaRnahmen

Interkulturelle Offnung soll gelebt werden

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Das Thema der Interkulturellen Offnung ist in Teamsitzungen / amter-
Ubergreifenden Sitzungen verankert

Mitarbeiter/innen bringen sich aktiv in die Gestaltung der Interkulturel-
len Offnung des Bezirkes ein

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Sensibilisierung der Flihrungspersonen fir das Thema

Weitergabe der notwendigen Informationen in die Abteilungen / Berei-
che hinein

Kontinuierliche Thematisierung des Themas




Mafl3nahme Kommunikation zur Notwendigkeit der interkulturelle n
05 Offnung

Zeitliche Planung der

Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung beginnt mit Beschluss der Strategie

Sichtbare Veranderungen ab 2012

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen

Dezernenten und LUV-Leitung
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Malnahme
0.6

Nutzung der Gesamtstrategie fir die Entwicklung von
angepassten Strategien/MalRnahmen zur interkulturell  en
Offnung in den einzelnen Amtern des Bezirks

Kurzbeschreibung

Die in der Gesamtstrategie beschriebenen Maf3nahmen sollen dafir
genutzt werden, dass die verschiedenen Amter des Bezirks eigene
Strategien zur Interkulturellen Offnung erarbeiten koénnen. Die entspre-
chenden Mal3hahmen miissen dabei, dann noch entsprechend der
Rahmenbedingungen des Amtes konkretisiert und umgesetzt werden.

Ziel der MaRnahme

Interkulturellen Offnung der Amter des Bezirks durch Entwicklung und
Umsetzung von Strategien zur Interkulturellen Offnung

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Strategien zur Interkulturellen Offnung liegen in den Amtern vor

MaRnahmen zur Interkulturellen Offnung werden in den Amtern umge-
setzt

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Gesamtstrategie geht an alle LUV —Leiter/innen, diese sind gehalten
die IKO in ihrem Bereich zu etablieren

Alle zwei Jahre Uberpriifung der Strategien und MaRnahmen in Ihren
LUVs

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

ab 2010 kénnen die LUV Leitungen mit der Etablierung der Interkultu-
rellen Offnung der Verwaltung beginnen

einzelne Strategien sind in den LUV vorangebracht
die Abteilunge/Bereiche haben IKO als fortlaufenden Prozess etabliert

der Prozess ist Fortlaufend

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen

LUV-Leitung
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Malhahme
0.7

Controlling des Prozesses der Interkulturellen Offn
auf Bezirksebene

ung

Kurzbeschreibung

Controlling ist gleichzusetzen mit einer zielorientierten Steuerung. Ziel-
orientiertes Handeln beinhaltet auch eine Ausrichtung auf den Nutzen
fur die Kunden von Verwaltungsangeboten. Da sich Controlling nicht
auf die klassische Budgetsteuerung beschrankt, sondern auch fachpoli-
tische Ziele verfolgt, spricht man von einem ganzheitlichen Controlling.

Das Controlling sollte durch die Dezernent/Innen unter Leitung des Be-
zirksblirgermeisters gesteuert werden.

Ziel der MaRnahme

Prozesscontrolling der Interkulturellen Offnung auf Bezirksebene

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Strategien zur Interkulturellen Offnung liegen in den Amtern vor

MaRnahmen zur Interkulturellen Offnung werden in den Amtern umge-
setzt

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

mindestens alle zwei Jahre zum Stand der Interkulturellen Offnung Be-
richt erstatten.

alle zwei Jahre Uberpriifung der Strategien und MalRnahmen

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung beginnt mit Beschluss der Strategie

Prozessorientiert, daher fortlaufend

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen

Dezernenten
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Dimension 1: Kunden

Fokus der Dimension:

Formen der Ansprache und Kommunikation mit den Kunden

Aufnahme von Erwartungen und Zufriedenheit der Kunden
Fachbezogene Veranstaltungen fur Kunden

Ziele in dieser Dimension:

Erh6hung der Kundenzufriedenheit
Erh6hung der Arbeitszufriedenheit
Starkere Transparenz. (Ermdglichung der Orientierung starken, Gesamtablaufe transparenter

gestalten)
Bestehende Handlungsspielraume zur Zufriedenheit des Kunden gestalten
Verbesserte Kommunikation. (Mehrsprachigkeit)

Von den Abteilungen des Bezirks verfolgte Malnahmen

in der Dimension Kunden:

1 AnzustoRende MalRnahmen in der Dimension Kunden: Zeithorizont
1.1 | Konstruktiver Dialog und Zusammenarbeit mit Migrantenver- | Abt. entscheiden tber
banden starken (z.B. Themenbezogene Fachveranstaltun- Zeitpunkt der Umset-
gen) zung
1.2 | Erfassung der Sprachkenntnisse der Mitarbeitern/innen Abt. entscheiden Uber
Zeitpunkt der Umset-
zung
1.3 | Die Offentlichkeitsarbeit sollte unter dem Aspekt der Interkul- | Abt. entscheiden tiber
turellen Offnung gestaltet werden. Zeitpunkt der Umset-
zung
1.4 | Mehrsprachige Informationsmaterialien Abt. entscheiden Uber
(gezielt Mehrsprachige Materialien einsetzen) Zeitpunkt der Umset-
zung
1.5 | Mehrsprachiger Internetauftritt fiir den Bezirk Abt. entscheiden Uber
(nicht die gesamte Internetseite) Zeitpunkt der Umset-
zung
1.6 | Erhebung der Kundenzufriedenheit Abt. entscheiden Uber
Zeitpunkt der Umset-
zung
1.7 | Wegweiser / Leitsystem (Mehrsprachig, Piktogramme oder Abt. entscheiden Uber
Farbsystem) Zeitpunkt der Umset-
zung

13




Umsetzungspléne - Dimension 1: Kunden

Malnahme
1.1

Konstruktiver Dialog und Zusammenarbeit mit Migran-
tenverbénden starken (z.B. themenbezogene Fachver-
anstaltungen)

Kurzbeschreibung

Die Zusammenarbeit mit Migrantenverbanden soll verbessert werden,
um hierdurch insbesondere in der Offentlichkeitsarbeit verstarkt die
Zielgruppe zu erreichen. Hierzu gehdrt bspw. auch die Organisation
von gemeinsamen Veranstaltungen.

Um die Kontinuitat und Verbindlichkeit in der Arbeit fir beide Seiten zu
gewahrleisten bedarf es hierzu auch einer Weiterentwicklung von Ko-
operationsvereinbarungen zwischen bezirklichen Einrichtungen und
Migrantenvereinen

Ziel der MaRnahme

Verbesserung der Darstellung der Aktivitaten des Bezirksamtes nach
aulien

Bessere Erreichbarkeit der Zielgruppe in der Offentlichkeitsarbeit

Weiterentwicklung von Kooperationsvereinbarungen zwischen bezirkli-
chen Einrichtungen und Migrantenvereinen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Gemeinsame Veranstaltungen (von Verwaltung und Migrantenverban-
den) sind durchgefihrt worden

Kunden nehmen die Interkulturelle Offnung des Bezirks wahr

Kooperationsvereinbarungen zwischen bezirklichen Einrichtungen und
Migrantenvereinen sind weiterentwickelt

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Kenntnisse zu Migrantenorganisationen auf Bezirksebene erhéhen
Kontaktaufnahme zu den Migrantenorganisationen

Gemeinsame Uberlegung, welche Aktivitaten durchgefiihrt werden
kénnen

SchlieBend von Kooperationsvereinbarungen

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden lber Zeitpunkt der Umsetzung

Sichtbare Veranderung der Fachveranstaltungen

Fortlaufender Prozess
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bare Veréanderung?)

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstiitzung — durch
wen

15




Malnhahme
1.2

Erfassung der Sprachkenntnisse der Mitarbeiter/inne  n

Kurzbeschreibung

In der Verwaltung gibt es Mitarbeiter/innen mit vielfaltigen Sprach-
kenntnissen. Diese Ressourcen sollen genutzt werden, um bei Bedarf
eine erste Kommunikation mit dem Kunden zu erméglichen. Dabei geht
es nicht um umfangreiche oder rechtssichere Beratung. Vielmehr soll
eine erste Kommunikation mit den Kund/innen ermdéglicht werden, um
diese bspw. darauf hinzuweisen, dass sie zum nachsten Termin einen
Dolmetscher mitbringen mussen.

Ziel der MaRnahme

Erh6hung der Kundenfreundlichkeit und der Transparenz
Hohere Erreichbarkeit der Migrant/innen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Sprachkenntnisse der Mitarbeiter/innen sind erfasst

Durch den Einsatz dieser Sprachkenntnisse ist die erste Kommunikati-
on mit den Kund/innen verbessert worden.

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Erfassung der Sprachkenntnisse der Mitarbeiter/innen in jeder Abtei-
lung (nach Bedarf und auf freiwilliger Basis)

Nutzung der Sprachkenntnisse im Bedarfsfall

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden Uber Zeitpunkt der Umsetzung

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere bendétigte Un-
terstlitzung — durch
wen
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Malnhahme
1.3

Die Offentlichkeitsarbeit sollte auch unter dem Asp ekt der Inter-

kulturellen Offnung gestaltet werden

Kurzbeschreibung

Interkulturelle Offnung des Bezirksamts T-S fiir die Offentlichkeit sicht-
bar machen (z.B. Tag der offenen Tur, Kulturangebote, kulturelle Viel-
falt soll auch bei der Raumgestaltung sichtbar werden, Nutzung mutter-
sprachlicher Medien wie Radio, Zeitungen)

Beispiel: CrossKultur 2009

Ziel der MaRnahme

Information von Kund/innen und Mitarbeiter/innen tUber Aktivitaten im
Rahmen der interkulturellen Offnung

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Anzahl der Beitrdge / Anzeigen in muttersprachlichen Medien

Anzahl der Aktivitaten, um die Interkulturelle Offnung ,nach auRen* zu
kommunizieren (bspw. Tage der offenen Tir, Veranstaltungen)

Anzahl der Teilnehmer/innen mit Migrationshintergrund

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Ist 2009 Uber CrossKultur Veranstaltungsreihe erfolgt

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden Uber Zeitpunkt der Umsetzung

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere bendétigte Un-
terstlitzung — durch
wen
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Malnhahme
1.4

Mehrsprachige Informationsmaterialien

Kurzbeschreibung

Konkretes Beispiel aus der VHS:

Benennung des Angebotes im Bereich Sprachférderung sowie Kurz-
Ubersetzung der allgemeinen Geschéftsbedingungen in 5 Sprachen.

Ziel der MaRnahme

Erh6hung der Kundenfreundlichkeit und der Transparenz, indem den
Migrant/innen Wege erspart und Hintergrundinformationen vermit-
telt werden

Hohere Erreichbarkeit der Migrant/innen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Kund/innen verwenden die Materialien und geben positive Rlickmel-
dungen.

Kund/innen sind gut auf die Termine vorbereitet (bspw. haben alle noti-
gen Unterlagen dabei).

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Abstimmung mit der Fiihrungsebene: Einholen einer grundsatzlichen
Unterstltzung fir die MaBnahme

Ggf. Akquise von Fremdmitteln

Entscheidung: Welche Informationen sind fur die Zielgruppe relevant?
Was soll Ubersetzt werden?

Entscheidung: In welche Sprachen soll tibersetzt werden (je nach Ziel-
gruppe; zentrale Sprachen in T-S: Turkisch, Russisch, Arabisch)

Ggf. Recherche: Gibt es schon etwas Ahnliches (z.B. in anderen Bezir-
ken), das Ubernommen werden kann?

Ubersetzung: Beauftragung eines Ubersetzungsbiiros bzw. Gemeinde-
dolmetscherdienst

Erstellung des ,Produktes”: Ggf. Beauftragung eines Grafikers, Drucke-
rei.

Verbreitung des Materials (z.B. im Kundenkontakt, Auslage vor Ort, be-
zirksinterner Verteiler, Internet...)

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei

fortlaufend: Wann

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden Uber Zeitpunkt der Umsetzung

Prozessorientiert
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Malnahme
1.4

Mehrsprachige Informationsmaterialien

zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Zeitliche Ressourcen

Abstimmungsprozesse (z.B. Uber Inhalt und Sprachen)
Treffen mit externen Dienstleistern (z.B. Grafiker)

Finanzielle Ressour-
cen

> Ubersetzungen
» Druck
» Bezirkseigenes Personal

Weitere bendétigte Un-
terstlitzung — durch
wen
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Malnhahme
1.5

Mehrsprachiger Internetauftritt flir den Bezirk

Kurzbeschreibung

Ubersetzung der wichtigsten Informationen aus den Abteilungen im In-
ternet, um die Information von und die Zugénglichkeit durch Menschen
mit Migrationshintergrund zu verbessern.

Ziel der MaRnahme

Erh6hung der Zuganglichkeit der Online-Informationen fiir Menschen
mit Migrationshintergrund

Siehe mehrsprachiges Informationsmaterial

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Kund/innen mit Sprachmittlerbedarf kiindigen diesen im Vorfeld haufi-
ger an bzw. haben eigene Ubersetzung dabei

siehe ,Mehrsprachiges Informationsmaterial®

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

siehe ,Mehrsprachiges Informationsmaterial”

Zudem ggf. Aufnahme eines Passus, dass die Beratung selber grund-
séatzlich in deutscher Sprache stattfindet und dass Ubersetzungs-
bedarf bereits im Vorfeld angemeldet werden bzw. selber organi-
siert werden muss.

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden lber Zeitpunkt der Umsetzung

Prozessorientiert

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

» Bezirkseigenes Personal
> Ubersetzungen

Weitere bendétigte Un-
terstlitzung — durch
wen
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Malnahme
1.6

Erhebung der Kundenzufriedenheit

Kurzbeschreibung

Es soll ein regelmaRiges Kunden-Monitoring in allen Abteilungen statt-
finden. Die Erhebung der Kundenzufriedenheit soll jedoch fir die ein-
zelnen Fachbereiche organisiert werden und die bisherigen Ansétze in
den Fachbereichen tberprift werden. Das Merkmal Migrationshin-
tergrund soll dabei erhoben und entsprechend ausgewertet werden.

Ziel der MalRnahme

Messung der Kundenzufriedenheit.

Wenn es Unterschiede bei der Kundenzufriedenheit zwischen Kunden
mit Migrationshintergrund und ohne Migrationshintergrund gibt —
dann eventuelle Nachsteuerung.

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

RegelméaRiges Kunden-Monitoring wird durchgefuhrt

Durch entsprechende Anpassung der Aktivitdten/ MalBhahmen / Pro-
zesse kann die Kundenzufriedenheit erhéht werden.

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Entscheidung der Abteilungen, dass eine Kundenbefragung stattfinden
soll

Entscheidung tber Inhalt und Form der Befragung
Entwurf des Fragebogens

Durchflhrung der Befragung

Auswertung der Befragung

Vermittlung der Ergebnisse an die Abteilungen

Reflektion der Ergebnisse in der Abteilungen / Bereichen und ggf. An-
stol3en von Veranderungen

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden lber Zeitpunkt der Umsetzung

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen

Std
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Malhahme
1.7

Wegweiser / Leitsystem (Mehrsprachig, Piktogramme o der Farb-

system)

Kurzbeschreibung

Durch mehrsprachige Wegweiser bzw. Piktogramme bzw. Farbsystem
soll die Orientierung von Menschen mit Migrationshintergrund, aber
auch von Birgerinnen und Burgern im Allgemeinen verbessert werden.
Aktuell ,verlaufen“ sich viele Menschen auf der Suche nach ihrem An-
sprechpartner in der Behorde. Insbesondere Mitarbeiter/innen im Erd-
geschoss des Rathaus Schoneberg leiden ebenfalls darunter, da sie
durch Rickfragen in ihrer Arbeit stéren.

Ziel der MaRnahme

Verbesserung der Orientierung, insbesondere fir die Zielgruppe der
Menschen mit Migrationshintergrund.

Erh6hung der Kundenzufriedenheit, weil Wege leichter gefunden wer-
den.

Erh6hung der Mitarbeiterzufriedenheit, weil sie seltener Auskunft geben
missen und in ihrer Arbeit gestort werden.

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

» Befragung der Kund/innen und Mitarbeiter/innen

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Abstimmung mit anderen Abteilungen (ggf. Gber Griindung einer AG)

Anfrage beim Jobcenter Tempelhof-Schoneberg zu deren Konzept und
Erfahrung bei der Umsetzung (Kontaktaufnahme durch Fr. Tank)

Recherche zu bestehenden Konzepten/Planen zu Leitsystemen im Be-
zirksamt (Ansprechpartner Hr. Spiel3: Kontaktaufnahme durch Frau
Gbur)

Entscheidung tiber Form der Umsetzung (Bereichsspezifische Losun-
gen). Mdgliche Formen:

Uberpriifung der vorhandenen Beschilderung auf Notwendig-
keit der Ubersetzung sowie der Ubersetzbarkeit.

Wegweiser in Form von aufgeklebten ,Fu3pfaden*
Piktogramme

Farbsystem

Bzw. Kombination verschiedener Formen

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden lber Zeitpunkt der Umsetzung
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Malnahme
1.7

Wegweiser / Leitsystem (Mehrsprachig, Piktogramme o der Farb-
system)

zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Abhangig von gewahlter Form der Umsetzung

Weitere bendétigte Un-
terstlitzung — durch
wen

SE FM (Serviceeinheit Facilitymanagement)
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Dimension 2: Prozesse

Fokus der Dimension:

Uberprufung von bestehenden Prozessen beziiglich ihrer Passgenauigkeit fur Kund/innen mit
Migrationshintergrund (z.B. Instrumentenauswahl)
Kooperation mit Migrationsfachdiensten (Migrationserstberatung, Jugendmigrationsdienst)

Ziele dieser Dimension:

Prozesse passgenau gestalten, so dass zur Verfligung stehende Instrumente greifen
Sensibilisierung von Mitarbeiter/innen fur Vielfalt (Leitungsebene)
Effektivitat und Potentiale starken

Erleichterung des Arbeitsprozesses

Von den Abteilungen des Bezirks verfolgte MaRnahmen

in der Dimension Prozesse:

fentliche Ausschreibungen

2 AnzustoRende MalRnahmen in der Dimension Prozesse: Zeithorizont:
2.1 | Spezifische bzw. angepasste Angebote und Prozesse fir Abt. entscheiden Uber
Menschen mit Migrationshintergrund Zeitpunkt der Umset-
zung
2.2 | Starkung von Tandemprojekten im Bezirk Abt. entscheiden Uber
(GroRere Trager mit einem Migrantenverein) ZS:gunkt der Umset-
2.3 | Entwicklung eines Integrationsatlas, um den amteriibergrei- 2010/2011
fenden Informationsfluss zu gewahrleisten
2.4 | Vernetzung mit Migrantenorganisationen / Migrationsfach- 2011
diensten zur strategischen Weiterentwicklung der Interkulturel-
len Offnung
2.5 | Uberprifung der Passgenauigkeit vorhandener Angebote Abt. entscheiden uber
Zeitpunkt der Umset-
zung
2.6 | Zielgruppenspezifische Dienstleistungen im Hinblick auf 6f- Abt. entscheiden Uber

Zeitpunkt der Umset-
zung
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Umsetzungspléne - Dimension 2: Prozesse

Malnhahme
2.1

Spezifische bzw. angepasste Angebote und Prozesse f  r Menschen

mit Migrationshintergrund

Kurzbeschreibung

Nicht immer sind Angebote und Prozesse so gestaltet, dass
Menschen mit Migrationshintergrund hier die gleichen M&g-
lichkeiten auf Zugang und Teilnahme bzw. die Chancen auf
den gleichen Erfolg haben. Ggf. miissen Angebote und Pro-
zesse entsprechend angepasst werden, um Chancengleich-
heit zu gewahrleisten.

Ziel der MaRnahme

Passgenauigkeit der Angebote erreichen
Chancengleichheit gewahrleisten

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Erhéhung der Zufriedenheit von Menschen mit Migrationshintergrund mit
Angeboten und Prozessen

Erh6hung des Erfolges von Menschen mit Migrationshintergrund in An-
geboten und bei Prozessen

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Zeitliche Planung
der Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine
sichtbare Verande-
rung?)

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden Uber Zeitpunkt der Umsetzung

Zeitliche Ressour-
cen

Finanzielle Res-
sourcen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt
Unterstitzung —
durch wen
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Malnahme
2.2

Starkung von Tandemprojekten im Bezirk

Kurzbeschreibung

Migrantenorganisationen stellen einen wichtigen Faktor fur die ziel-
gruppen- und bedarfsorientierte Ausrichtung von (Modell-)Projekten
sowie dem Zugang zur Zielgruppe ,Menschen mit Migrations-
hintergrund“ dar. Gleichzeitig haben Migrantenorganisationen nicht
immer die notwendige Struktur bzw. Ressourcen, um selber Férder-
bzw. Projektmittel zu akquirieren. Die Férderung von Tandem-
projekten und die entsprechende Gestaltung von Férderrichtlinien
(bspw. dass Migrantenorganisationen im Projekt einen wichtigen Part
haben mussen, der Uber die Teilnehmerakquise hinaus geht) spielen
eine wichtige Rolle dafir, dass die Potenziale von Migranten-
organisationen genutzt und deren Professionalisierung vorangetrie-
ben werden.

Ziel der MaRnahme

Erhéhung der Anzahl und ggf. Veranderung des Inhaltes von Tan-
demprojekten.

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

» Anzahl der geférderten Tandemprojekte ist gestiegen
» Forderrichtlinien sind angepasst.

» Migrantenorganisationen sind zufriedener mit ihrem Beitrag zur
Partnerschaft

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Erhebung der aktuellen Tandemprojekte
Eruierung der Zufriedenheit beider Partner mit der aktuellen Gestal-
tung der Tandemprojekte

Ggf. Anpassung von Foérderrichtlinien, um Tandemprojekte attraktiver
zu machen.

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann zeigt
sich eine sichtbare Ver-
anderung?)

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden Uber Zeitpunkt der Umsetzung

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen
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Malnhahme
2.3

Entwicklung eines Integrationsatlas, um den d&mterub
Informationsfluss zu gewahrleisten

ergreifenden

Kurzbeschreibung

Entwicklung eines Integrationsatlas, der alle wichtigen Anlauf-
stellen Ubersichtlich zuganglich macht und intern wie extern zu-
ganglich ist. Gdf. ist es hierbei mdglich in einigen Bereichen an
schon existierende Datenbanken (bspw. den Kiezatlas) anzudo-
cken.

Die Pflege der Datenbank sollte — wie im Falle des Kiezatlas —
jeder selbst Gibernehmen.

Verwendung einer Kartendarstellung zur Ubersicht {iber die
Migrantenvereine wie bei ISIS.

Ziel der MaRnahme

Gewabhrleistung des amterlbergreifenden Informationsflusses und Wei-
tergabe von Wissen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

> Integrationsatlas ist etabliert und wird regelmafig gepflegt / aktuali-
siert

» Informationen werden genutzt, da Integrationsatlas in den Verwal-
tungen bekannt ist

> Informationsfluss zwischen den Amtern wird verbessert

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Entwicklung eines Forschungsdesigns
Befragung der MSOen

Redaktionelle Bearbeitung
Ubersetzungen bestimmter Daten

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung beginnt mit Beschluss der Strategie

Vorliegen eines Forschungsdesigns
Vorliegen eines (inhaltlichen)Datenkonzeptes
Aktive Nutzung der Internetseite

Juni 2011

Zeitliche Ressourcen

2010-2011

Finanzielle Ressour-

Forderung durch das Modernisierungsprogramm von ,ServiceStadt
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cen Berlin® (mit Bezirk Mitte)

Weitere benotigt Un- | > AG Interkulturelle Offnung
terstlitzung — durch
wen

A\

Bezirkseigenes Personal

» Externe Beratung
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Malnhahme
2.4

fachdiensten
ellen Offnung

Vernetzung mit Migrantenorganisationen / Migrations
zur strategischen Weiterentwicklung der Interkultur

Kurzbeschreibung

Uber Interaktion mit VVertreter/innen der Zielgruppe soll eine
Uberprifung und externe Sicht auf die Interkulturelle Off-
nung gewahrleistet werden. Diese kann dann auch zur steti-
gen Weiterentwicklung genutzt werden.

Ziel der MalRnahme

Erfassen der Migrantensicht und ggf. der Problemwahrnehmung
Zugang zur Zielgruppe erreichen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Kontakt zwischen MSO und Verwaltung wurde intensiviert (bspw. Be-
stimmung von Ansprechpartnern, Kooperationsvereinbarungen, re-
gelmaRige Treffen...)

Erhéhung der Zufriedenheit mit Inhalt und Form der Vernetzung (bei
Verwaltung und MSO)

Ergebnisse der Vernetzung werden gezielt fir die Weiterentwicklung
der Aktivitaten / MaBnahmen / Prozesse bei den Amtern genutzt

Zugang zu Menschen mit Migrationshintergrund wird verbessert: Erhé-
hung des Anteils von Teilnehmer/innen mit Migrationshintergrund in
den Aktivitaten der Regeldiensten

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Abfrage bei MSO und Beratungsstellen nach innovativen Ideen und
Problemen im Themenfeld der interkulturellen Offnung

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei

Umsetzung beginnt mit Beschluss der Strategie

Vorliegen eines Forschungsdesigns
Vorliegen eines (inhaltlichen)Datenkonzeptes

fortlaufend: Wann Juni 2011
zeigt sich eine sicht-

bare Veranderung?)

Zeitliche Ressourcen | 2010-2011

Finanzielle Ressour-
cen

Forderung durch das Modernisierungsprogramm von ,ServiceStadt
Berlin (mit Bezirk Mitte)

Weitere bendétigte Un-
terstlitzung — durch
wen

> AG Interkulturelle Offnung
» Bezirkseigenes Personal
> [Externe Beratung
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Malnhahme
25

Uberpriifung der Passgenauigkeit vorhandener Angebot e

Kurzbeschreibung

Die Passgenauigkeit interner (Beispiel: Schulungen) Angebote sollen
Uberprift werden

Ziel der MaRnahme

Sinnvolle Qualifizierungsangebote bereitstellen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Angebote sind Uberprift und wurden entsprechend angepasst

Passgenauigkeit der Angebote wurde erhoht: Erfolgsquoten und Zu-
friedenheit steigen.

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Uberprifung der Teilnahme- und Erfolgsquoten bei bestehenden An-
geboten (Beispiel: Schulungen ,Auslanderrecht")

Abfrage nach Bedarf der Qualifizierung

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden lber Zeitpunkt der Umsetzung

Prozessorientiert (Bespiel: gesetzliche Anderungen)

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

» Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen
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Malhahme
2.6

Zielgruppenspezifische Dienstleistungen in Hinblick auf offentli-

chen Ausschreibungen

Kurzbeschreibung

Eine durch Vielfalt gepragte Gesellschaft bringt mit sich,
dass es hier ggf. unterschiedliche Erwartungen und Ansprii-
che hinsichtlich notwendiger Dienstleistungen gibt (bspw. in-
terkulturelle Altenhilfe). Gleichzeitig gibt es vielfach bereits
verschiedene Anbieter, insbesondere Migrantenunterneh-
men, die diese Dienstleistung erbringen kénnten. Entspre-
chend bedarf es einer Feststellung der Branchen von
Migrantenunternehmen im Bezirk, um deren Potenziale ge-
zielt zu nutzen.

Ziel der MaRnahme

Offentliche Dienstleistungen sollen den Anforderungen der durch Viel-
falt gepragten Gesellschaft besser angepasst werden

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Bedarf an zielgruppenspezifischen Dienstleistungen wurde erhoben
Branchen von Migrantenunternehmen im Bezirk sind erfasst.

Potenziale der Migrantenunternehmen zur Erbringung der Dienstleis-
tungen wird genutzt.

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden Uber Zeitpunkt der Umsetzung

Prozessorientiert

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen
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Malnahme
2.7

Beteiligung von Migrantenunternehmen oder Migranten vereinen

bei 6ffentlichen Ausschreibungen starken

Kurzbeschreibung

Aktuell sind Migrantenunternehmen und und Migrantenve-
reine unterreprasentiert, wenn es um Antrage fur 6ffentliche
Ausschreibungen geht. Hier soll der Anteil erhéht werden.
Hierzu ware zunachst eine Bestandsaufnahme durchzufuh-
ren, in welchem Umfang sich Migrantenunternehmen und —
vereine an offentlichen Ausschreibungen Beteiligten und
welches ggf. Griinde dafiir sind, dass sie es nicht tun. Ent-
sprechend mussten dann ggf. die Forderrichtlinien Gberpruft
werden, ob diese tatséachlich eine Chancengleichheit bein-
halten.

Ziel der MalRnahme

Erh6hung des Anteils von Migrantenvereinen und —unternehmen, die
sich an offentlichen Ausschreibungen beteiligen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Messbare Erhéhung des Anteils von Migrantenvereinen und —
unternehmen, die sich an 6ffentlichen Ausschreibungen beteiligen

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Bestandsaufnahme (ber den Status quo der Antrage von Migrante-
nunternehmen und —vereinen bei 6ffentlichen Ausschreibungen.
Zusammenarbeit mit Dachverbanden (bspw. TD-IHK) von Migrante-
nunternehmen und —verbanden, um Beteiligung an Ausschreibun-
gen zu erhdhen.

Eruierung in welchem Umfang bereits Zuschlage erfolgen und wel-
ches ggf. Ablehnungsgriinde sind.

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden Uber Zeitpunkt der Umsetzung

Prozessorientiert

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

» Bezirkseigenes Personal
» Ggf. Erfassung durch externe Beratung

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen
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Dimension 3: Lernen und Wachsen

Fokus der Dimension:
Personalentwicklung
Personalpolitik/ -struktur
Wissensmanagement

Ziele in dieser Dimension:

Interkulturell kompetente und an Vielfalt ausgerichtete Mitarbeiterstruktur aufbauen: Sensibilitat
fur spezifische Bedarfe der Zielgruppe.

Wissensvermittlung zwischen Abteilungen/ Mitarbeiter/innen férdern, um Wissen tUber Angebote

und Zustandigkeiten fir Menschen mit Migrationshintergrund zu erhéhen.

Von den Abteilungen des Bezirks verfolgte MaRnahmen

in der Dimension Prozesse:

3 AnzustoRende Mafl3nahmen in der Dimension Lernen und o
) Zeithorizont
Wachsen:
3.1 | Einstellung von Mitarbeiter/innen bzw. Auszubildenden mit Abt. entscheiden Uber
Migrationshintergrund forcieren Zeitpunkt der Umset-
zung
3.2 | Berticksichtigung von Interkultureller Kompetenz in den Ziel- Abt. entscheiden Uber
vereinbarungen der Abteilungen Zeitpunkt der Umset-
zung
3.3 | RegelmaBiges Angebot von ,Interkulturellen Trai- Abt. entscheiden Uber
nings/Diversity Trainings" fir Mitarbeiter/innen Zeitpunkt der Umset-
zung
3.4 | Integrationsarbeit starken
3.5 | Verbesserung der Datengrundlage zur Zusammensetzung der | Abt. entscheiden tber
Auszubildenden und Mitarbeiter/innen der Verwaltung Zeitpunkt der Umset-
zung
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Umsetzungsplane: Dimension 3: Lernen und Wachsen

Malhahme
3.1

Einstellung von Mitarbeiter/innen bzw. Auszubildend
tionshintergrund forcieren

en mit Migra-

Kurzbeschreibung

Um mehr Mitarbeiter/innen bzw. Auszubildende mir Migrationshin-
tergrund zu gewinnen, sollte in alle Stellenausschreibungen der Satz
aufgenommen werden: ,Bei gleicher Eignung werden Menschen mit
Behinderung, Migrationshintergrund und Frauen bevorzugt beriicksich-
tigt”.

Alternative Formulierung: ,Menschen mit Migrationshintergrund werden
besonders aufgefordert sich zu bewerben*.

Ziel der MaRnahme

» Chancengleichheit vorleben, kulturelle Vielfalt entsprechend der
gesellschaftlichen Realitat im Bezirk herstellen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

» Erhohung des Anteils von Mitarbeiter/innen bzw. Auszubildenden-
mit Migrationshintergrund

» Anzahl der Stellenausschreibungen, in denen der 0.g. Passus auf-
genommen wurde

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Zugang zur Zielgruppe schwierig: Migranten bewerben sich nicht (auch
nicht fir Praktikum) Notwendig: Kooperationen (Migrantenverbande,
Uni/FH)

Ggf. Ausschreibungstext in Medien (muttersprachliche)

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Mit der Umsetzung ist teilweise schon begonnen worden
Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden Uber Zeitpunkt der Umsetzung

» Prozessorientiert

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

» Bezirkseigenes Personal
» Ggf. Anzeigen in Medien

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen
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Malnhahme
3.2

Berlicksichtigung von Interkultureller Kompetenz in den Zielver-

einbarungen der Abteilungen

Kurzbeschreibung

Interkulturelle Kompetenz sollte in die Zielvereinbarungen der einzelnen
Abteilungen bzw. Fachbereiche aufgenommen werden. Ggf. sollten
hierzu auch neue Zielvereinbarungen etabliert werden.

Ziel der MaRnahme

» Verdeutlichung der Bedeutung, die Interkulturelle Kompetenz in der
taglichen Arbeit hat.

» Sensibilisierung der Mitarbeiter/innen fir das Thema

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Anzahl der Zielvereinbarungen, in denen Interkulturelle Kompetenz
aufgenommen wurde.

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung kann mit Beschluss der Strategie beginnen
Die Abteilungen entscheiden lber Zeitpunkt der Umsetzung

Prozessorientiert

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen
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Malhahme
3.3

Regelmafige Angebote von ,Interkulturellen Trai-
nings/Diversity Trainings* flr Mitarbeiter/innen

Kurzbeschreibung

Interkulturelle Trainings mit dem Schwerpunkt auf erfahrungsorientier-

tes Lernen fir die Mitarbeiter/innen des Bezirksamtes

obligatorisch: fur alle Mitarbeiter/innen mit Kundenkontakt sowie alle
Fuhrungskrafte

optional: fur alle anderen Mitarbeiter/innen

Perspektivisch sollten alle Mitarbeiter/innen eine Schulung absolvieren.

Zum ,Monitoring"“ ist es wichtig, dass eine Erfassung stattfindet, wie vie-

le Mitarbeiter/innen bereits an einem Interkulturellen Trainings teilge-

nommen haben.

Uberlegung, diesen Aspekt in das Leitbild aufzunehmen.

Ziel der MaRnahme

Erhéhung der interkulturellen Kompetenz der Mitarbeiter/innen des Be-
zirksamtes, insbesondere im Kontext der Selbstreflexion

Verbesserung der Kommunikation zwischen Mitarbeiter/in und Kund/in
sowie innerhalb der Mitarbeiterschaft.

Unterstitzungs- / Entlastungsfunktion fir Mitarbeiter/innen
Sicherstellung der Arbeitsablaufe

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Befragung der Mitarbeiter/innen
Messung von Konflikten / Beschwerden

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Festlegung von grundsatzlichen Inhalten und Modalitaten der Trainings:
Schwerpunkt auf erfahrungsorientiertes Lernen (Betzavta, zero To-
lerance)

Ggf. Recherche zu qualitativ hochwertigen Anbietern interkultureller
Trainings

Entscheidung, ob das Training inhouse oder extern durchgefiihrt wer-
den soll

Quantitative Bedarfsanalyse in den Abteilungen: Welche / Wie viele
Mitarbeiter/innen sollen geschult werden?

Qualitative Bedarfsanalyse in den Abteilungen: Welche Vorerfahrung /
Erwartung / Interessen bestehen bei den Teilnehmer/innen

Durchfihrung der Trainings

Erhebung und Auswertung des Lernerfolgs und der Zufriedenheit der
Teilnehmer/innen

Erfassung der Teilnahme an ,Interkulturellen Trainings* von Mitarbei-
ter/innen

Zeitliche Planung der
Umsetzung
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Malnahme
3.3

RegelmaRige Angebote von ,Interkulturellen Trai-
nings/Diversity Trainings" fur Mitarbeiter/innen

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Mit der Umsetzung ist in einzelnen Abteilungen schon begonnen wor-
den

Die Abteilungen entscheiden Uber Zeitpunkt der Umsetzung

Erste Trainings realisiert

Prozessorientiert

Zeitliche Ressourcen

Recherche nach geeigneten Anbietern von Trainings
Quantitative und Qualitative Bedarfsermittlung bei den Mitarbeiter/innen
Durchfiihrung der Trainings (mind. 2 Tage pro Teilnehmer/in)

Finanzielle Ressour-
cen

» Bezirkseigenes Personal
» Gdf. fur einen externen Anbieter

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen

Std
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Malnhahme
3.4

Integrationsarbeit starken

Kurzbeschreibung

Ansprechpartner/in fiir den Prozess der Interkulturellen Offnung
in jeder Abteilung, z.B. fir Berichte, Interkulturelle Schulungen
oder Treffen.

Einbindung der Integrationsbeauftragten in die Leiterrunde der
OE-Leiter

Ziel der MaRnahme

Starkung des internen Gewichts der Integrationsbeauftragten, bessere
Umsetzung der Themen

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Etablierung von Ansprechpartner/innen fir ,Integration”
Integrationsbeauftragte wird in die OE-Leiterrunde eingebunden.

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Ansprechpartner/innen fir IntB in den Abteilungen benennen.
Integrationsbeauftragte in OE-Leiterrunden einbinden.

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung beginnt mit Beschluss der Strategie

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen

38




Malhahme
3.5

Verbesserung der Datengrundlage zur Zusammensetzung der

Auszubildenden und Mitarbeiter/innen der Verwaltung

Kurzbeschreibung

Aktuell gibt es wenig Wissen dariiber, wie viele Auszubildende bzw.
Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund in den einzelnen Abteilun-
gen beschaftigt sind. Gleichzeitig ist dieses Wissen zentral daftir, um zu
erkennen ob und in wie weit das Ziel, diesen Anteil zu erhdhen erreicht
worden ist. Auf freiwilliger Basis kénnte entsprechend eine Erfassung
des Migrationshintergrundes der Mitarbeiter/innen stattfinden.

Ziel der MaRnahme

Erfassung des Anteils von Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund
in den Amtern

Schaffung der Voraussetzung dafir, dass ein Controlling stattfinden
kann, inwieweit eine Erh6hung des Anteils stattgefunden hat

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Anteil der Auszubildenden und Mitarbeiter/innen mit Migrationshin-
tergrund sind bekannt.

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Entscheidung, dass eine Erfassung stattfinden soll
Auszubildende mit Migrationshintergrund erheben

Durchflihrung und Auswertung einer Befragung auf freiwilliger Basis bei
Mitarbeiter/innen

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann

zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Mit der Umsetzung ist schon begonnen worden
Die Abteilungen entscheiden lber Zeitpunkt der Umsetzung

Alle Auszubildenden des Bezirksamtes sind erfasst nach MH und kein
MH

Befragung von Mitarbeiter/innen erfolgt

Prozessorientiert

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen

Std
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Dimension 4: Finanzen und Monitoring

Fokus der Dimension:

Entwicklung von Controlling- und Monitoringstrategien fur Kunden und Kundinnen mit Migra-
tionshintergrund

Uberprufung der bestehenden Angebote hinsichtlich inrer Wirksamkeit fir Kunden und Kun-
dinnen mit Migrationshintergrund

Ggf. Schaffung neuer Férderinstrumente und Budgetlinien

Ziele in dieser Dimension:

Feststellung der Wirksamkeit und ggf. Anpassung von MaRnahmen.
Uberprufung, ob Ressourceneinsatz effektiv hinsichtlich der Zielgruppe erfolgt.

Von den Abteilungen des Bezirks verfolgte MaRnahmen in der Dimension Prozesse:
4 AnzustoRende MalRnahmen in der Dimension Finanzen o
N Zeithorizont
und Monitoring:
4.1 | Uberprufung der Wirksamkeit von MalRnahmen / Projekten / Abt. ent-
Angeboten fir Menschen mit Migrationshintergrund scheiden
Uber Zeit-
punkt der
Umsetzung
4.2 | Spezifische (Model-)Projekte zum Themenfeld Integration Abt. ent-
bzw. Menschen mit Migrationshintergrund scheiden
Uber Zeit-
punkt der
Umsetzung
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Dimension 4: Finanzen und Monitoring

-Umsetzungsplane-

Malhahme
4.1

Uberprifung der Wirksamkeit von MaRnahmen / Projekt
boten fir Menschen mit Migrationshintergrund

en / Ange-

Kurzbeschreibung

Kennzahlengestiitztes Controlling
Kundenmonitoring

Ziel der MaRnahme

Kundenorientiertes Management

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Kennzahlengestiitztes Controlling ist eingefiihrt

MaRnahmen / Projekte / Angebote werden entsprechend der Ergebnis-
se Uberarbeitet

Wirksamkeit von MalRnahmen / Projekten / Angeboten wird erhoht

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Umsetzung beginnt mit Beschluss der Strategie
Die Abteilungen entscheiden Uber Zeitpunkt der Umsetzung

Prozessorientiert

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

» Bezirkseigenes Personal
» Ggf Externe Beratung

Weitere bendétigt Un-
terstlitzung — durch
wen
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Malnhahme
4.2

Spezifische (Model-)Projekte zum Themenfeld Integra  tion bzw.

Menschen mit Migrationshintergrund

Kurzbeschreibung

Wenn deutlich wird, dass Menschen mit Migrationshintergrund an

Regelangeboten nicht teilnehmen/ keinen Zugang finden: ggf. auch ei-

gene Angebote

Aufzeigen von Finanzierungswegen

Refinanzierung

Spezifische Projekte (Informationsmaterial, Schulungen, Ausschreibun-
gen, Wegweiser)

Ziel der MaRnahme

Etablierung von spezifischen Projekten zum Themenfeld Integration
bzw. Menschen mit Migrationshintergrund, wenn Chancengleichheit in
Regelangeboten nicht gewahrleistet ist.

Wie soll der Erfolg
gemessen werden?

Anzahl der spezifischen Projekte zum Themenfeld Migration bzw. Men-
schen mit Migrationshintergrund

Notwendige Schritte
bei der Umsetzung

Zeitliche Planung der
Umsetzung

Wann wird die Um-
setzung begonnen?

Wann sind Meilen-
steine erreicht?

Wann ist die Umset-
zung voraussichtlich
abgeschlossen (bei
fortlaufend: Wann
zeigt sich eine sicht-
bare Veranderung?)

Anstol ist Uber dieses Projekt bereits erfolgt.

Prozessorientiert

Zeitliche Ressourcen

Finanzielle Ressour-
cen

Bezirkseigenes Personal

Weitere benétigt Un-
terstlitzung — durch
wen
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