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1. Evaluationsauftrag

Im November 2009 wurde das bremer institut fur kulturforschung — bik vom Sozialre-
ferat der Stadt Braunschweig mit der wissenschaftlichen Begleitung und Evaluation
des Projekts iko — offen fir Vielfalt beauftragt. Im Mittelpunkt stand die Frage, in-
wieweit die neu initiierten Fortbildungs- und Beratungsangebote dazu beitragen das
Ubergreifende Projektziel zu erreichen, und zwar die ,modellhafte Verankerung der
interkulturellen Kompetenzentwicklung als Querschnittsaufgabe in der offentlichen
Verwaltung der Stadt Braunschweig".

Entsprechende Daten sollten in der extern vergebenen Leistung mittels unterschied-
licher Arbeitsschritte und anhand qualitativer und quantitativer Verfahren der empiri-
schen Sozialforschung erhoben werden.

1.1 Evaluationsdesign

Die wissenschaftliche Begleitung und Evaluation war dialog- und prozessorientiert
ausgerichtet und das Projekt sowohl begleitend (formativ) als dieses auch rickbli-
ckend bewertend (summativ). Wahrend die Erkenntnisse aus der formativen Evalua-
tion unmittelbar in die Projektaktivitaten einflieRen konnten und damit eine wichtige
Funktion fur die Projektsteuerung einnahmen, vermitteln die Ergebnisse aus der
summativen Evaluation den Projektverantwortlichen abschlielend umfassende
Kenntnisse dariiber, ob und in welchem MalRe die im Konzept formulierten Ziele
erreicht wurden und welche Wirkungen (Effekte) nun in der 6ffentlichen Verwaltung
der Stadt Braunschweig zu verzeichnen sind.

Die Begleitung und Datenerhebung erfolgte mittels verschiedener Arbeitsschritte
unter Hinzuziehung von quantitativen und qualitativen Methoden. Laut Ausschrei-
bung sollten schwerpunktmafig die folgenden Aufgaben erfillt werden:

(1) Uberpriifung der Zielerreichung mittels
a. einer Effektivitatsanalyse und der eingesetzten Mittel und
b. einer Qualitatsanalyse
(2) Begleitung des Projektteams bei der Umsetzung der Projektkonzeption und
(3) Erstellung einer Dokumentation Uber den Projektprozess und die Evalua-
tionsergebnisse

Die einzelnen Schritte werden hier zunachst kurz dargestellt und spéater in die Auf-
gaben und Ziele des Projekts Uberfuhrt. Diese Ausfiihrungen bilden die Grundlage,
auf der die abschlieRende Bewertung des Projekts vorgenommen wird.

Zu 1) Uberpriifung der Zielerreichung

Die vom Auftraggeber unter Punkt (1) genannte Uberpriifung der Zielerreichung
unter Einbeziehung der eingesetzten Mittel soll sowohl eine Effektivitatsanalyse als
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auch eine Qualitatsanalyse beinhalten. Als mdgliche Indikatoren fur die Effektivitats-
analyse wurden vom Auftraggeber folgende Punkte vorgeschlagen:

a) Einstellungsveranderung (interkulturelle Kompetenz) der Beschéftigten

b) Anzahl von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund

¢) kulturfaire Einstellungsverfahren

d) interkulturelle Kompetenz als Einstellungskriterium

e) Aufnahme von Fortbildungen zur interkulturellen Kompetenz in den internen
stadtischen Fortbildungskatalog

Wie aus der Aufzahlung deutlich wird, sind hier unterschiedliche Qualitaten genannt,
die auf ganz verschiedenen Wegen herausgearbeitet wurden. Im Prinzip geht es um
die Verknipfung von ziel- und wirkungsorientierter Evaluation. Bei dem Indikator
»<Anzahl von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund“ handelt es
sich um einen harten Faktor, der durch einen Vorher-Nachher Abgleich zu ermitteln
ist. Die Frage nach den ,Einstellungsveranderungen in Bezug auf die interkulturelle
Kompetenz der Beschaftigten“ stellt jedoch einen weichen Faktor dar, der schwerer
zu bestimmen ist. Dies ist eine Aufgabe, die nur mit einer wirkungsorientierten Eva-
luation herausgearbeitet werden kann. Das bedeutet, dass zunéchst die Outputs®
genau betrachtet und erst im zweiten Schritt die Veranderungen und damit die Wir-
kungen, die diese herbeiftihren, beurteilt werden kénnen.

Fur die Qualitatsanalyse nennt der Auftraggeber folgende mégliche Indikatoren:

a) Zufriedenheit mit den am Projekt teilnehmenden Beschéftigten mit den ein-
gesetzten Methoden, Referenten und Referentinnen und der Arbeit des Pro-
jektteams

Hier geht es also um Zufriedenheitswerte der Beteiligten in Bezug auf die interkultu-
rellen Fortbildungen, untergliedert in die Methoden, die Professionalitat der Referen-
ten und Referentinnen und die Arbeit des Projektteams. Auch hierbei spielt die Fra-
ge nach den Wirkungen auf individueller Ebene eine grof3e Rolle. Insgesamt lassen
die Effektivitats- und Qualitatsanalyse Erkenntnisse Uber die Zielerreichung sowie
intendierte (beabsichtigte) und nicht-intendierte (unbeabsichtigte) Wirkungen zu.

1.2 Fragestellungen

Entsprechend der Projektaufgaben und Projektziele waren die Fragestellungen auf
die drei oben genannten Ebenen gerichtet. Im Einzelnen wurde gepruft:

! Haufig werden Outputs mit Wirkungen verwechselt, dabei sind Outputs Produkte oder Leistungen,
wie die Anzahl der interkulturellen Fortbildungen, die Anzahl der Teilnehmenden, die Anzahl der Orga-
nisationsberatungen etc. Wirkungen dagegen stellen die Veranderungen dar, die Folgen dieser Leis-
tungen sind, also z.B. die zunehmende Kultursensibilitdt der Angebote einer Organisationseinheit oder
der interkulturelle Kompetenzzuwachs der Teilnehmenden.
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Organisationsebene:

Ist die Implementierung des Themas interkulturelle Offnung auf Leitungs-
ebene gelungen? Wurde der Prozess von oben unterstitzt?

Konnten feste Stutzstrukturen etabliert werden? Ist es gelungen, einen Mig-
rantenexpertenpool anzulegen?

Konnten interkulturelle Mentoren und Mentorinnen gewonnen und ausgebil-
det werden?

Personalebene;

Ist es gelungen, die beteiligte Mitarbeiterschaft interkulturell fortzubilden und
zu sensibilisieren? Hat sich ihre interkulturelle Kompetenz erh6ht?

Wie zufrieden sind die beteiligten Beschaftigten mit den interkulturellen Fort-
bildungen? Waren diese hilfreich, ausreichend, praxisrelevant etc.? Welchen
Nutzen stiften die Mal3nahmen fur die Zielgruppe?

Konnte die Anzahl der Auszubildenden gesteigert werden?

Angebotsebene:

Konnten beispielhalft die Angebote und Dienstleistungen an die Bedarfe der
Bevolkerung mit Migrationshintergrund angepasst und Zugangsbarrieren zu
einzelnen Serviceleistungen der Verwaltung abgebaut bzw. verringert wer-
den?

Gesamtprozess:

Ob und inwiefern die gesetzten Ziele erreicht wurden, unter welchen Bedin-
gungen (Input)?

Welcher Output wurde produziert? (z.B. Anzahl der Fortbildungen, Produkte)
Wie werden die Malinahmen insgesamt von der Zielgruppe bewertet? Wel-
chen Nutzen/Wirkungen haben sie? (Outcome/Impact)

Was waren fordernde, was hemmende Faktoren?

Welche Optimierungspotenziale gibt es?

Und schlieBlich sollte Uberprift werden

1.3

ob und wie viele der geplanten Offentlichkeitsveranstaltungen wie erfolgreich
realisiert werden konnten und

ob die im Projekt eingesetzten Mittel und Methoden (Input) fir eine nachhal-
tige und wirkungsvolle Verankerung der interkulturellen Offnung geeignet
sind?

Methoden

Zur Beantwortung der oben aufgefiihrten Fragestellungen wurden in der wissen-
schaftlichen Begleitung und Evaluation die folgenden Arbeitsschritte durchgefiihrt
sowie qualitative und quantitative Methoden eingesetzt:

(1) Konzeption eines schriftlichen Rickmeldebogens fiir die interkulturellen

Fortbildungen zur internen Projektsteuerung
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(2) Konzeption und Durchflihrung von drei Onlinebefragungen der Teilnehmen-
den (Bedarfs-, Zwischen- und Abschlussbefragung)

(3) Begleitung von zwei Organisationseinheiten (Fallanalysen)

(4) Begleitung des Projektteams, Durchfiihrung von zwei ganztagigen Work-
shops

(5) Teilnahme an zwei Sitzungen der Steuerungsgruppe

(6) Analyse und Interpretation der erhobenen Daten

(7) Abschlussdokumentation

(8) Prasentation zentraler Ergebnisse (Steuerungsgruppe, Abschlussveranstal-
tung)

Eine ausfiihrliche Beschreibung der aufgefihrten Aktivitditen und Datenerhebung
erfolgt im Abschnitt 3, Ergebnisse. Hier wird lediglich zu den Punkten (1), (6) und (7)
Stellung genommen, da diese Arbeitsschritte keine Relevanz fir die Erkenntnisge-
winnung haben.

Zu (1) Schriftlicher Riickmeldebogen

Der erste evaluative Schritt bestand in der Entwicklung eines Rickmeldebogens fir
die Teilnehmenden an den interkulturellen Fortbildungen, der inhaltlich mit dem Pro-
jektteam abgestimmt wurde. Die Fragen bezogen sich auf die Zufriedenheit mit den
Réaumlichkeiten, auf den Ablauf und das Programm, die Methoden, die Professiona-
litat der Referenten und Referentinnen sowie auf die Gesamtzufriedenheit mit der
Fortbildung. Bei allen diesen Fragen konnten die Teilnehmenden ein aus vier Stufen
bestehendes Ranking von sehr gut Gber gut und weniger gut bis hin zu nicht ausrei-
chend ankreuzen. Zudem gab es die Moéglichkeit, dem Projektteam bei jeder Frage
sonstige Anregungen und/oder Bemerkungen mitzuteilen.

Die letzten beiden Fragen waren offene Fragen und bezogen sich auf die besonders
guten bzw. nicht so wichtigen Inhalte. ,Was hat Ihnen besonders gut gefallen?* und
~Was war nicht so gut/wichtig?*

Dieser Fragebogen diente dem Projektteam zur direkten Einschatzung der Reso-
nanz der Teilnehmenden auf die Fortbildungen sowie zur internen Steuerung und
Qualitatssicherung dieses Angebots. Die auf diese Art und Weise gesammelten
Daten flieBen nicht in die Ergebnisse aus der Evaluation ein (s. Anhang, Anlage
5.1).2

Zu (6) Analyse der Daten

Nach Abschluss aller Arbeitsphasen und Datenerhebungen wurde mit der Analyse
der erhobenen Daten begonnen. Bei der Analyse und Interpretation des empiri-
schen Materials und der notwendigen Unterlagen kamen sowohl qualitative als auch

’ Eine erste Auswertung zur Zufriedenheit, Aktualitdt und Nutzlichkeit der interkulturellen Fortbildungen
vonseiten der Teilnehmenden sind im Zwischenbericht aufgefihrt, S.51/52 (Juni 2011).
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guantitative Auswertungsverfahren zum Tragen. Die so gewonnenen Erkenntnisse
wurden in der vorliegenden Dokumentation verschrankt und miteinander in Bezie-
hung gesetzt, damit belastbare Aussagen Uber die Zielerreichung und Wirkung von
iko — offen flr Vielfalt in ihrer Gesamtheit getroffen werden kénnen. Soweit dienlich,
wurden diesem Ergebnisbericht Tabellen und Abbildungen hinzugefigt.

Zu (7) (8) Abschlussdokumentation/Prdsentation

Eine erste Prasentation einiger ausgewabhlter zentraler Ergebnisse fand auf der letz-
ten Sitzung der Steuerungsgruppe am 23. Mai 2012 in Braunschweig statt. Dieses
Treffen diente zudem dazu, bis zu dem Zeitpunkt offen gebliebene Fragen, Unklar-
heiten und erste Interpretationen vonseiten der externen Wissenschaftlerin zur Dis-
kussion zu stellen und die Meinungen und Erfahrungen der Steuerungsgruppenmit-
glieder einzufangen. Dieser Arbeitsschritt erweiterte die Erkenntnisse um eine weite-
re Perspektive. In verkirzter Form wurden einige zentrale Ergebnisse auf der Ab-
schlussveranstaltung des Projekts iko — offen fir Vielfalt am 27. Juni 2012 in Braun-
schweig prasentiert.

Alle zur Anwendung gekommenen Erhebungsinstrumente sind im Anhang aufge-
fuhrt, auf die im Text an der entsprechenden Stelle verwiesen wird.

Der Ergebnisbericht wird dem Auftraggeber in einfacher Form in Papierversion und
als PDF-Dokument zur Verfugung gestellt. Die Tatigkeiten der externen wissen-
schaftlichen Begleitung und Evaluation enden mit der Abnahme dieser Dokumenta-
tion durch den Auftraggeber.
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2 Das Projekt iko — offen fur Vielfalt

Die Beschreibung des Projekts iko-offen fur Vielfalt wird hier lediglich in Bezug auf
die fur die Evaluation zentralen Aufgaben vorgenommen. Eine ausfuhrliche Be-
schreibung Uber die Rahmenbedingungen, Projektziele, Handlungsebenen und Mo-
dule des Projekts findet sich im Zwischenbericht vom Juni 2011.3

2.1 Konzept und Zielsetzung

Die Zielgruppe von iko — offen fir Vielfalt war laut Projektantrag das Unternehmen
Stadt Braunschweig mit seinen Beschaftigten.

Das uUbergreifende Projektziel lag in der ,modellhaften Verankerung der interkulturel-
len Kompetenzentwicklung als Querschnittsaufgabe in der 6ffentlichen Verwaltung
der Stadt Braunschweig®, die auf den drei folgenden Ebenen erreicht werden sollte:

(1) Organisationsebene: Implementierung des Themas auf der Leitungsebene,
Unterstltzung des Prozesses von oben sowie die Etablierung eines Migran-
tenexpertenpools und die Einfihrung der Funktion interkultureller Mentoren
und Mentorinnen.

(2) Personalebene: Erhéhung der interkulturellen Kompetenz in der Mitarbeiter-
schaft, MaRhahme zur Erh6hung der Ausbildungsbeteiligung von Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund.

(3) Angebotsebene: Anpassung der Angebote und Dienstleistungen an die Be-
darfe der Bevdlkerung mit Migrationshintergrund, Abbau von Zugangsbatrrie-
ren.

Zu (1) Organisationsebene (Struktur)

Auf Leitungsebene wurde eine Steuerungsgruppe gegriindet, die aus dem Projekt-
team, der Abteilung Personal sowie den Fachbereichsleitern und Fachbereichsleite-
rinnen verschiedener Verwaltungsbereiche zusammengesetzt war. Hierdurch sollte
gewahrleistet werden, dass die interkulturelle Offnung quer durch die verschiedenen
Verwaltungsbereiche diskutiert und Eingang in die Organisationsentwicklung finden
kann.

Die Etablierung fester Stutzstrukturen durch die Einrichtung eines Migrantenexper-
tenpools sowie die Einflihrung der Funktion interkultureller Mentor oder interkulturel-
le Mentorin sollten den Offnungsprozess der Verwaltung der Stadt Braunschweig
nachhaltig sicher stellen. Bei den Experten bzw. Expertinnen handelt es sich um
Braunschweiger Persdnlichkeiten mit Migrationshintergrund, die das Team fir die
Zusammenarbeit im Kontext der Organisationsberatung gewinnen wollte.

% Armbruster, Judith (2011): iko — offen fir Vielfalt. Zwischenbericht 2011. (Judith Armbruster war Pro-
jektkoordinatorin).
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Und schlie3lich sollten 6ffentlichkeitswirksame Informationsveranstaltungen zu Fra-
gestellungen mit externen Fachreferenten und Fachreferentinnen durchgefihrt wer-
den. Im Projektkonzept wurde von acht Veranstaltungen Uber die gesamte Laufzeit
ausgegangen.

Zur Werbung und weiteren Berichterstattung wahrend der Projektlaufzeit wurde zu-
dem eine professionelle Werbeagentur einbezogen, die das Projektteam bspw. bei
der Erstellung des Logos, des Flyers und der Gestaltung der Homepage fachlich
unterstutzte.

Zu (2) Personalebene (Prozess)

Im Kontext der Personalentwicklung sollten 190 Beschaftigte der Stadtverwaltung
aus 12 Organisationseinheiten die Mdoglichkeit erhalten, ihre interkulturelle Kompe-
tenz zu erhéhen. Geplant waren zunachst je zwei Basis- und zwei Aufbaumodule
pro Organisationseinheit. Die Fortbildungen wurden teamgebunden und bedarfsori-
entiert durchgefihrt.

Zudem war vorgesehen, dass sich aus dieser Gruppe der Fortgebildeten die Gruppe
der interkulturellen Mentoren und Mentorinnen speist, die eine zusatzliche Fortbil-
dung erhalten sollten und die somit beféhigt sein wiirden, ihr Wissen in der eigenen
Organisationseinheit weiterzugeben und zu verfestigen.

Weiterhin sollte eine ModellmaRnahme zur Erhéhung der Ausbildungsbeteiligung
von Jugendlichen mit Migrationshintergrund entwickelt und durchgefihrt werden, um
den Anteil dieser Gruppe zu erhéhen.

Zu (3) Angebotsebene

Um die auf der Angebotsebene verorteten Aufgaben und Ziele zur Organisations-
entwicklung zu erreichen, wurden die teilnehmenden Organisationseinheiten vom
Projektteam intensiv beraten, und zwar sowohl

a) in Bezug auf deren konkreten Bedarf an Fortbildungsinhalten als auch in
Hinblick auf

b) die kultursensible Anpassung vorgehaltener Dienstleistungen und Angebote
mit dem Ziel, die Partizipation aller Braunschweiger und Braunschweigerin-
nen an diesen Serviceleistungen zu gewahrleisten und Zugangsbarrieren
abzubauen.

Die Umsetzung der zuvor skizzierten Aufgaben oblag einem aus drei Personen be-
stehenden Projektteam, einer Koordinatorin sowie zwei padagogischen Mitarbeite-
rinnen. Der Koordinatorin standen zwolf Wochenstunden zur Verfiigung, den beiden
padagogischen Mitarbeiterinnen 26 bzw. 25 Wochenstunden. Da eine der padago-
gischen Mitarbeiterinnen ihre wochentlichen Stunden zum 1. Oktober 2010 von 30
auf 26 reduzierte, tbernahm die Projektkoordinatorin diese vier Stunden als péda-
gogische Mitarbeiterin. Mit dem krankheitsbedingten Ausscheiden der Koordinatorin
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zum 14. Marz 2012 wurde eine weitere Mitarbeiterin mit 19,5 Wochenstunden zum
1. April 2012 bis zum Projektende eingestellt. Diese unterstiitzt das Team nun in der
letzten Phase des Projekts und ist vor allem auch zustandige Ansprechpartnerin fur
die Interkulturelle Praxishilfe einer Organisationseinheit.

Die zwolf fur die interkulturellen Fortbildungen geplanten Organisationseinheiten
sollten vom Projektteam rekrutiert, beraten und tUber den gesamten Projektzeitraum
begleitet werden. Das Team war ebenso zustandig fir die Anwerbung geeigneter
externer Referenten und Referentinnen, die auf Honorarbasis tatig wurden. Dariber
hinaus lagen die Verantwortung der Berichtslegung gegentuber den Geldgebern
sowie die finanzielle Abwicklung des Projekts in den Handen des Teams.

Finanzielle Ausstattung

Die Stadt Braunschweig erhielt fir die Durchfiihrung des Projekts Fordergelder in
Hohe von 275.000 €, zu denen noch 118.000 € Eigenmittel von der Stadt einge-
speist wurden. Das Projekt verfligte somit Uber ein Gesamtvolumen von 393.000 €
fur 33 Monate Laufzeit. Im Detail setzt sich diese Summe wie folgt zusammen:

Personalkosten (iko-Team) | 228.497,00 €

Externe Referenten/innen 55.100,00 €

Sachausgaben 15.716,08 €

Verwaltungsgemeinkosten 20.951,92 €

Freistellungskosten 72.735,00 €

Gesamtkosten 393.000,00 €

Unter die Sachausgaben fallen Posten wie Miete, Ausstattung, Reisekosten, Lehr-
und Lernmittel, Offentlichkeitsarbeit sowie sonstige Sachausgaben.

Ob und inwiefern die Umsetzung von iko — offen fur Vielfalt gelungen ist, wird im
nachsten Abschnitt ausfuhrlich dargestellt. Inwiefern aber der Einsatz der finanziel-
len Mittel lohnenswert war, kann an dieser Stelle nicht beurteilt werden. Dies bleibt
den Projektverantwortlichen Uberlassen, die die eingesetzte Summe in Relation zu
anderen Ausgaben der Stadt oder aber zu thematisch ahnlich gelagerten Projekten
setzen mussen. Hierzu fehlen der externen Begleitung die entsprechenden Zahlen
und Informationen.

10
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Die Ergebnisse werden zunachst in ihrer Umsetzung auf den drei Ebenen Organisa-
tion, Personal und Angebote dargestellt. Dadurch ist die Uberprifung der Zielerrei-
chung der verschiedenen Aufgaben und Module gewdhrleistet. In den einzelnen
Abschnitten wird jeweils darauf verwiesen, auf welchen Datenerhebungsverfahren
und auf welcher Datenbasis die Erkenntnisse beruhen.

AbschlieRend wird der Gesamtprozess von iko in seiner Umsetzung und in Bezug
auf die strukturellen Rahmenbedingungen beurteilt.

3.1 Organisationsebene

Die Organisationsebene umfasst alle Rahmenbedingungen der Stadtverwaltung
Braunschweig, in die das Projekt konzeptionell eingebunden wurde. Hierbei geht es
um Fragen nach der Aufbauorganisation und die damit verbundenen Mdglichkeiten,
iko — offen fur Vielfalt realistisch in die Gegebenheiten einer Verwaltung einzufiigen.
Nur so kann die Umsetzung zum Erfolg fihren. Gleichwohl lag das Ziel des Projekts
darin, diese Strukturen in einem ersten Schritt modellhaft mittels der unterschiedli-
chen Angebote und auf verschiedenen Wegen zu uberprifen, inwiefern das Kon-
zept geeignet ist, diesen Offnungsprozess in der 6ffentlichen Verwaltung zu initiie-
ren, um die Strukturen ggf. nachhaltig zu verandern. Die auf der Organisationsebe-
ne verankerten Aufgaben und Ziele sind Gegenstand der nachfolgenden Ausfih-
rungen, wobei die Aufgaben des Projektteams und die Begleitung durch die externe
Wissenschaftlerin vorab geschildert werden.

3.1.1 Projektteam

Dem aus drei Personen bestehenden Projektteam oblag die Umsetzung der zuvor
beschriebenen Aufgaben.

Die Zustandigkeiten der Projektkoordinatorin lagen in der ersten Phase in der Rek-
rutierung der Organisationseinheiten fir die interkulturellen Fortbildungen und der
Bekanntmachung des Projekts innerhalb der Stadtverwaltung Braunschweig. Zu-
gleich war sie zustadndig fur die Koordination und inhaltliche Ausgestaltung der
Steuerungsgruppensitzungen sowie fir die Berichtslegung gegentber den Geldge-
bern. Sie prasentierte Ziele und Aufgaben des Projekts, sowohl verwaltungsintern
als auch nach auf3en. Weiterhin beteiligte sie sich an inhaltlichen Fragestellungen
und Ubernahm alle weiteren koordinierenden Aufgaben. Hierflr standen ihr zwolf
Arbeitsstunden pro Woche zur Verfligung.

Beide padagogischen Mitarbeiterinnen waren fir das operative Geschaft zustandig.
So lag der Arbeitsschwerpunkt einer padagogischen Mitarbeiterin in der Organisati-
onsberatung, der Durchfiihrung von Erst-, Zwischen- und Abschlussgesprachen, der
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Gewinnung entsprechend qualifizierter Referenten und Referentinnen und der Tell-
nahme an den interkulturellen Fortbildungen. Die zweite padagogische Mitarbeiterin
war in einem etwas geringeren Umfang ebenfalls fir die Organisationsberatung zu-
standig und nahm ebenfalls an interkulturellen Fortbildungen teil. Thr Schwerpunkt
lag weiterhin in der Etablierung des Migrantenexpertenpools sowie in der finanziel-
len Abwicklung des Projekts. Daflir standen der ersten Mitarbeiterin bis Oktober
2011 30 Stunden wochentlich zur Verfugung, danach 26 Stunden und die zweite
Mitarbeiterin hatte Uber den gesamten Zeitraum eine 30 Stunden Stelle.

Insgesamt war die Stundenzahl gut kalkuliert, allerdings wurden generell der Auf-
wand fiur die Organisationsberatungen sowie die Organisation, Begleitung und Ab-
wicklung der Fortbildungen erheblich unterschatzt. Und auch die Offentlichkeitsver-
anstaltungen sowie die Berichtslegung gegentber den Geldgebern erforderten er-
heblich mehr Zeitaufwand als vorgesehen. Dariiber hinaus gestaltete sich die finan-
zielle Abwicklung des Projekts als wesentlich zeitintensiver als gedacht. Infolge des-
sen stand der hierfur zustandigen Mitarbeiterin weniger Zeit fur ihre paddagogischen
Aktivitaten zur Verfigung.

Neben der fachlichen Unterstitzung der externen Begleitung bei der Konzeption der
Ruckmeldebdgen, waren regelmaRige Treffen mit dem Projektteam zur Uberpriifung
des Projektprozesses geplant. Vorgesehen waren drei Termine Uber die gesamte
Projektlaufzeit, von denen zwei realisiert werden konnten. Das erste Treffen fand im
Juni 2010 statt, das zweite im Juli 2011. Beide Workshops wurden von der externen
Begleitung konzipiert und waren in Absprache mit dem Team auf dessen Bedarfe
ausgerichtet. Es handelte sich um ganztatige Workshops, inhaltlich jeweils auf die
aktuellen Aktivitaten gerichtet, die bereits initiiert worden waren (Rickblick) sowie
auf den Zeitplan und die in der nachsten Zeit anstehenden Aufgaben (To-Do’s). Au-
Berdem wurden Fragen den reibungslosen Prozessverlauf betreffend besprochen,
die Zusammenarbeit im Team reflektiert und die Zusténdigkeiten geklart bzw. neu
verteilt. Auch Fragen nach der Unterstltzung durch die Steuerungsgruppe sowie
nach fordernden und hemmenden Faktoren wurden erértert. Anstelle eines dritten
ganztagigen Treffens gegen Projektende im April oder Mai 2012, fanden zwei kiirze-
re Sitzungen an den Tagen statt, an denen die externe Begleitung an den Rickmel-
degesprachen mit der Feuerwehr und der Allgemeinen Erziehungshilfe teilnahm (8.
und 21. Mai 2012). Diese Gesprache dienten dem Informationsaustausch die ab-
schlieRende Evaluation betreffend.

Wahrend der Schwerpunkt in der ersten Projektteamsitzung in der Erstellung eines
Zeitplans im Sinne eines Zeitmanagements und der Konkretisierung der Aufgaben-
verteilung sowie in der Bestandsaufnahme zum Stand der Aktivitdten und ausste-
hender Aufgaben lag, verlagerten sich die Inhalte im zweiten Workshop mehr in
Richtung einer umfassenden Zwischenbilanz: Was ist bisher gut gelaufen (in der
Umsetzung)? Worin liegen die Starken? An welchen Stellen hapert es in der Umset-
zung? Worin liegen die Stolpersteine? Wie kann ggf. optimiert oder nachgesteuert
werden? (Blick zurtick)
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Welche Aufgaben stehen noch aus und missen umgesetzt werden? Wie kann/soll
es nach Abschluss der Projektlaufzeit weiter gehen? Gibt es Ansatze, um die inter-
kulturelle Offnung langfristig zu sichern? Wenn ja, welche? (hier ist der Aspekt der
Nachhaltigkeit gemeint). Wer sollte mit ins Boot geholt werden oder sind schon alle
im Boot? (Blick nach vorn)

Der Blick auf die Planung und anstehenden Aufgaben entlang des Zeitplans machte
deutlich, dass es in der Umsetzung keine nennenswerten Probleme und/oder Ver-
z6gerungen gab. Trotzdem lag der organisatorische Aufwand bei der Durchfiihrung
der Schulungen wesentlich hoher als gedacht, sowohl die Raumorganisation betref-
fend als auch den hohen Kommunikationsaufwand mit den Referentinnen und Refe-
renten. Dies lag u.a. in dem Anspruch begriindet, fir jede Organisationseinheit be-
darfsorientierte Fortbildungen durchzufihren, daran teilzunehmen und die interes-
sierten Fachbereiche und Referate im Sinne der Organisationsentwicklung zu bera-
ten und zu unterstitzen. Das Ziel lag im Abbau von Zugangsbarrieren und der Ent-
wicklung kultursensibler Angebote und Dienstleistungen. Dieses Vorgehen macht
einerseits die Qualitat der Arbeit und damit von iko aus, stellte andererseits aber
einen enormen Arbeitsaufwand fiir das Team dar.

In beiden Treffen zeigte sich sehr deutlich, wie wichtig und wertvoll die gemeinsa-
men Sitzungen waren, in denen die gesamte Arbeit reflektiert werden konnte. Im
Arbeitsalltag ist haufig keine Zeit, sich intensiv und ausfihrlich mit der eigenen Ar-
beit, dem Stand der Dinge, den anstehenden Aufgaben und der Arbeitsverteilung zu
beschaftigen. Erschwerend kam hinzu, dass keine der Mitarbeiterinnen eine Voll-
zeitstelle innehatte. Diese Treffen trugen mit dazu bei, den Verlauf und alle anste-
henden Aufgaben im Blick zu behalten. Eine positive Wirkung fur das Team, die sich
in den zahlreichen telefonischen Kontakten und Absprachen zwischen Team und
externer Wissenschaftlerin fortsetzte.

3.1.2 Steuerungsgruppe

Die Bildung einer Steuerungsgruppe war mit Projektstart im Oktober 2009 durch den
OBM verfligt worden, ohne jedoch mit Entscheidungsbefugnissen ausgestattet zu
sein. Als deren Leiter wurde der Leiter des Sozialreferats, als Stellvertreterin die
Leiterin des Biros fir Migrationsfragen bestimmt. Die Projektkoordinatorin war
ebenfalls Mitglied der Steuerungsgruppe. Weitere Mitglieder waren Beschaftigte in
leitenden Funktionen aus dem FB 10 (Zentrale Dienste), FB 32 (Burgerservice, 0f-
fentliche Sicherheit), FB 41 (Kultur), FB 50 (Soziales und Gesundheit) sowie dem
FB 51 (Kinder, Jugend und Familie). Dem Referat 0150 (Gleichstellungsreferat) und
einem Mitglied aus dem Gesamtpersonalrat (GPR) wurde die Gelegenheit zur Teil-
nahme an den Sitzungen eingerdumt. Zwar war im Konzept davon ausgegangen
worden, dass die Steuerungsgruppe durchweg mit Leitungskraften besetzt werden
sollte. Dies konnte jedoch aufgrund eines Stellenwechsels nicht vollstandig realisiert
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werden. Die beiden padagogischen Mitarbeiterinnen des Projektes nahmen eben-
falls als Gaste an den Sitzungen teil.*

Die Aufgabe dieser Gruppe war die eines beratenden Gremiums und die Mitglieder
hatten im Projektprozess insbesondere Multiplikatorenfunktion. Dadurch wurden
zum einen die Angebote von iko in die beteiligten Fachbereiche und Referate getra-
gen. Zum anderen Ubernahmen die Fihrungskrafte mit ihrem Engagement Vorbild-
funktion und stiitzten so den Offnungsprozess von oben.

Uber die Projektlaufzeit traf sich die Steuerungsgruppe insgesamt sieben Mal. Die
erste Sitzung fand im Januar 2010 statt. In diesem Jahr folgten drei weitere Sitzun-
gen im Drei-Monats-Rhythmus. Im Jahr 2011 wurden zwei Sitzungen im halbjahrli-
chen Rhythmus einberufen und die abschlie3ende Sitzung dieser Gruppe fand ge-
gen Projektende im Mai 2012 statt. Die Haufigkeit der Sitzungen wurde im Projekt-
verlauf unter den Verantwortlichen abgestimmt und war vor allem bedarfsorientiert
ausgerichtet.

Wahrend die ersten Sitzungen thematisch um die Initiierung erster Schritte in der
Startphase kreisten und die Ansprache und Gewinnung einzelner Organisationsein-
heiten zur Mitwirkung zentral waren, verlagerten sich die Themen spéter in Richtung
fachlicher Inputs von eingeladenen Gasten zum Thema interkulturelle Kompetenz
und Managing Diversity in der Verwaltung und der Berichtslegung zum Stand der
Umsetzung durch das Projektteam. Zugleich nhahm das Thema der Verstetigung des
interkulturellen Offnungsprozesses ab der 4. Sitzung im November 2010 an Bedeu-
tung zu. Diese Sitzung wurde sowohl fur einen fachlichen Beitrag genutzt als auch
fur die intensive Arbeit im Open-Space Verfahren in vier Gruppen entlang der Fra-
gestellung: ,, Welche Visionen hat die Steuerungsgruppe als Gremium, den Prozess
der interkulturellen Offnung unterstiitzend und nachhaltig zu begleiten?”

Schon zu diesem Zeitpunkt waren sich die Mitglieder der Steuerungsgruppe auch
aufgrund der gelingenden Umsetzung und positiven Resonanz in den Organisati-
onseinheiten einig, dass ,ein Ubergeordnetes Gremium zur Steuerung der Interkultu-
rellen Offnung der Verwaltung nach dem Ende des Projektes* (Zwischenbericht
2010:41) gewahrleistet sein sollte. In dieser Runde wurden verschiedene Vorschla-
ge zur Verstetigung entwickelt, die an die entsprechenden Stellen weitergeleitet
wurden: ,Im Verlauf der Arbeit wurde deutlich, dass sowohl das Thema Entwicklung
Interkultureller Kompetenz als auch die weiterfilhrende Auseinandersetzung mit
Diversity Management in der Verwaltung nicht als zeitlich befristetes Projekt, son-
dern als Prozess verstanden werden mussen, damit die Kommune ihren aktuell er-
zielten Kompetenzstand bewahren und ausbauen kann.“® Trotz der Bemiihungen
vonseiten der Steuerungsgruppe den Offnungsprozess nach Abschluss des Projekts
weiterzufiihren, stehen diesbeziigliche Entscheidungen bisher aus. Im Haushalts-

* Quelle: Zwischenbericht (2011): S. 39ff.
® Quelle: Papier der AG ,Nachhaltigkeit’, 4. Sitzung der Steuerungsgruppe am 23.11.2010.
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jahr 2012 wurden die Vorschlage weder bertcksichtigt noch entsprechende finanzi-
elle und personelle Ressourcen oder eine Weiterfinanzierung in Aussicht gestellt.®

Ruckblickend wurde die Arbeit der Steuerungsgruppe von allen Beteiligten sehr be-
graft und auch die teilweise kontroversen inhaltlichen Diskussionen als fruchtbar,
unterstutzend und hilfreich erlebt. Mit Abschluss des Projekts wird diese Gruppe
aufgeldst.

3.1.3 Migrantenexpertenpool

Die Arbeiten im Zusammenhang mit der Einrichtung eines Migrantenexpertenpools
lagen in der Zusténdigkeit einer der pAdagogischen Mitarbeiterinnen des Projekts. In
der ersten Projektphase wurde recherchiert, tber welche Kontakte zu Migrantenex-
perten die Stadt Braunschweig bereits verfuigt und worin ihre Schwerpunkte (inhalt-
lich und landerspezifisch) liegen. So steht das Biro fur Migrationsfragen aufgrund
unterschiedlicher Projekte und Aufgaben bereits mit vielen Migrantenexperten und
Migrantenexpertinnen in Braunschweig in Kontakt, die nun direkt angesprochen
wurden. In den Gespréchen klarte die Mitarbeiterin ab, inwiefern und ob die Betref-
fenden sich tberhaupt im Rahmen von iko engagieren wirden.

Uber die gesamte Projektlaufzeit konnte eine Liste zusammengestellt werden, die
zurzeit 37 Personen umfasst. Dabei handelt es sich um elf M&nner und 26 Frauen,
die zahlreiche Lander abdecken, wie die Tirkei, Russland, die Ukraine, Bosnien,
Polen, Syrien, Iran und Pakistan, aber auch China, Korea und Vietham sowie Mexi-
co, Bolivien, Ecuador sowie Spanien und schlie3lich Benin, Tunesien und Athiopien.

In einem zweiten Schritt wurde u.a. im Rahmen der Organisationsberatung diese
Liste offentlich gemacht und fiir den Pool geworben. AuRerte eine Organisations-
einheit Bedarf, fuhrte die padagogische Mitarbeiterin intensive Gesprache mit den
jeweiligen Leitungspersonen, um den konkreten Bedarf zu ermitteln. Sie wandte
sich anschlieBend an die Experten oder Expertinnen, vereinbarte Termine und be-
gleitete sie in die entsprechende Stelle. Erst in den Gesprachen wurde dann ge-
meinsam Uberlegt, welche Art von MalRBhahme durchgefihrt werden sollte. Diese
waren sehr unterschiedlich und ebenso, wie die interkulturellen Fortbildungen, aus-
schlie3lich bedarfsorientiert. Das heil3t, auch diese Aufgabe des Teams bean-
spruchte sehr viel Zeit, war aber dementsprechend auch von Erfolg gekront. So fand
beispielsweise in der Allgemeinen Erziehungshilfe ein zusatzlicher Workshop zur
Erarbeitung einer interkulturellen Praxishilfe statt. Die Mitarbeitenden dieses Fach-
bereichs formulierten Fragen, z.B. bezogen auf Einstellungen, Erwartungen und den
Umgang mit Behdrden, zu Erziehungsidealen, Familienstrukturen, Geschlechterrol-
len usw. Experten und Expertinnen mit einem arabisch, russisch, turkisch und asia-

® Dieser Prozess der Steuerungsgruppe sowie Vorschlage und Empfehlungen zur Verstetigung sind
detailliert im Zwischenbericht nachzulesen, S.39-48.
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tisch gepragten kulturellen Hintergrund beantworteten diese Fragen, die inzwischen
als Verdffentlichung zur Verfiigung steht.’

Im Projektkonzept war vorgesehen, diese Experten und Expertinnen ebenfalls zu
schulen, ein Vorhaben, das aber nicht realisiert wurde. Da viele der Beteiligten be-
reits im Rahmen anderer Aufgaben und Projekte innerhalb der Stadt Brauschweig
Schulungen und Fortbildungen absolviert hatten, wurde in diesem Kontext darauf
verzichtet.

Insgesamt aber wurden laut Auskinften des Projektteams Bedarfe an diese Gruppe
bisher nur vereinzelt formuliert. Diese Einschatzung deckt sich mit den Aussagen
zum Migrantenexpertenpool in der Abschlussbefragung. Auf die Frage, ob die Teil-
nehmenden bereits ein Angebot genutzt haben, dass von einem Experten bzw. ei-
ner Expertin aus diesem Pool durchgefihrt wurde, antworteten 19 % mit nein, 9 %
mit ja und 72 % wahlten die Mdglichkeit keine Angabe. Hierbei kann davon ausge-
gangen werden, dass auch diese 72 % das Angebot noch nicht kennen und es bis-
her nicht nutzten.

3.1.4 Funktion interkultureller Mentor/Mentorin

Die im Konzept vorgesehene Etablierung interkultureller Mentoren und Mentorinnen
hat zum Ziel, verwaltungsintern nachhaltige Stutzstrukturen fir den interkulturellen
Offnungsprozess zu schaffen. Das Projektteam warb sowohl in der Steuerungs-
gruppe als auch wahrend der Vorstellungs- und Zwischengesprache in den ver-
schiedenen Organisationseinheiten fir dieses Amt und stellte Ziel und Sinn einer
solchen Funktion vor. Zudem wurden vorab einige Klarungsgesprache mit dem
Fachbereich 10 (Personal) gefiihrt um strukturelle Aspekte, wie die Freistellung fur
dieses Amt, zu erdrtern.

Im Verlauf von iko bis Projektende konnten schlielilich sieben Interessierte aus un-
terschiedlichen Organisationseinheiten® gewonnen werden, die an den interkulturel-
len Fortbildungen teilgenommen hatten. Zusatzlich erhielt diese Gruppe im Novem-
ber 2011 eine dreitagige Fortbildung, in der vertiefend auf interkulturelle Dimensio-
nen fur den Arbeitsalltag eingegangen wurde, zugleich aber auch auf Themen wie
die ,Rolle als Multiplikator/in in Verwaltungsstrukturen“ oder ,Wahrnehmung und
Veranderung relevanter Strukturen im Arbeitsumfeld.”

Die Riuckmeldungen auf diese Fortbildung waren positiv, so daulRerte sich eine der
Teilnehmerinnen: ,...mochte ich darauf hinweisen, dass die 3-tagige Mentoren-
Schulung im November 2011 nach meiner Auffassung und Erinnerung bei allen

! Hrsg. Stadt Braunschweig (2012): Miteinander im Dialog. Eine Praxishilfe von Braunschweigern fur
Braunschweiger.

8 Hierbei handelt es sich um jeweils eine Person aus den OE's StralRenverkehrsamt, Standesamt,
Auslanderbehérde, Zentrale Dienste, Jugendférderung und zwei Personen aus der Allgemeinen Erzie-
hungshilfe. Daneben verfugt die Stadt Braunschweig Uber vier Beschéftigte mit Migrationshintergrund,
die in der Beratungsarbeit tatig sind.
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Teilnehmern eine durchweg positive Resonanz gefunden hat. Die grundsatzliche
Bereitschaft, als Mentor/in téatig zu werden, ist somit generell vorhanden.”

Insgesamt wurde dieses Amt also in sechs von elf Organisationseinheiten eingerich-
tet. DarUber hinaus wurde vor einem Jahr innerhalb der Feuerwehr das Amt eines
Migrationsbeauftragten® eingefiihrt, der nun als Ansprechpartner fir dieses Thema
zur Verfigung steht. Diese Funktion wird ideell und strukturell innerhalb der Feuer-
wehr von dem Vorgesetzten unterstitzt und ist mit klaren Regelungen den Arbeits-
einsatz betreffend ausgestattet.

Damit kann auch diese Aufgabe von iko als erfolgreich umgesetzt beurteilt werden.
Doch trotz des Engagements und der geauf3erten Bereitschaft wurden die interkultu-
rellen Mentoren und Mentorinnen bisher ebenfalls nur wenig oder gar nicht ange-
fragt. Die Ergebnisse aus der Abschlussbefragung bestatigen das. Auf die Frage, ob
die jeweilige Organisationseinheit der Teilnehmenden Uber einen interkulturellen
Mentor oder eine interkulturelle Mentorin verflgt, antworteten 27 % mit ja, 63 % mit
nein und 10 % wahlten die Antwortoption keine Angabe. In der Auswertung konnte
nachverfolgt werden, dass auch die Beschaftigten, deren Arbeitsbereich Uber einen
interkulturellen Mentor bzw. eine Mentorin verfligt, mit nein antworteten.

3.2 Personalebene

Eine ganz wesentliche Aufgabe des Projekts lag in der interkulturellen Fortbildung
von 257 Beschéftigten aus elf'’ Organisationseinheiten der Stadtverwaltung Braun-
schweig. Um Fragen in Bezug auf die Zufriedenheit der am Projekt beteiligten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und auch hinsichtlich der anderen Angebote insge-
samt einschéatzen zu kénnen, wurden drei Uber den Projektzeitraum verteilte ano-
nyme Onlinebefragungen durchgefihrt. Dabei wird Zufriedenheit hier in einem um-
fassenden Sinn verstanden, und die Befragung fokussierte dementsprechend auch
auf die Zufriedenheit der Teilnehmenden, aber ebenso auf den konkreten Fortbil-
dungsbedarf, die Praxistauglichkeit, Sinn und Zweck der eingesetzten Methoden
sowie die selbsteingeschatzten Einstellungsveranderungen. Diese Vorabbefragung
hat sich als sehr wertvoll erwiesen. Aufgrund der Angaben wurde das Team in die
Lage versetzt, gezielt die passenden Experten und Expertinnen fir die Fortbildun-
gen auszuwahlen. Gleichzeitig wurden in den Antworten auch Angste, Befiirchtun-
gen und team- oder abteilungsinterne Stimmungen deutlich. Dies erleichterte die
Auswahl der externen Referenten und Referentinnen und machte den konkreten
Beratungsbedarf deutlich. Zudem fihlten sich die Teilnehmenden mit ihren Anliegen

° Bei dem Ruckmeldegespréach berichtete uns der Migrationsbeauftragte, dass er der erste in dieser
Funktion in Deutschland bei der Feuerwehr sei.

19 Auch wenn im Projektkonzept von 12 OE’s ausgegangen wurde, kann dieses Ziel als erreicht einge-
stuft werden, da bei drei der beteiligten Organisationseinheiten aufgrund der GroRe der Teams die
Schulungen in jeweils zwei Gruppen abgehalten wurden. Das heif3t, der organisatorische Aufwand war
fur das Projektteam eher hoher als geringer. Zudem wurde von 190 Beschéftigten ausgegangen, die
geschult werden sollten. Hier hat das Projekt sein Ziel mit 265 Teilnehmenden mehr als erreicht.
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ernst genommen. Auch wenn dieser Schritt einen enormen Zeitaufwand bedeutete,
so war er flr das Projektteam hilfreich in der erfolgreichen Umsetzung und Steue-
rung der Aktivitaten.

Die Onlinebefragungen zogen sich Uber den Zeitraum von vor der Durchflihrung der
ersten interkulturellen Fortbildungen, im Juni 2010, bis nach deren Abschluss im
Marz 2012. Die Organisationseinheiten wurden jeweils einzeln befragt. Inhaltlich
waren die drei Befragungen unterschiedlich konnotiert (s. Anhang, Anlage 5.2):

» Konzeption eines Online Fragebogens und Erhebung der Erwartungen und
Motivation vor dem Start der Fortbildungen (Start: Juni 2010, Ende: Februar
2011).

» Konzeption eines Online-Fragebogens in Form einer Zwischenbefragung
nach Durchfiihrung der Basismodule oder eines Basismoduls zur Zufrieden-
heit mit dem bisherigen Verlauf sowie in Bezug auf konkrete Wiinsche nach
weiteren Fortbildungen. Hierbei ging es um die Ermittlung der konkreten Be-
darfe der Organisationseinheiten hinsichtlich der Vertiefungsmodule (Start:
Januar 2011; Ende: Dezember 2011).

* Konzeption eines Onlinefragebogens und Erhebung gegen Ende des Pro-
jekts zur Selbsteinschatzung der Einstellungsanderungen und zur Einschét-
zung der Steigerung interkultureller Handlungskompetenz der beteiligten
Mitarbeitenden der Stadt Braunschweig in Bezug auf die Fortbildungen aber
auch auf weitere Angebote des Projekts, wie z.B. Vortrage von Experten und
Expertinnen aus dem Migrantenexpertenpool, die Aushildung einer ausge-
wahlten Gruppe zum interkulturellen Mentor oder zur interkulturellen Mento-
rin, Teilnahme an 6ffentlichen Veranstaltungen etc. (Start und Ende: Marz
2012).

Wahrend die Vorab- und Zwischenbefragung noch mit dem kostenlosen Onlinetool
Monkey Survey durchgefiihrt wurden, wurde fir die Abschlussbefragung das kos-
tenpflichtige Onlinetool 2ask gewahlt. Dieses Tool bietet den Vorteil, dass die Aus-
sagen sowohl getrennt nach Organisationseinheiten als auch insgesamt ausgewer-
tet werden kénnen. Dieses Vorgehen hat sich fur die rlickblickende Gesamtauswer-
tung als notwendig erwiesen.
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Die interkulturellen Fortbildungen wurden in den folgenden elf Organisationseinhei-
ten durchgefihrt:

Organisationseinheit Anzahl der TN !
Auslénderbehorde 14/17
Ordnungsangelegenheiten 46/24
StralRenverkehrsabteilung 17/16
Standesamt 16/13/9
Zentrale Dienste 23/15
Jugendgerichtshilfe 10/11
Jugendforderung 15/23
Allgemeine Erziehungshilfe 43/44
Feuerwehr 18/15
Gutachten und Beratung 14/12
Literatur und Musik 8/4

Die Fortbildung der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der Zentralen Dienste und All-
gemeinen Erziehungshilfe sowie Ordnungsangelegenheiten fanden aufgrund der
hohen Teilnehmeranzahl jeweils in zwei Gruppen statt. Inhalte und Trainer bzw.
Trainerinnen waren identisch. Bei allen anderen beteiligten Organisationseinheiten
wurden die Fortbildungen in einer Gruppe durchgefiihrt. Die Idee der teamgebunde-
nen Fortbildungen wurde von knapp 80 % der Teilnehmenden begrufdt. Als Vorteile
wurden am haufigsten die Mdglichkeit des Gedanken- und Erfahrungsaustausches,
die Anregung zur Diskussion im Team sowie das EinflieRen internen Wissens ge-
nannt. Dadurch konnten die Fortbildungen gezielt auf den konkreten Bedarf und auf
das Arbeitsfeld der Teilnehmenden zugeschnitten werden. Die wenigen Nachteile,
die angefuhrt wurden, lagen eher in organisatorischen Aspekten, wie z.B. in der
Tatsache, dass die Freistellung aller Beschaftigten einer Abteilung schwierig war,
oder diese sogar fur einen Tag geschlossen werden musste.

Die urspriinglich fur jede Organisationeinheit vorgesehenen vier Module, aufgeteilt
in zwei Grundmodule und zwei Vertiefungsmodule, haben sich gleich zu Projektbe-
ginn als unrealistisch erwiesen. In den Gespréachen des Projektteams mit den zu-
standigen Verantwortlichen in den einzelnen Organisationseinheiten wurde schnell
deutlich, dass die Bedarfe stark variierten. So bendtigten manche Abteilungen ein
Grundmodul und ein Vertiefungsmodul sowie einen fachlichen Vortrag, andere da-

" Diese Zahlenangaben dienen lediglich dazu, einen Uberblick tiber die unterschiedlich starke Beteili-
gung der einzelnen OE's an den interkulturellen Fortbildungen zu vermitteln. Zahlenabweichungen
ergeben sich dadurch, dass einige Beschéftigte nur an den ersten oder zweiten Fortbildungen teilge-
nommen haben.
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gegen auflerten den Wunsch nach weiteren Fortbildungen utber spezifische Kultu-
ren. Angesichts dessen wurde die Idee zugunsten einer intensiven Beratung und
Ausrichtung der Fortbildungen auf die jeweilige Organisationseinheit aufgegeben.
Dieses Vorgehen hat sich im Verlaufe des Projekts sehr bewéhrt.

Insgesamt wurden 31 Fortbildungen durchgefiihrt, wobei die Anzahl der Aktivitaten
in den einzelnen Organisationseinheiten stark variierte. Neun der Fortbildungen
wurden im Zweierteam durchgefihrt, die verbleibende Anzahl durch jeweils einen
Referenten bzw. eine Referentin. Der Einsatz von acht Experten und Expertinnen
mit Migrationsgeschichte kam bei den Teilnehmenden sehr gut an. lThre Erfahrungen
und Kenntnisse wurden sehr geschatzt, sie wirkten Gberzeugend und konnten au-
thentisch Informationen iiber ihre eigene Kultur geben.*

Die bedarfsorientierten Fortbildungen gestalteten sich fir das Projektteam zwar sehr
zeitaufwandig, gleichwohl wirkte sich das insgesamt sehr lohnend auf die Qualitat
aus. Dieser Aspekt machte den Charme des Projekts aus, da keine standardisierten
Fortbildungen quer durch alle Organisationseinheiten angeboten wurden, sondern
auf die Bedarfe der unterschiedlichen Arbeitsgruppen eingegangen werden konnte.
Dieses Vorgehen ist Teil des Projektkonzepts, das an dieser Stelle als gelungen
bezeichnet werden kann. Die Teilnehmenden fihilten sich ernst genommen,
wodurch a) ihre Motivation gesteigert und b) die Zufriedenheit mit den Fortbildungen
erhdht werden konnte. Wie die Bewertungen und Zufriedenheitswerte im Einzelnen
aussehen, wird im nachfolgenden Abschnitt dargestellt.

Die Befragungsergebnisse verdeutlichen, dass die Entscheidung einer modellhaften
Verankerung richtig war. Schneller als erwartet ist es dem Team gelungen, die im
Konzept vorgesehene Anzahl von Organisationseinheiten fir eine Mitarbeit zu ge-
winnen. Diese Tatsache ldsst den Rickschluss zu, dass entsprechender Bedarf in
den verschiedenen Abteilungen und Referaten vorhanden war und ist, auch wenn
diese Bedarfe stark variieren.

3.2.1 Interkulturelle Fortbildungen

Die hier beschriebenen Erkenntnisse sind Schlussfolgerungen aus der abschlie3en-
den Onlinebefragung von 257 Beschéftigten der Stadt Braunschweig in Bezug auf
die Zufriedenheit, den Nutzen und Wirkungen der Fortbildungen (Fragebogen s.
Anhang 5.2.3). Bei dem Uberwiegenden Teil der Fragen handelt es sich um ge-
schlossene Fragestellungen, zugleich aber wurden auch einige offene Fragen ge-
stellt und Platz fir Anmerkungen und Kommentare gegeben. Fragestellungen zu
den anderen Angeboten des Projekts sowie zur Gesamtzufriedenheit mit iko — offen
fur Vielfalt werden in den entsprechenden Abschnitten behandelt.

Die Rucklaufquote betrug 30,35 %, d.h. 78 Personen von insgesamt 257 haben sich
an der Befragung beteiligt. Dies ist aufgrund der geringen Gesamtfallzahl zwar eine
unbefriedigende Quote, die aus verschiedenen Grinden jedoch als gut eingestuft

12 ausfihrliche Informationen dazu s. Zwischenbericht (2010): S. 17ff.
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werden kann. Ein Grund fur die Quote von ca. 30 % liegt sicherlich darin, dass bei
den Teilnehmenden eine gewisse Mudigkeit in Bezug auf die Befragungen eingetre-
ten ist. So wurden alle Organisationseinheiten im Verlaufe des Projekts bereits
zweimal bzw. dreimal befragt. Noch vor den Fortbildungen wurde eine Bedarfsab-
frage durchgefihrt und im Anschluss daran eine Zwischenbefragung mit den inhalt-
lichen Schwerpunkten Zufriedenheit und weiterer Fortbildungsbedarf.** Zusatzlich
erhielten alle Teilnehmenden direkt im Anschluss an die Fortbildungen einen Feed-
backbogen in Papierform, der auszufillen war. Erfahrungsgemaf kann hier zudem
davon ausgegangen werden, dass insbesondere die engagierten und an dem The-
ma besonders interessierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter den Fragebogen aus-
gefullt haben. Weitere Griinde fur die Teilnahme von ca. 30 % wurden dadurch ver-
ursacht, dass die Beschaftigten einiger Abteilungen wéahrend ihrer Arbeitszeit keinen
Zugriff auf das Internet hatten und die Befragung technisch so eingestellt war, dass
von jedem PC aus nur einmal auf die Befragung zugegriffen werden konnte.** Dies
betrifft sowohl die Feuerwehr'® als auch einzelne Arbeitsbereiche der Jugendforde-
rung. Hier waren die Beschaftigten darauf angewiesen, den PC ihrer Abteilungslei-
tung zu nutzen. Es kann also davon ausgegangen werden, dass auch in anderen
Abteilungen technische Schwierigkeiten die Teilnahme unméglich machten. Wis-
senschaftlich korrekt musste die Riicklaufquote also bereinigt'® werden, was in die-
sem Fall jedoch nicht mdglich ist. Die geschilderten Gesichtspunkte relativieren die
zurlickhaltende Beteiligung an der Abschlussbefragung.

Die Rucklaufquote weist eine hohe Varianz auf und reicht von 21 % Beteiligung ei-
ner OE (Allgemeine Erziehungshilfe) Gber 13 % (Standesamt) bis 1 % (Feuerwehr).
Da die Abschlussbefragung auf alle Angebote und Module des Projektes iko — offen
fur Vielfalt abzielte, werden die Ergebnisse hier zusammen ausgewertet und nicht
getrennt nach Organisationseinheiten. Eine Einzelauswertung wirde zudem die
Antworten verzerren, da z.B. in einem Fall eine Person eine Organisationseinheit
reprasentiert.

12 % der Beteiligten gaben auf die Frage nach der Anzahl der Fortbildungen und
Veranstaltungen, die sie im Verlaufe des Projekts besucht haben eine Veranstaltung
oder Fortbildung an. 40 % hatten an zwei Fortbildungen oder Veranstaltungen teil-
genommen, 23 % an drei und schliel3lich 26 % an vier oder mehr Fortbildungen und
Veranstaltungen.'” Die Zahlen machen deutlich, dass der {iberwiegende Teil der
Befragten die Angebote und Module gut bis sehr gut genutzt hat. Insbesondere die

3 Die Ergebnisse der Zwischenbefragung sind im Zwischenbericht (2010) als Anhang beigefiigt.

% Dieses Vorgehen soll davor schiitzen, dass eine Person mehrfach an einer Befragung teilnehmen
kann.

> Wahrend des Abschlussgespréaches bei der Feuerwehr wurde uns berichtet, dass viele Beschaftigte
dort nicht auf das Internet zugreifen kénnen.

% Die Bereinigung liegt darin, dass hier beispielhaft die Anzahl der Beschéftigten der Feuerwehr, die
keinen Zugang zum Internet hatten, von der Gesamtteilnehmerzahl abgezogen wurde, minus der Per-
son, die sich beteiligte. Diese Korrektur miisste dann auch in den anderen beteiligten Organisations-
einheiten vorgenommen werden.

v Abweichungen der Summe von 100 % ergeben sich aufgrund von Rundungsstellen.
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Tatsache, dass 26 % der Beteiligten vier und mehr Fortbildungen und Veranstaltun-
gen besuchten, ist ein sehr gutes Ergebnis.

Die riuckblickende Einschatzung der Beschaftigten in Bezug auf die Informationen,
die sie in den Fortbildungen oder Veranstaltungen erhielten, beantworteten 94 % mit
informativ, 59 % mit nitzlich, 32 % mit umsetzbar bzw. anwendbar, 9 % mit genau
richtig und lediglich 4 % waren der Ansicht, dass die Informationen zu umfangreich
war. An dieser Stelle sei darauf verwiesen, dass es sich bei den Fortbildungen eben
nicht um das Erlernen einer bestimmten Technik oder eines spezifischen Compu-
terprogramms handelt, sondern um ein Thema, bei dem es um innere Haltungen
geht, um Werte und Einstellungen die es zu hinterfragen gilt. Deshalb kénnen die
0.a. Zahlen als sehr gut bewertet werden. Dies betrifft sowohl die Aussage von 94 %
der Befragten, die die interkulturellen Fortbildungen als informativ einstufen, als
auch 59 %, die ihnen Nutzlichkeit bescheinigen sowie schlie3lich 32 %, die sie als
umsetzbar bzw. anwendbar einstufen. Die beiden zuletzt genannten Aussagen sind
auch deshalb besonders relevant, da innere Einstellungen sich nur langsam und
prozesshaft verandern und die Umsetzung des Gelernten haufig erst verzogert ein-
tritt. Die Antworten machen deutlich, dass sowohl die Vorabbefragung nach den
konkreten Bedarfen in den einzelnen Organisationseinheiten sowie weitere Bera-
tungsleistungen durch das Projektteam gelungen sind. Dafiir sprechen auch die 81
% der Befragten die angaben, dass ihre Erwartungen an die interkulturellen Fortbil-
dungen erfiillt wurden. Lediglich bei 14 % war dies nicht der Fall, 5 % beantworteten
die Frage nicht.

Die Umsetzung von Gelerntem im Arbeitsalltag hatten 56 % zum Zeitpunkt der Be-
fragung bereits erprobt, 38 % hatten bisher noch keine Gelegenheit und 5 % mach-
ten keine Angabe. Auch diese Aussagen verdeutlichen den Erfolg der interkulturel-
len Trainings, da mehr als die Halfte der Teilnehmenden noch wahrend der Projekt-
laufzeit das Gelernte bereits umsetzen konnte. Wie zuvor, so erfolgt die Umsetzung
im Arbeitsalltag haufig erst verzdgert. 53 % der Teilnehmenden bescheinigen den
Fortbildungen einen grof3en Nutzen, 5 % einen sehr grofRen Nutzen und 41 % ge-
hen von einem geringen Nutzen aus. Hier gilt zu bertcksichtigen, dass die Bedarfe
in den einzelnen Organisationseinheiten sehr unterschiedlich sind. So gehdren Kon-
takte mit der Bevolkerung mit Migrationshintergrund z.B. fiir Beschaftigte der Aus-
landerstelle oder des Gesundheitsamtes selbstverstandlich zum Arbeitsalltag, in
anderen Abteilungen wie den Ordnungsangelegenheiten oder aber der Abteilung
Literatur und Musik kommen kulturelle Differenzen aufgrund der Aufgabenstellung
weniger zum Tragen.

Die Frage danach, ob die Beteiligten nun, nach Abschluss der Fortbildung(en) eine
neue Sichtweise bei sich feststellen konnten, beantworteten 4 % mit ja, in vielerlei
Hinsicht, 67 % mit ja, in einigen Punkten, 23 % mit nur wenig und 6 % mit nein, gar
nicht. Das heif3t, 71 % und damit der Uberwiegende Teil der Befragten stellten eine
Veranderung ihrer Sichtweise fest. Da Einstellungsanderungen und innere Haltun-
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gen nicht messbar sind, wurde in der Befragung nach der Selbsteinschatzung der
Beteiligten im Vorher-Nachher Verfahren gefragt:

Selbsteinschatzung IK vorher

sehr hoch

3%

Abb. 1: Selbsteinschatzung IK vorher (n=78) 18

Selbsteinschatzung IK nachher
niedrig
3%

sehr hoch
5%

Abb. 2: Selbsteinschatzung IK nachher (n=78)

Diese Verschiebungen zeigen, dass der Anteil derjenigen, die ihre Kenntnisse als
sehr hoch einschatzen leicht gestiegen ist. Die Steigerung trifft auch auf die hohe

18 ,n' steht hier fir die Grundgesamtheit der Befragten. Da manche Fragen Ubersprungen werden
konnten, haben nicht alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer jede Frage beantwortet. In anderen Fallen

waren Mehrfachnennungen méglich, sodass die Grundgesamtheit dann auch gréRer als 78 TN sein
kann.

23



bik v

far kulturforschung Abschlussbericht: iko — offen flr Vielfalt l

JInsur Jawauq

Kompetenzeinschéatzung zu, hier stieg der Anteil von 22,37 % auf 43,42 %. Die Ein-
schatzung der mittleren Kompetenz verringerte sich dagegen von 59,21 % auf 47,37
%, was auch auf die letzte Position der niedrigen Kompetenzeinschéatzung zutrifft.
Hier sank der Anteil von 14,47 % auf 2,63 % ab. Bei aller gebotenen Vorsicht, ins-
besondere auch hinsichtlich der geringen Ruicklaufquote kann hier geschlussfolgert
werden, dass sich Unsicherheiten im Umgang mit Kunden und Kundinnen mit Mig-
rationshintergrund verringert haben, oder andersherum: Die interkulturelle Kompe-
tenz bei den Beteiligten ist gestiegen und die Sicherheit im Umgang mit Menschen
mit Migrationshintergrund hat zugenommen.

Die letzte Frage, die sich ausschlieB3lich auf die interkulturellen Fortbildungen be-
zieht lautete: Wie zufrieden sind sie mit der Beratungsleistung durch das iko-Team
in Bezug auf die Ermittlung des konkreten Bedarfs an Fortbhildungen? Hier antworte-
ten 14 % mit sehr zufrieden, 47 % waren zufrieden, 23 % antworteten mit teils-teils,
9 % mit weild nicht und 6 % machten keine Angabe. Das heil3t, 61 % der Befragten
waren mit den Beratungsleistungen des Teams sehr zufrieden bzw. zufrieden, eine
Aussage, die angesichts des Fortbildungsthemas ebenfalls als gelungen eingestuft
werden kann. Immerhin 23 % antworteten mit teils-teils, eine Antwort die besagt,
dass einige Inhalte als gut bzw. gelungen und andere als weniger gut oder gelungen
eingestuft worden sind. Hier gilt es zu bedenken, dass die Inhalte von interkulturel-
len Fortbildungen sich von herkdmmlichen Fortbildungen stark unterscheiden, weil
es immer auch um eigene Werte und Haltungen geht die hinterfragt werden.

3.2.2 Fallanalysen

In Ergdnzung zu den Onlinebefragungen und zur vertieften Erkenntnis wurden zwei
Organisationseinheiten intensiver begleitet. Dabei handelt es sich um die Allgemei-
ne Erziehungshilfe sowie um die Feuerwehr. Wéahrend die erste Gruppe, die Allge-
meine Erziehungshilfe von der externen Wissenschaftlerin begleitet wurde, tber-
nahm eine Studentin auf Honorarbasis die zweite Gruppe.*®

In beiden Fallen nahmen die Durchfiihrenden als teilnehmende Beobachterinnen an
den interkulturellen Fortbildungen teil. Wéahrend die externe Begleitung an beiden
Fortbildungen der Allgemeinen Erziehungshilfe teilnahm, konnte die Studierende
aus organisatorischen Griinden nur bei einer Fortbildung anwesend sein. Zusétzlich
fanden informelle Gesprache mit den Teilnehmenden sowie den Referenten und
Referentinnen wéhrend der Fortbildungen in den Pausen statt. Ein vorher entwickel-
tes Beobachtungsraster (s. Anhang, Punkt 5.3) gab Anhaltspunkte Uber die Arbeits-

!9 Die Studentin der Ostfalia Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften in Braunschweig schrieb zu
dem Zeitpunkt an ihrer Bachelorarbeit im Fachbereich Soziale Arbeit zum Thema: ,Zur Effektivitat von
TrainingsmalRnahmen zur Interkulturellen Kompetenz — eine exemplarische Untersuchung“ (Dez.
2012). Sie war dementsprechend thematisch sehr gut eingearbeitet und so bot sich die Begleitung an.
Urspriinglich war vorgesehen, dass eine der padagogischen Mitarbeiterinnen die Begleitung der zwei-
ten Gruppe Ubernehmen sollte. Dieses Vorgehen erwies sich im Verlaufe des Projektes jedoch als
nicht praktikabel, da beide Mitarbeiterinnen in ihrer Funktion als Mitglieder des Projektteams stark
involviert waren und keine AuRenperspektive mehr einnehmen konnten. Zudem war deren Arbeitsbe-
lastung hoéher als erwartet.
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atmosphare, tber Form und Inhalt der Fortbildungen sowie tber Teilnehmerreaktio-
nen und die Art und Weise, wie die Referenten und Referentinnen auf die Gruppe
eingingen. Dieses Raster wurde um ein Gedachtnisprotokoll erganzt, in dem Stim-
mungen, latente oder offensichtliche Widerstande oder Zustimmungen, zentrale
oder strittige Diskussionspunkte und generell die Reaktionen der Teilnehmenden
festgehalten wurden.

AbschlieRend nahm die externe Wissenschaftlerin im Mai 2012 an den Riickmelde-
gesprachen beider Organisationseinheiten teil, in denen den jeweils zustandigen
Stellenleitern und weiteren Fihrungskraften die Ergebnisse aus der Abschlusson-
linebefragung Ubermittelt wurden. In diesen Rickkoppelungsgesprachen wurden die
Anwesenden zudem zu noch offenen Fragen und Ungereimtheiten befragt.

Wahrend die Onlinebefragungen Auskunfte Uber den Erfolg und die Zufriedenheit
auf breiter Basis ermdglichen, dienten die Fallanalysen zum Abgleich und zur Verifi-
zierung der guantitativ erhobenen Daten.

Allgemeine Erziehungshilfe

Die Beschatftigten der Allgemeinen Erziehungshilfe waren aufgrund der Personal-
starke fUr die interkulturellen Fortbildungen in zwei Gruppen eingeteilt. An der Be-
darfsabfrage hatten sich insgesamt 22 von 45 Teilnehmenden aus dieser Organisa-
tionseinheit beteiligt. Dies ist im Verhéaltnis zu anderen Organisationseinheiten eine
gute Ricklaufquote. Diese Gruppe konnte ihre Bedirfnisse sehr konkret benennen.
Beispielhaft werden hier einige wortliche Zitate aus der Umfrage aufgefihrt:

.ich mochte mehr erfahren Uber die Sicht und Einschétzung von Kinderschutz in der
trkischen und russischen Kultur. Wie sehen in den o0.g. Landern das Sozial- und
Familiensystem aus?“

~Bestimmte Verhaltensweisen der Klienten besser einordnen kénnen und verstehen,
um besser unterstiitzen zu kdnnen. Besser verstehen, wo Ressourcen liegen kon-
nen, auf die im Hilfeprozess gebaut werden kann (Einblicke in Familienstruktu-
ren/Rollen.)"

.Kulturelle Unterschiede in der Erziehung kennenlernen; zielgruppenspezifische
Aspekte bei der Umsetzung von Kinderschutz verstehen (im Rahmen der Risikoab-
schatzung) und in der Interventionsplanung (Schutzplan) bericksichtigen kénnen,
und die drei Hauptgruppen mit Migrationshintergrund in Braunschweig kennenler-
nen.”

,lch hoffe, ein besseres Verstandnis tUber Tabus in tirkischen und islamischen Fa-
milien zu bekommen. Hinterher kann ich diese Familien besser beraten.”

Die erste Fortbildung war diesen Bedirfnissen entsprechend auf die tiirkische Kultur
ausgerichtet. Sie wurde von zwei externen Fachkréften durchgefihrt, einer Islam-
wissenschaftlerin und einem Referenten mit tirkischem Migrationshintergrund, die
inhaltlich einige zentrale Kulturdimensionen im Vergleich Deutschland — Turkei dar-
stellten und dann schwerpunktmafig auf den Kinderschutz in der Turkei, den Um-
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gang mit Behdrden und auf das Familiensystem eingingen. Die zweite Fortbildung
bestritten ein Referent aus dem Institut flr interdisziplindre Beratung und interkultu-
relle Seminare (IBIS) und eine Referentin, die als Spataussiedlerin aus Kasachstan
seit vielen Jahren in diesem Bereich tétig ist. Inhaltlich war diese Fortbildung auf die
Situation von Spéataussiedlern ausgerichtet, auf die Frage nach der ldentitat, poten-
tielle Konfliktfelder, insbesondere von Jugendlichen Spataussiedlern, die transitori-
sche Lebenssituation von Migranten und Migrantinnen sowie auf das Familiensys-
tem und die Rollenverteilung.

Wahrend die Referentin und der Referent der ersten Fortbildung sehr gute Ruck-
meldungen erhielten, polarisierte die emotionale personliche Darstellung der Spét-
aussiedlerin die Meinung der Teilnehmenden. So waren einige von ihrer Beschrei-
bung der Situation sehr beeindruckt, anderen dagegen war die Schilderung zu per-
sonlich und emotional. Die Arbeitsatmosphare in beiden interkulturellen Fortbildung
kann als lebendig, interessiert und konzentriert charakterisiert werden, zumal die
Teilnehmenden viele konkrete, auf ihren Arbeitsalltag bezogene Fragen an die Re-
ferentinnen und Referenten stellten, auf die diese kompetent und flexibel eingingen.

Auf Wunsch des Abteilungsleiters fand im Januar 2012 zusétzlich ein ganztagiger
Workshop zur Erarbeitung von Fragen im Sinne einer interkulturellen Praxishilfe
statt. In diesem Workshop wurden gemeinsam relevante Fragen aus dem Arbeitsall-
tag generiert und an neun Braunschweiger und Braunschweigerinnen mit vielfaltigen
kulturellen Kenntnissen gesandt, die diese Fragen beantwortet haben. Das Ergebnis
ist eine umfassende Broschire mit dem Titel ,Miteinander im Dialog. Eine Praxishil-
fe von Braunschweigern fir Braunschweiger®, die den Beschaftigten nun zur Verfi-
gung steht. Die Themenfelder sind entsprechend an die Bedarfe dieser Organisati-
onseinheit ausgerichtet und umfassen Hausbesuche, Einstellungen, Erwartungen
und Umgang mit Behoérden, Erziehungsideale, AuRerung von Emotionen, Familien-
strukturen, Geschlechterrollen und Scham-/Schuldkultur, Symbole und ihre Bedeu-
tung; religiose und soziale Netzwerke und sowie Tradition und Rituale. Der arabi-
sche Kulturraum wird am Beispiel von Syrien und Tunesien erlautert, der asiatische
Kulturraum umfasst Korea und Vietnam, gefolgt von dem russischsprachigen und
polnischen Kulturraum bis hin zur tirkischen Kultur.

Insgesamt weisen die Ergebnisse mit den Informationen, die in den Fortbhildungen
vermittelt wurden, einen hohen Zufriedenheitsgrad auf. Die Frage lautete: ,Wie
schatzen Sie rickblickend die Informationen ein, die Sie in der/den Fortbildung(en)
erhalten haben?*

26



RIISU Joualg
0

=1-» kulturforschung Abschlussbericht: iko — offen flr Vielfalt

Einschatzung der Informationen

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20% I
10%
0% . -

o Q N N N &
.\,’b\o ,5\,\ So'b Qe, ] é{\.\ « Q}g
N S & 3O &
& & @ Q@
< S & &
\ % N

° >

&

X

&
&

Abb. 3: Informationsgehalt in den Fortbildungen

Die Angaben zeigen, dass 75 % die Informationen als nutzlich einschatzen und 94
% als informativ. Die Umsetzbarkeit im Arbeitsalltag beurteilen 25 % als gegeben,
ein Anteil, der durchaus positiv bewertet werden kann, da interkultureller Kompe-
tenzzuwachs mit dem Infrage stellen eigener Werte bei gleichzeitiger Sensibilisie-
rung fur Fremdes einhergeht. Einstellungsé&nderung ist ein langfristiger Prozess, der
dariiber hinaus nie abgeschlossen ist. Deshalb kann der Anteil von knapp einem
Drittel durchaus positiv gewertet werden.

Auch die Frage nach der Erflillung der Erwartungen an die Fortbildungen beantwor-
teten 88 % mit ja und 6 % mit nein. Auf die Frage, welche Erwartungen sich erfillt
haben gaben einige Teilnehmende folgende Antworten:

»Sensibilisierung und Austausch in der Gruppe mit unterschiedlichen — auch kulturell
bedingten — Sichtweisen.”

~Hintergrundwissen zur Kultur, zur Geschichte, zum Stellenwert der Familie, Rollen-
verteilung, teilweise Kinderschutzaspekte.”

.Den Austausch zwischen den Institutionen fand ich interessant. Ansonsten fachlich
und inhaltlich sehr gut durchdacht.”

Nur eine Stimme &ufRerte sich kritisch Gber die Inhalte:

~Sehr allgemein, nicht spezifisch auf den ASD gerichtet, mehr Fallbeispiele mussten
sein.”

Auf die Frage nach konkreten Beispielen fur die Anwendung im Arbeitsalltag wurden
genannt:
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,Den richtigen Ansprechpartner berucksichtigen und einbeziehen, Kenntnis zeigen
von der Kultur und der Geschichte, geographische Kenntnisse."

,Jmgang mit familiaren System aus arabischen Herkunftslandern: Vater als Haupt-
ansprechpartner nutzen.”

.Bei Zugang zu Familien kulturelle Besonderheiten beachten.”

Ihre interkulturelle Kompetenz schétzen die Befragten vor Teilnahme an den Fortbil-
dungen folgendermal3en ein:

Selbsteinschatzung IK vorher
0%

Abb. 4 Selbsteinschatzung vorher (n=16)

Selbsteinschatzung IK nachher
0% niedrig
0%

Abb. 4: Selbsteinschatzung nachher (n=16)

28



bik !
far kuum!orscnung Abschlussbericht: iko — offen flr Vielfalt ‘

Auch wenn die Verschiebungen (noch) geringfiigig sind so fallt doch auf, dass die
13 %, die ihre interkulturelle Kompetenz vor Teilnahme an den Fortbildungen mit
niedrig eingeschatzt haben, nachher nicht mehr vorkommen. Zugleich ist die Zahl
derjenigen, die ihre Kompetenz als hoch einschéatzen von 13 % auf 44 % gestiegen.

RIISU Joualg

Die Zufriedenheitswerte mit den Beratungsleistungen durch das iko-Team in Bezug
auf die drei Hauptaufgaben macht die folgende Abbildung deutlich:
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Fortbildungen Dienstleistungen
und
Zugangswege
Abb. 5: Zufriedenheit mit den Beratungsleistungen i nsgesamt

Auffallig sind die hohen Zufriedenheitswerte mit den Beratungsleitungen in Bezug
auf die Uberprufung der Kultursensibilitat der Dienstleistungen und Zugangswege
sowie der Beratung und Unterstitzung generell. Dieser hohe Wert h&ngt vor allem
mit der Erarbeitung der zuvor erwéhnten Praxishilfe zusammen, die ein gutes Bei-
spiel fur die differenzierte und bedarfsorientierte Beratung durch das iko-Team dar-
stellt. Obwohl dieser Bedarf vonseiten der Organisationseinheit erst sechs Monate
vor Abschluss von iko gedul3ert wurde, eine Zeit, in der die Abwicklung des Projekts
viel Zeit in Anspruch nimmt, konnte dieses Anliegen erfolgreich und rechtzeitig ab-
geschlossen werden.

Bezogen auf die Frage nach der Teilnahme an weiteren Veranstaltungen und Aktivi-
taten des Projekts, geben 44 % Vortrage an, 31 % den Filmmittag bzw. Filmabend
und 38 % haben an keiner weiteren Veranstaltung teilgenommen.

81 % der Befragten wurden von ihren Vorgesetzten tber iko und die Angebote in-
formiert, 25 % hatten Uber Kollegen bzw. Kolleginnen davon erfahren, weitere 19 %
wurden vom iko-Team direkt angesprochen oder eingeladen, 13 % erfuhren tber
den Flyer davon und 6 % wurden Uber den internen Newsletter auf iko aufmerksam.
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Gerade weil die Grundgesamtheit von 16 Befragten gering ist, verweist diese Streu-
ung in den Antworten auf eine gute Offentlichkeitsarbeit. Gleichzeitig wird die Unter-
stiitzung des Projekts in dieser Organisationseinheit von oben sichtbar, da 81 % der
Befragten angaben, Uber ihre Vorgesetzten von iko erfahren zu haben.

RIISU Joualg

Bezogen auf die Gesamtzufriedenheit mit allen Angeboten von iko stellt sich die
Beurteilung folgendermal3en dar:

Gesamtzufriedenheit
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Abb. 6: Gesamtzufriedenheit mit Projekt

Bei allen Antworten Uberwiegt die Zufriedenheit, die zu einem kleinen Prozentsatz
von denjenigen unterstitzt wird, die mit sehr zufrieden geantwortet haben. Bezogen
auf die Nutzlichkeit bzw. Anwendbar des Gelernten infolge aller Angebote betragt
der Anteil derjenigen, die sehr zufrieden oder zufrieden angegeben haben insge-
samt 56 %, d.h. mehr als die Halfte der Beschéftigten aus dieser Organisationsein-
heit sprechen sich fir die Natzlichkeit der Angebote von iko aus. Dies ist angesichts
der schon zuvor geschilderten Besonderheit solcher Fortbildungen ein sehr gutes
Ergebnis.?

Die abschlieRende Frage, inwieweit die Beteiligten die Verstetigung und nachhaltige
Verankerung des Projektes fiir wichtig halten, beantworteten 19 % mit sehr wichtig,
63 % mit wichtig und 13 % mit weniger wichtig, 6 % der Befragten machten keine
Angabe. Das heifdt, 82 % der Befragten halten eine Verstetigung und Weiterfihrung
der Angebote fur sinnvoll und wichtig. Dieser hohe Prozentsatz lasst vermuten, dass

2 Hier sei noch einmal auf die eher langfristigen Wirkungen interkultureller Fortbildungen hingewiesen.
Interessant und wissenschaftlich korrekt ware eine Abfrage ein Jahr nach Projektende, denn nur so
kénnten nachhaltige Effekte sinnvoll herausgefiltert werden.
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die Beteiligten aus die Organisationseinheit mit den Angeboten von iko sehr zufrie-
den bzw. zufrieden waren und diese gern weiterhin in Anspruch nehmen wirden.

Zusammenfassend kdnnen die Aktivitdten und Angebote, die in dieser Organisati-
onseinheit durchgefuhrt wurden sehr positiv eingeschétzt werden. Es ist gelungen,
den interkulturellen Offnungsprozess einzuleiten, was sich a) an dem sehr konkret
geauRRerten Bedarf der Teilnehmenden in Bezug auf die interkulturellen Fortbildun-
gen zeigt, b) an dem zusétzlich geforderten Workshop mit dem Ziel eine kulturellen
Praxishilfe zu erarbeiten, c) an der in Relation zu anderen Organisationseinheiten
hohen Beteiligung an weiteren Angeboten wie Vortrdgen oder dem Filmmittag bzw.
Filmabend von 73,33 % und d) an der ebenfalls Gberdurchschnittlich hohen Riick-
laufquote bei allen Befragungen.? Die von den Teilnehmenden formulierten Bedarfe
verweisen auf die Notwendigkeit solcher Fortbildungen fur diesen Arbeitsbereich, in
dem der standige Kontakt mit Angehdrigen und Familien aus anderen Kulturen ge-
geben ist. Die Hoffnung liegt u.a. auch darin, die eigene Beratungsarbeit qualitativ
zu verbessern und die Ratsuchenden besser zu verstehen. Gleichwohl handelt es
sich um ein Arbeitsfeld, in dem die deutsche Gesetzgebung, wie z.B. das Kindes-
wohl gegen andere kulturell gepragte Umgangsformen und Regelungen zwischen
Erwachsenen und Kindern bei den Zugewanderten treffen. Der Umgang mit dieser
Klientel kann in der Beratung zu einer zusatzlichen Belastung werden, und zwar fir
beide Seiten. Dies wurde in den Gesprachen mit den Teilnehmenden und der exter-
nen Begleitung sowie in Gesprdchen mit dem iko-Projektteam deutlich. Der
Wunsch, solche schwierigen Beratungssituationen besser zu meistern ist bei dem
Uberwiegenden Teil dieser Gruppe vorhanden. Fortlaufende interkulturelle Fortbil-
dungen, Fachvortrage und weitere Angebote kdnnten hier langfristig positiv wirken
und die Qualitat der Beratung und Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten weiterhin
verbessern. Die neu entwickelte Praxishilfe ist ein erster Schritt in Richtung Nach-
haltigkeit und Verstetigung.

Ein weiterer Schritt in Richtung Nachhaltigkeit und Verstetigung in der Allgemeinen
Erziehungshilfe ist die Einfihrung der Funktion interkulturelle Mentorin bzw. interkul-
tureller Mentor. So stehen dieser Organisationseinheit ein geschulter interkultureller
Mentor und eine interkulturelle Mentorin sowie weitere Beschaftigte mit Migrations-
hintergrund zur Verfligung, die bei Fragen aktiv angesprochen und um Rat gebeten
werden. In dem Rickmeldegesprach am 21. Mai 2012 mit dem Referatsleiter sowie
weiteren funf Stellenleitern und Stellenleiterinnen und dem iko-Team kam die zdger-
liche Inanspruchnahme dieses Angebots ebenfalls zur Sprache. Wie einleitend an-
gedeutet, sind die strukturellen Rahmenbedingungen noch nicht zielfihrend ausge-
richtet.

Zugleich wird an diesem Beispiel deutlich, wie wichtig die Unterstlitzung von oben
ist, da das hohe Engagement des Abteilungsleiters und aller seiner Leitungskrafte

L Es soll nicht unerwahnt bleiben, dass die interkulturellen Fortbildungen fir die Beschéftigten dieser
OE verpflichtend waren.

31



bik v

far kulturforschung Abschlussbericht: iko — offen flr Vielfalt l

JInsur Jawauq

die starke Beteiligung beftrderte. Laut Aussagen der Befragten waren 81 % durch
ihre Vorgesetzen auf das Projekt aufmerksam gemacht worden. Zudem nahm der
Abteilungsleiter an den interkulturellen Fortbildungen teil, signalisierte damit deren
Bedeutung und Ubernahm gleichzeitig Vorbildfunktion.

Feuerwehr

Die Begleitung der Gruppe der Feuerwehr hatte eine Studierende der Ostfalia
Hochschule fir Angewandte Wissenschaften in Braunschweig Ubernommen, die
aufgrund ihrer Bacherlorarbeit (s. Ful3note 11) die ideale Besetzung war.

Neben der teiinehmenden Beobachtung bei einer von zwei Fortbildungen, in der ein
Beobachtungsprotokoll gefiihrt wurde und neben den informellen Gesprachen mit
den Teilnehmenden und den Referenten und Referentinnen stellte das Projektteam
eine Liste zur Verfiigung, anhand derer sich alle Aktivitdten, die in dieser Organisa-
tionseinheit durchgefihrt wurden, nachzeichnen lassen. Zudem nahm die externe
Begleitung an dem Rickmeldegesprdch am 08. Mai 2012 teil. An diesem Ab-
schlussgesprach waren vier Beschaftigte der Feuerwehr beteiligt, und zwar der
stellvertretende Abteilungsleiter, der Migrationsbeauftragte sowie zwei weitere Stel-
lenleiter, drei Mitarbeiterinnen des iko-Teams sowie die externe Begleitung. Die Er-
kenntnisse aus diesem Gesprach flieRen in die Analyse ebenfalls mit ein.

Insgesamt nahmen aus dieser Organisationseinheit 33 von insgesamt 320 Beschéf-
tigten an den Basisfortbildungen teil.”* Von Anfang an stand die geringe Beteiligung
der Teilnehmenden an den Onlinebefragungen in auffélliger Diskrepanz zu den
zahlreichen Aktivitdten, die im Rahmen von iko in diesem Arbeitsbereich angesto-
3en und initiiert wurden. So nahmen von den 33 Teilnehmenden funf Personen an
der Zwischen- und eine Person an der Abschlussbefragung teil. Aus dem Grund
kann hier keine Einzelauswertung vorgenommen werden.? Stattdessen erfolgt eine
interpretierende Auswertung, in der die Aktivitdten beschrieben und abschlieRend
bewertet werden.

Die erste interkulturelle Fortbildung war inhaltlich auf die Themen Sensibilisierung
fur interkulturelle Begegnungen, interkulturelle Kommunikation, Kulturverstandnis,
unterschiedliche kulturelle Handlungsorientierungen und das Nachdenken tber die
eigene Arbeit mit Menschen mit Migrationshintergrund ausgerichtet. Beide Referen-
ten sind seit vielen Jahren im Bereich der interkulturellen Sensibilisierung und Zu-
sammenarbeit tatig, sowohl als Trainer bzw. Trainerin als auch forschend und publi-
zierend. Die zweite interkulturelle Fortbildung wurde von einem Trainer mit tirki-
schem Migrationshintergrund durchgefihrt und bezog sich auf kulturelle Hinter-
grundinformationen, die Entwicklung von Grundannahmen im beruflichen Alltag,
interkulturelle Situationen und kulturelle Orientierungen, Fallbeispiele aus der Praxis

2 Eine dritte Fortbildung fur sieben Fihrungskrafte wurde zusatzlich angeboten, fand aber nicht im
Rahmen der iko-Aktivititen statt.

% Wie weiter vorne bereits beschrieben, klarte sich diese Diskrepanz in dem Abschlussgesprach. Es
wurde klar, dass die meisten Beschéftigten bei der Feuerwehr wahrend ihrer Arbeitszeit keinen Zugang
zum Internet haben und deshalb nicht in der Lage waren, an den Befragungen teilzunehmen.
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und interkulturelle Kompetenz generell. Dieser Trainer fuhrte, auf Wunsch der Feu-
erwehr, im Marz 2012 eine dritte interkulturelle Fortbildung mit sieben Fihrungskraf-
ten durch.?*

Die Durchsicht aller Unterlagen und Informationen sowie die Antworten in den
schriftlichen Ruckmeldungen verdeutlichen, dass das Engagement bei der Feuer-
wehr sehr hoch ist. So nahmen beispielsweise an der ersten Fortbildung mehr Teil-
nehmer und Teilnehmerinnen® als erwartet teil. Diese Tatsache ist insofern wichtig,
da die Teilnahme auf Freiwilligkeit beruht und die Interessierten teilweise ihre Frei-
zeit dafur opferten. Der Schichtdienst bei der Feuerwehr und die siebentagige Be-
reitschaft erschwerten die organisationsgebundenen Fortbildungen im Vergleich zu
den anderen beteiligten Organisationseinheiten erheblich. Umso wichtiger, dass
dieses Vorhaben trotzdem durchgesetzt und erfolgreich durchgefiihrt werden konn-
te.

Ebenso wie die Kollegen und Kolleginnen der Allgemeinen Erziehungshilfe formu-
lierten die Beschéftigten der Feuerwehr ihr Bedarfe sehr konkret:

~Stabilisierung des eigenen Selbstverstandnisses zur Diversitat unserer Gesell-
schaft. Optimierung des feuerwehreinsatzbezogenen Umganges mit radikalen oder
extremistischen Randgruppen und Personen unserer diversitdren Gesellschaft. Mit-
nahme klarer Losungsvorschlage zur Deeskalation von Spannungssituationen im
Einsatz.”

LJAndere Kulturen kennen lernen, besser verstehen. Griunde fir andere Verhaltens-
weisen kennen. Was ist in anderen Kulturen nicht erlaubt, was fur uns vollig normal
ist. Andere Religionen besser verstehen. Grinde flr das Verlassen der Heimat ken-
nen. In Summe also: Infos zum Glauben, Verhaltensweisen, gesellschaftliche Struk-
turen, Lebensweisen und Regeln kennen lernen.”

Zusatzlich zu den zwei interkulturellen Fortbildungen fand eine Vernetzung mit der
Tarkisch Islamischen Union der Anstalt fur Religion e.V. (DITIP) in Form einer Be-
gehung der Moschee statt, um die Ortlichkeiten fiir den Fall eines Brandes kennen-
zulernen. Diese Mal3nahme hatte dementsprechend préaventiven Charakter.

Weiterhin nahmen Beschéftigte der Feuerwehr zwei Vortrage in Anspruch, einmal
zum Thema ,Lebenssituation der Migranten und Migrantinnen aus der ehemaligen
Sowijetunion“ und zum anderen Uber ,Erziehungs- und Bildungskonzepte in tirki-
schen Familien®. Hier lag das Ziel vor allem im Verstehen von kulturellen Unter-
schieden und der Mdglichkeit, im beruflichen Kontakt professionell handeln zu kén-
nen.

Darlber hinaus wurde im Hinblick auf die kultursensible Anpassung von Angeboten
der Cartoon ,Es brennt — was nun?“ in mehrere Sprachen Ubersetzt. Eine Liste in-

% Da diese Fortbildung nicht aus Projektmitteln finanziert wurde, wird hier nicht naher darauf einge-
angen.
> An dieser Fortbildung nahmen 16 Manner und zwei Frauen teil.
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terkultureller Ubersetzer und Ubersetzerinnen ist nun in der Leitstelle verfugbar.
Zudem wurde die Vernetzung zur Bildung einer Freiwilligen Feuerwehr in der West-
stadt initiiert mit dem Ziel, diesen Freiwilligen die beruflichen Moglichkeiten in der
Berufsfeuerwehr néaher zu bringen. Und schlie3lich beteiligte sich der Stellenleiter
an der Integrationsmesse am 8. Mai 2010 zur Gewinnung von Mitarbeitern und Mit-
arbeiterinnen mit Migrationshintergrund und unterstitzte und begleitete die Projekt-
koordinatorin auf Fachtagungen, in denen es unter der Uberschrift um die Themen
Migration/Integration — ein Thema fiir die Feuerwehr und um Interkulturelle Offnung
bei der Feuerwehr ging. Die Ziele lagen auch hier in der Sensibilisierung fur das
Thema Integration, Migration und interkulturelle Offnung, insbesondere auch auf
Fuhrungsebene.

In dem Abschlussgesprach zeigte sich, dass die Feuerwehr zahlreiche Aktivitaten
plant und durchfiihren wird, um den interkulturellen Offnungsprozess weiterhin zu
beférdern. So soll am Tag der Offenen Tlr einer Braunschweiger Moschee ein In-
formationsstand er¢ffnet werden. Dazu wurde wahrend des Gesprachs und auf An-
regung der neuen Mitarbeiterin im iko-Projekt vereinbart, dass diese an dem Termin
teilnimmt und dem Migrationsbeauftragten unterstitzend zur Seite steht. Ferner ist
vorgesehen, eine Veranstaltung in Zusammenarbeit mit dem Mehrgenerationenhaus
durchzufiihren, um der von den Anwohnern und Anwohnerinnen in der Hugo-Luther-
StralRe empfundenen ungerechten Behandlung durch die Feuerwehr entgegenzu-
wirken. Der Anteil der Bevolkerung mit Migrationshintergrund ist in diesem Stadtteil
sehr hoch, ein Termin wurde bereits festgelegt. Alle an diesem Gesprach beteiligten
Beschaftigten der Feuerwehr auf3erten sich positiv in Bezug auf die weitere Vernet-
zungsarbeit, auch nach dem Ende des Projekts.

Wie weiter oben beschrieben, verfigt die Feuerwehr tber einen Migrationsbeauf-
tragten, der fir alle interkulturellen Fragen und auftretenden Problemlagen An-
sprechpartner ist. Diese Funktion wird innerhalb der Feuerwehr von oben gefdrdert
und untersttzt, insbesondere auch den Arbeitsauftrag betreffend. So wurde in dem
Ruckmeldegesprach deutlich, dass an diese Funktion kein enges und festgelegtes
Zeitfenster geknipft ist. Die anstehenden Aufgaben werden bedarfsorientiert und
zeitlich flexibel gehandhabt und durchgefiihrt. Das heil3t, dass in dieser Organisati-
onseinheit bereits erste notwendige Strukturen geschaffen wurden, um effektiv,
sinnvoll und nachhaltig tatig zu sein. Ein weiterer Aspekt der Nachhaltigkeit liegt in
der Aufnahme interkultureller Sensibilisierung in die Ausbildung der Rettungssanita-
ter bzw. Rettungssanitaterinnen. Daflr stehen zwei Stunden pro Woche zur Verfi-
gung.

Die Schilderungen lassen klar erkennen, dass diese Organisationseinheit alle As-
pekte abdeckt, die im Konzept verankert sind: Interkulturelle Kompetenzentwicklung
des Personals, die Etablierung fester Stutzstrukturen durch die Einfihrung des Am-
tes eines Migrationsbeauftragen, die Aufnahme interkultureller Sensibilisierung in
die Ausbildung und die Vernetzung mit Migrantenexperten und Migrantenexpertin-
nen. Die angestrebte Erhéhung des Personals mit Migrationshintergrund liel3 eine
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Hurde erkennen, und zwar bendtigen Beschaftigte der Feuerwehr die deutsche
Staatsbirgerschaft. Andere Stadte, wie z.B. Berlin reagieren darauf, indem sie Ver-
trage auf Angestelltenbasis schaffen. Und auch die Offentlichkeitsarbeit des Projek-
tes wurde durch diese Organisationseinheit engagiert unterstitzt.

Die Aussage des stellvertretenden Stellenleiters ,iko hat uns nochmal Schwung ge-
geben” signalisiert die Bedeutung, die das Projekt fir die Feuerwehr innehatte. Zu-
gleich zeigt sie das Engagement aber auch die Einsicht Giber die Notwendigkeit, der
sich wandelnden Gesellschaft konstruktiv und professionell zu begegnen. Ahnlich
wie die Beschéftigten der Allgemeinen Erziehungshilfe, so finden sich auch Angeho-
rige der Feuerwehr in ihren Einséatzen in problematischen Situationen wieder, an
denen auch Angehorige mit Migrationshintergrund beteiligt sind. Das Bedurfnis, sol-
che Situationen gut zu meistern kommt in folgender Aussage zum Ausdruck: ,Es ist
schon wichtig auf bestimmte Situation nicht schnell, sondern besonnen zu reagieren
und nachzufragen, warum bestimmte VerhaltensmaBhahmen an den Tag gelegt
werden” (Zitat aus der Zwischenbefragung).

Auch an diesem Beispiel zeigt sich die Bedeutung der Unterstiitzung von oben, oh-
ne die nachhaltige Wirkungen und die Verstetigung des Offnungsprozesses nicht
denkbar sind.

3.2.3 ModellmalRnahme: Auszubildende

Ein weiteres Ziel von iko lag in der Erhéhung der Quote der Auszubildenden mit
Migrationshintergrund bei der Stadt Braunschweig, das mittels einer Ausbildungs-
kampagne erreicht werden sollte. So wurde in Zusammenarbeit mit dem Fachbe-
reich 10 und dem Referat 0500 ein neues Werbekonzept mit einem neu gestalteten
Logo und Flyer entwickelt. Unter dem Motto Deine Starken — unsere Zukunft wirbt
der Fachbereich nun aktiv auf Veranstaltungen und Messen fir Auszubildende mit
Migrationshintergrund. So war die Personalstelle mit einem Messestand an Ausbil-
dungsborsen vertreten, wie auf der Vocatium in der Stadthalle, der Parentum in der
Volkswagenhalle, dem Job Compass in der Milleniumhalle, der Migrationsbérse der
Volkshochschule in der Alten Waage und bei den Ausbildungsbérsen der Agentur
fur Arbeit. Ferner wirbt die Stadt auch im o6ffentlichen Raum fir diese MalRnahme.
Und zwar wurde in der Fensterfront im Rathaus der Stadt Braunschweig ein Banner
mit dem Motto in deutscher Sprache Deine Starken — unsere Zukunft angebracht,
das von der Stral3e einsehbar ist.

Weiterhin wurden die Flyer zu Beginn des Auswahlverfahrens in allen in Frage
kommenden Klassen der der Braunschweiger Schulen (Auflage 5.000 Ex.) verteilt
und in den verschiedenen Bereichen mit Publikumsverkehr (Blrgerberatung, Abtei-
lung, Birgerangelegenheiten, Stadtbibliothek etc.) ausgelegt. Zum diesjahrigen Be-
werbungsverfahren, das vom 1. Juli bis 15. Oktober 2012 lauft, soll dartber hinaus
verstarkt in interkulturellen Einrichtungen und Begegnungsstatten geworben wer-
den. Da dieses Werbekonzept in diesem Jahr zum ersten Mal eingesetzt wird, kann
an dieser Stelle noch keine Einschatzung Uber den Erfolg oder die Wirkung der
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Ausbildungskampagne vorgenommen werden. Zudem handelt es sich auch hierbei
um eine MaRRnahme mit eher langfristiger Wirkung. Festzuhalten bleibt, dass der
Ausbildungsstelle nun ein Instrument zur Verfigung steht, mit dem aktiv geworben
werden kann.

3.2.4 Offentlichkeitsarbeit

Im Projektkonzept war von acht Informationsveranstaltungen zu interkulturellen Fra-
gestellungen mit externen Fachreferenten und Fachreferentinnen ausgegangen
worden. Diese Anzahl wurde mit insgesamt neun Veranstaltungen sogar tbertrof-
fen. So wurden jeweils eine Auftakt- und eine Abschlussveranstaltung am Beginn
und gegen Ende der Projektlaufzeit durchgefihrt. Weiterhin fand eine o6ffentliche
Veranstaltung in Kooperation mit der Feuerwehr statt. Ein Film-Mittag und ein Film-
abend sowie eine Vortragsreihe mit finf Terminen ergéanzten dies Angebot. Das Ziel
der Offentlichkeitsveranstaltungen lag darin, die Teilnehmenden fiir die das Thema
Leben in kultureller Vielfalt zu sensibilisieren und den interkulturellen Offnungspro-
zess sowohl verwaltungsintern als auch dartiber hinaus bekannt zu machen.

Die Auftaktveranstaltung fand auf Leitungsebene statt, d.h. Dezernenten und De-
zernentinnen sowie Stellenleiter bzw. Stellenleiterinnen wurden dazu eingeladen.
Die Teilnahme lag bei 40 Personen, die das Projekt und dessen verschiedene An-
gebote im Sinne einer Multiplikatorenfunktion verwaltungsintern weitertragen und
bekannt machen sollten.

Die schon weiter vorne genannte Veranstaltung in Kooperation mit der Feuerwehr
wurde von 80 Personen wahrgenommen. Unter der Uberschrift Migration/Integration
— ein Thema fur die Feuerwehr und interkulturelle Offnung bei der Feuerwehr sollten
die Teilnehmenden und insbesondere die Fihrungskréfte interkulturell sensibilisiert
werden. Diese Veranstaltung wurde riickblickend von den Beteiligten als sehr wert-
voll eingeschatzt.

Die Organisation und Durchfiihrung eines Film-Mittags in einem Braunschweiger
Kino mit dem Film Almanya - Willkommen in Deutschland stiel3 auf besonders gro-
Bes Interesse und wurde von 120 Beschéftigten in Anspruch genommen. Die
Ruckmeldungen in der Abschlussbefragung machen sichtbar, dass dieses Angebot
und der Film besonders gut angekommen sind. Befragt danach, welche weiteren
Angebote oder Aktivitaten von iko die Beschéaftigten noch in Anspruch genommen
haben, gaben 33 % den Filmmittag bzw. Filmabend an. Auf die Frage, was den
Teilnehmenden besonders gut gefallen hat, nannten sechs Personen den Film Al-
manya. Da es sich hierbei um ein offenes Feld handelte, das lediglich von elf Be-
fragten ausgefullt wurde, liegt die Quote bei tber 50 %.

Bei dem Filmabend wurden zwei Filme gezeigt, Emine aus Incesu — Die Geschichte
einer Migration sowie Auf nach Alanya! Neue Heimat Turkei. Wéhrend es sich bei
dem ersten Film um eine klassische Migrationsgeschichte handelt, in der eine junge
Frau ihr tirkisches Dorf verlie3 und nach Deutschland migrierte, handelt es sich in
dem zweiten Film um eine deutsche Auswanderer-Gemeinde, die sich an der tirki-
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schen Riviera niedergelassen hat. In diesem Film wird auch die Frage nach Integra-
tion und Parallelgesellschaften gestellt, allerdings aus anderer Perspektive, an die
deutschen Einwanderer in die Turkei. Im Anschluss daran standen Migrantenexper-
ten und Migrantenexpertinnen fur ein Gesprach bereit, um von eigenen Erfahrungen
zu berichten. Ebenso wie der Filmmittag war der Zulauf in dieser Veranstaltung mit
120 Personen sehr hoch.

Immerhin 21 % der Befragten hatten sich an der Vortragsreihe beteiligt, die sich aus
funf Beitragen zusammensetzte. In zwei Fallen wurde die Situation von Jugendli-
chen naher beleuchtet, einmal ging es um kulturelle Wertunterschiede zwischen
Deutschen, Tirken und turkischen Migranten und Migrantinnen, ein anderes Mal um
das Thema Heimweh und Depressionsbelastung tirkischer Migranten und schliel3-
lich um den Umgang mit kulturellen Differenzen. Insgesamt wurden die Vortrage von
360 Personen besucht, was ebenfalls sehr positiv bewertet werden kann. Das Pro-
jektteam hatte einen grof3en Verteiler angelegt, der die verschiedenen Fachbereiche
der Stadt Braunschweig und ebenso soziale Einrichtungen, die Polizei und andere
Institutionen in Braunschweig und Niedersachsen umfasst. Obwohl die Vorgesetz-
ten auf diese Veranstaltungen hinwiesen, kamen lediglich 20 % der Teilnehmenden
aus der Verwaltung. Der tUberwiegende Teil kam aus der ndheren und weiter ent-
fernten Regionen Niedersachsens. Dies spricht einerseits fiir eine sehr gute Offent-
lichkeitsarbeit des Projektteams und andererseits wurde deutlich, dass externe Be-
sucher wie z.B. Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der Polizei den interkulturellen Fra-
gestellungen eine hohe Bedeutung beimessen.

Die Werbung fir das Projekt verlief Uber vielfaltige Kandle und beinhaltete unter-
schiedliche Strategien. So wurde flr Veranstaltungen tber den internen Verteiler,
auf Handzetteln aber auch durch persdnliche Ansprache geworben. In der ersten
Projektphase waren mithilfe einer Werbeagentur die Homepage sowie ein Flyer er-
stellt worden. Zudem nahm die Projektkoordinatorin an zwei Fachveranstaltungen
teil, in denen sie das Projekt prasentierte und bekannt machte. Die Einladung von
externen Fachreferenten und Fachreferentinnen sowie die fir die interkulturellen
Fortbildungen engagierten Trainer und Trainerinnen erhéhten den Bekanntheitsgrad
des Projekts ebenfalls tber die Stadtgrenzen hinaus. Und auch in der Mitarbeiter-
zeitschrift ,WIR" der Stadt Braunschweig wurde immer wieder Uber Aktivitaten des
Projekts berichtet.

3.3  Angebotsebene

Die Aufgabe des Projektteams auf dieser Ebene lag in der Organisationsberatung
der beteiligten Fachbereiche und Referate in Bezug auf die kultursensible Anpas-
sung vorgehaltener Dienstleistungen und Angebote.

Als Ziel wurde die gleichberechtigte Partizipation aller Braunschweiger und Braun-
schweigerinnen an diesen Serviceleistungen genannt. Dartber hinaus haben alle
MalRnahmen, die entweder unter Einbezug der Migrantenexperten und Migranten-
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expertinnen oder aber mithilfe der fachlich kompetenten Unterstitzung des Projekt-
teams initiiert und durchgefihrt wurden, langfristig Auswirkungen auf die Organisati-
onsentwicklung. Da die Aktivitdten in Bezug auf die interkulturellen Fortbildungen
bereits im vorigen Abschnitt thematisiert wurden, soll hier abschlielend lediglich
noch auf die Beratungsleistungen unter Punkt b) eingegangen werden.

Auch diese nahmen wesentlich mehr Zeit ein, als vorgesehen war.?® Als positive
Beispiele, in denen erste Schritte in Richtung kultursensibler Dienstleistungen statt-
gefunden haben, sollen hier noch einmal die Feuerwehr und die Allgemeine Erzie-
hungshilfe genannt werden. Die in diesen zwei Organisationseinheiten durchgefihr-
ten MalRnahmen und Aktivitdten wurden ausfuhrlich in den Fallanalysen beschrie-
ben und werden deshalb nicht mehr aufgefiihrt. Aber auch in anderen Organisati-
onseinheiten wurden Schritte unternommen, um die vorgehaltenen Serviceleistun-
gen kultursensibel anzupassen.

So wurde von der Auslénderstelle eine o6ffentliche Informationsveranstaltung tber
die bevorstehenden Anderungen durch die Einfilhrung des neuen elektronischen
Aufenthaltstitels (eAT)*’ durchgefiihrt, die sich an Multiplikatoren bzw. Multiplikato-
rinnen wie z.B. Migrantenselbstorganisationen (MSQO), an in diesem Bereich tatigen
Fachkrafte sowie Migrantenexperten bzw. Expertinnen richtete. Sinn und Zweck
lagen darin, die veranderten Abldufe und Vorschriften in der nun digitalen Bearbei-
tung des Aufenthaltstitels so zu gestalten, dass die Bearbeitung fir alle Beteiligten
maoglichst reibungslos verlauft. Daran anschlieend nahmen Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen der Auslanderbehdrde an einem eintdgigen Workshop teil, in dem es
nicht um theoretisches Wissen sondern um Selbsterfahrungen im Umgang mit Mig-
ranten und Migrantinnen ging. Die Mdglichkeit zum Perspektivwechsel boten vier
Migrantenexperten bzw. Expertinnen aus der Tirkei, Russland, Athiopien und Spa-
nien, die den Workshop aktiv gestalteten. Die Rickmeldungen in diesem Workshop
waren sehr positiv und die gemeinsame Kleingruppenarbeit wurde als konstruktiv
erlebt, was die gegenseitige Wertschatzung beforderte.

Und auch im Gesundheitsamt (OE Gutachten und Beratung) fanden diverse Aktivi-
taten statt, wie die Vorstellungen der Projekte Gesundheitslotsen und MiMi — Das
Gesundheitsprojekt — Mit Migranten fur Migranten sowie der Service Interkulturelles
Ubersetzen. Zudem wurde eine Veranstaltung durchgefiihrt, in der die Gesundheits-
lotsinnen und MiMi — Mediatorinnen einen Erfahrungsbericht aus ihrer Tatigkeit lie-
ferten. Eine Frage- und Antwortstunde zwischen Jugendarztlichem Dienst und Mig-

% An dieser Stelle sei angemerkt, dass die Beratungstatigkeit durch das Team grundsétzlich alle Auf-
gaben des Projekts beriihrt: Die Etablierung eines Migrantenexpertenpools und deren Vermittlung in
einzelne Organisationseinheiten, die Einfilhrung von interkulturellen Mentoren und Mentorinnen und
deren Schulung, die Auszubildendeninitiative und nicht zuletzt die Vernetzungstéatigkeit und Offentlich-
keitsarbeit.

" Dieser ersetzt den bisherigen Aufkleber im Nationalpass der Zugewanderten aus den Nicht-EU-
Staaten. Neu ist, dass nun auch biometrische Daten gespeichert werden und auch bei Kindern ab dem
6. Lebensjahr Fingerabdriicke genommen werden muissen. Dies impliziert die Begleitung der Kinder in
die Auslénderstelle sowie zwei Vorsprachen.
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rantenexperten bzw. Migrantenexpertinnen mit tirkischer Migrationsgeschichte
konnte ebenfalls angeboten werden.

Ein weiteres Angebot im Kontext der Organisationsentwicklung lag in der Einrich-
tung eines Spielzimmers im Gesundheitsamt, eine MalRBnhahme, die nun die Beschaf-
tigten dort sowie die Migrantenfamilien enorm entlastet. Schon am zweiten Tag
nach ihrer Ankunft in Braunschweig muissen Flichtlingsfamilien in das Gesund-
heitsamt, um auf ansteckende Krankheiten hin untersucht zu werden. Die Raum-
lichkeiten sind sehr beengt und die Situation ist fir Familien zu dem Zeitpunkt
schwierig. Deshalb sollte der Uberlastungssituation auf beiden Seiten entgegen ge-
wirkt werden. Nachdem ein weitgehend ungenutzter Raum gefunden wurde und
mithilfe der kreativen und sehr engagierten Suche der Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen nach Spielzeugen und Sponsoren, konnte die ldee ziigig umgesetzt werden. So
steht den Kindern nun wahrend der langen Wartezeiten ihrer Eltern ein Spielzimmer
zur Verfigung, in dem sie sich beschaftigen, ablenken und mit anderen Kindern in
Kontakt kommen kdnnen. Diese Mal3nahme ist ein groRer Gewinn fir alle Beteilig-
ten und ein schdnes Symbol, die Kinder in der Stadt willkommen zu heil3en. Dariber
hinaus wurden im Gesundheitsamt weitere Aktivitaten im Rahmen des Projekts
durchgefiuhrt. Zusatzlich wurde im Wartebereich ein Wasserspender aufgestellt, um
die lange Wartesituation der Fliichtlingsfamilien zu erleichtern.

Die Vernetzung mit der Hochschule fur Bildende Kinste zur Entwicklung eines non-
verbalen Wegeleitsystems ist ein weiterer Schritt im Kontext der Organisationsent-
wicklung, der jedoch noch nicht abgeschlossen ist. Die Idee dahinter ist die, den neu
ankommenden Familien in dem unibersichtlichen Geb&ude eine Orientierung zu
geben, sodass sie sich auch ohne Sprachkenntnisse zurechtfinden kénnen.

Ferner konnte der Flyer "fit fir die Schule" fir den Jugendéarztlichen Dienst Ubersetzt
und in verschiedenen Moschee-Gemeinden der Stadt Braunschweig verteilt werden.

Und schlieBlich wurde eine Verzahnung zwischen dem Gesundheitsamt und der
Landesaufnahmestelle fur Flichtlinge (LAB) angeregt mit dem Ziel, Fluchtlinge be-
reits in der Landesaufnahmestelle auf die bevorstehenden Untersuchungen vorzu-
bereiten und zu informieren.

In der Jugendgerichtshilfe wurden Vortradge durch Migrantenexperten bzw. Expertin-
nen zu Erziehungsvorstellungen in der Familie aus Russland, den arabischen Lan-
dern und in tirkischen Familien durchgefinhrt.

Und auch in der Jugendhilfe fand ein Vortrag zum Thema Erziehungsvorstellungen
der Familien in Russland statt.

Im Fachbereich Literatur & Musik wurde ein Filmabend zum Thema Leben fernab
der Fremde mit anschlieRender Diskussion mit Migrantenexperten bzw. Expertinnen
organisiert. Gezeigt wurden zwei Filme, und zwar Emine aus Incesu und Auf nach
Almanya.
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Beim Standesamt konnten durch die Ubersetzung von Flyern in Bezug auf den Um-
gang mit Geburtsurkunden und hinsichtlich des aktuell gultigen Namensrechts Zu-
gangsbarrieren abgebaut werden. Ferner besuchten Beschaftigte dieser Organisati-
onseinheit die Moschee-Gemeinde Milli Gérls, bei der ein lebendiger Austausch mit
jungen Erwachsenen stattfand. Und schliel3lich wurde ein Film-Mittag zum Thema
Heiratsmigration und arrangierte Ehe durchgefiihrt, um ein besseres Verstandnis fur
dieses Thema bei den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen des Standesamtes zu we-
cken. Im Anschluss daran fand ein Gesprach mit einem Migrantenexperten statt, der
selber seit langem gliicklich in einer arrangierten Ehe lebt. Auch Abteilung wurden
erste Schritte in Richtung Vernetzung mit Migrantenselbstorganisationen eingefa-
delt.

Alle diese Tatigkeiten waren fur das Projektteam im Vorfeld mit einer intensiven Be-
ratungsleistung, mit Vernetzungsarbeit, mit der Organisation der Malinhahmen und
Aktivitaten verbunden, die zudem immer von einer Mitarbeiterin aus dem Team be-
gleitet wurde. Dadurch war das Team stéandig auf dem Laufenden und der Informa-
tionsfluss zwischen allen Beteiligten war sichergestellt. Zudem konnte das Team
direkt auf weitere Bedarfe reagieren und entsprechende Interventionen in Gang set-
zen. Gleichwohl trug diese intensive Beratungstatigkeit maRgeblich zur Organisati-
onsentwicklung bei, auch wenn es sich dabei um unterschiedlich kleine oder grof3e
Interventionen handelt. Die Praxishilfe fir die Allgemeine Erziehungshilfe oder aber
die Einrichtung eines Spielzimmers im Gesundheitsamt gehdren zu den grofl3eren
Interventionen, die vor allem auch fur die Beschéftigten der Verwaltung entlastende
Funktionen einnehmen und zugleich den interkulturellen Offnungsprozess unterstiit-
zen. Aber auch kleinere Aktivitaten wie die Ubersetzung von Flyern tragen zum Ab-
bau von Zugangsbarrieren bei und wirken sich auf alle Beteiligten positiv und integ-
rierend aus.

Es sollte deutlich geworden sein, wie heterogen die Bedarfe in den Fachbereichen
und Referaten sind, sodass alle diesbeziglichen Téatigkeiten im Vorfeld fur das Pro-
jektteam mit einer intensiven Beratungsleistung, mit intensiver Vernetzungsarbeit
mit den Migrantenexperten bzw. Expertinnen, mit der Organisation der MalRnahmen
und Aktivitdten verbunden waren, die zudem von mindestens einer der Mitarbeite-
rinnen aus dem Team begleitet wurde. Diese Vorgehensweise ermdglichte einen
standigen Informationsfluss innerhalb des Projektteams, aber auch zwischen Team
und den Beteiligten der jeweiligen Organisationseinheit. Zudem konnte das Projekt-
team direkt auf weitere Bedarfe reagieren und entsprechende Interventionen in
Gang setzen.

Insgesamt kann also auch die Frage danach, inwiefern und ob es gelungen ist vor-
gehaltene Dienstleistungen und Angebote der beteiligten Organisationseinheiten
kultursensibel anzupassen, als gelungen eingeschéatzt werden. Die Organisations-
beratung ist neben den interkulturellen Fortbildungen ein Herzstlick des Projekts.
Wahrend die Fortbildungen zunadchst beim Individuum ansetzen, zielen die Mal3-
nahmen und Interventionen im Kontext der Organisationsberatung auf strukturelle
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Veranderungen in der Verwaltung und beférdern den interkulturellen Offnungspro-
zess der Stadt Braunschweig. In sieben von elf Organisationseinheiten konnten ers-
te Schritte in unterschiedlicher Intensitat initiiert und durchgefihrt werden.

3.4  Gesamtprozess

3.4.1 Umsetzung

Die Befragungsergebnisse verdeutlichen, dass die Entscheidung einer modellhaften
Verankerung richtig war. Schneller als erwartet ist es dem Team gelungen, die im
Konzept vorgesehene Anzahl von Organisationseinheiten fir eine Mitarbeit zu ge-
winnen. Diese Tatsache ldsst den Rickschluss zu, dass entsprechender Bedarf in
den verschiedenen Abteilungen und Referaten vorhanden war und ist, auch wenn
diese Bedarfe stark variieren.

Die Etablierung der Steuerungsgruppe wurde von allen Beteiligten begrif3t und als
unterstitzend und hilfreich erlebt. Die Mitglieder dieser Gruppe Ubernahmen vor
allem Multiplikatorenfunktion, was die Verankerung des Themas von oben beférder-
te. Dadurch konnte das Thema quer durch die beteiligten Arbeitsbereiche getragen
und bekannt gemacht werden.

Die Initiierung des Migrantenexpertenpools, der sich gegenwartig aus 37 Experten
und Expertinnen mit kulturspezifischen Erfahrungen aus 18 Landern zusammen-
setzt, zeigte schon im Projektprozess verschiedene Wirkungen. So konnten in eini-
gen der beteiligten Organisationseinheiten die Angebote und Serviceleistungen kul-
tursensibel angepasst und Zugangsbarrieren abgebaut werden. Dies kommt vor
allem in der gelungenen Organisationsberatung zum Ausdruck, wie z.B. in der Ent-
wicklung der Praxishilfe fur Mitarbeitende der Allgemeinen Erziehungshilfe oder
aber durch die Einrichtung des Spielzimmers im Gesundheitsamt. Auch wenn die
Wirkungen solcher Mal3nahmen haufig erst langfristig eingeschéatzt werden kénnen,
erhoht sich ggf. kurzfristig die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen durch die zunehmende Professionalisierung der Angebote. Eine nicht-
intendierte Wirkung in diesem Zusammenhang liegt darin, dass sich infolge der zu-
nehmenden Zusammenarbeit mit Migrantenexperten und Migrantenexpertinnen der
Dialog mit der Bevdlkerung mit Migrationshintergrund erhéht hat, anstatt immer wie-
der Uber diese Gruppe zu sprechen oder Angebote zu initiieren, die an deren Inte-
ressen vorbeigehen.

Schlieflich konnten in sechs von den elf beteiligten Fachbereichen und Referaten
interkulturelle Mentoren und Mentorinnen gewonnen werden. Insgesamt stehen nun
sieben fir diese Funktion geschulte Krafte zur Verfigung. Die Feuerwehr benannte
einen Migrationsbeauftragten und tbernimmt damit deutschlandweit Vorbildfunktion.
Diese Organisationseinheiten haben erste Schritte in Richtung einer nachhaltigen
Verankerung des interkulturellen Offnungsprozesses unternommen.
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Die angestrebte Anzahl von 190 vorgesehenen Beschéftigten, die an den interkultu-
rellen Fortbildungen teilnehmen sollten, wurde mit 257 tatsachlich Fortgebildeten
weit Uberschritten. Die Anzahl der interkulturellen Fortbildungen belauft sich auf 31,
die groRtenteils im Zweierteam geleitet wurden.

Um die Ausbildungskampagne zur Erhéhung des Anteils von Auszubildenden mit
Migrationshintergrund zu verwirklichen, wurde ein neues Werbekonzept entwickelt,
das ein neues Logo und einen Flyer mit dem Slogan Deine Starken — Unsere Zu-
kunft beinhaltet. Dieses Konzept kann in diesem Jahr zum ersten Mal umgesetzt
werden, weshalb an dieser Stelle keine Einschéatzung tber die Wirkung vorgenom-
men werden kann.

Und auch der Blick auf die Offentlichkeitsarbeit zeigt, dass das Ziel von acht im
Konzept vorgesehenen Veranstaltungen, mit neun tatsachlich durchgefihrten, ge-
lungen ist. Besonders beliebt waren der Filmmittag und der Filmabend, aber auch
die Vortrage wurden sehr gut besucht. Auffallig war hierbei die positive Resonanz
aul3erhalb der offentlichen Verwaltung der Stadt Braunschweig, da 80 % der Teil-
nehmenden aus der Region oder aus weiter entfernt gelegenen Regionen Nieder-
sachsens kamen. Die gute Beteiligung an den o6ffentlichen Veranstaltungen verweist
auf eine gelungene und breit gestreute Offentlichkeitsarbeit, da die Angebote von
iko auch Uberregional wahrgenommen wurden.

Die Befragten aller in die Evaluation einbezogenen Akteure sind sich einig, dass es
sich bei dem Projekt um eine wichtige Mal3nahme handelt, die bei den beteiligten
Organisationseinheiten zum Erfolg gefuhrt hat. Erfolgreich bezieht sich hier aber
nicht nur auf harte Fakten, wie die Anzahl der fortgebildeten Beschéftigten, vielmehr
orientiert sich der Erfolg auch an Kriterien wie der zunehmenden Sicherheit der Be-
schéftigten infolge der interkulturellen Fortbildungen gegendber ihren Kunden und
Kundinnen mit Migrationshintergrund.

Und schlie3lich haben die Zusammensetzung des Projektteams und die Auswahl
der Mitarbeiterinnen fur dieses Projekt zum Erfolg beigetragen. Wahrend der Lauf-
zeit konnte sich das Projektteam eine breite Akzeptanz innerhalb der Verwaltung
erarbeiten. Darauf verweisen die zahlreichen und intensiven Beratungsbedarfe der
beteiligten Organisationseinheiten. Au3erdem zeigen die Ergebnisse, dass es dem
Team gelungen ist, sich verwaltungsintern aber auch innerhalb der Stadt und dar-
Uber hinaus bekannt zu machen und eine Liicke zu schlieRen. Gemeint ist hier die
begonnene Sensibilisierung der Beschéftigten, die diesen Offnungsprozess als
Chance zur Weiterentwicklung ihrer jeweiligen Arbeitsprozesse begreifen. Die Pro-
fessionalitéat bzw. Expertise des Projektteams im Bereich der interkulturellen Kompe-
tenz, deren gute Vernetzungstétigkeit und die klare Arbeitsaufteilung mit entspre-
chenden Zustandigkeiten sorgten weiterhin fr den Erfolg von iko und stieRen auf
breite Anerkennung. Neben diesen fachlichen Kompetenzen spielten aber soziale
und empathische Féahigkeiten des Teams eine ebenso mafigebliche Rolle fir die
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erfolgreiche Organisationsberatung. Und schlielilich ist das hohe Engagement des
Teams ein wichtiges Merkmal fir die Ergebnisqualitét

3.4.2 Strukturelle Rahmenbedingungen

Wahrend die Umsetzung des Projekts sehr erfolgreich verlief, kommen in den struk-
turellen Rahmenbedingungen einige problematische Aspekte zum Vorschein, die
abschlieRend benannt werden sollen. Insbesondere die kommunalpolitische Ent-
scheidung, iko Uber das Projektende hinaus nicht weiter zu finanzieren, wirkte sich
noch wahrend der letzten sechs Monate Laufzeit in zwei Punkten negativ aus.

Zum einen betrifft dies den Einsatz der Experten und Expertinnen aus dem Migran-
tenpool. Insgesamt wird dieses Angebot von den Beschaftigten und vor allem von
den FOhrungskraften bisher nur zaghaft in Anspruch genommen, was mehrere
Grinde hat. Zum einen konnte dieses Angebot aufgrund der unsicheren finanziellen
Situation bisher nicht aktiv beworben und bekannt gemacht werden. Ferner laufen
die Anfragen immer Uber die Leitungsebene, d.h. die Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen wenden sich an ihre Vorgesetzten, die die Anfrage dann an die Projektmitarbei-
terin weiterleiten. Vonseiten des Projektteams wird danach Kontakt zu den einzel-
nen Experten und Expertinnen aufgenommen, ein Angebot wird formuliert und wie-
derum an die Vorgesetzten weitergeleitet, die dieses an ihre Beschéftigten weiter-
reichen. Die Rickmeldungen nach einer solch' langen Anlaufphase sind entspre-
chend gering, da die Anfragen h&ufig ad hoc gestellt werden und nicht selten zu
wenig spezifiziert oder zu unkonkret sind. In den Féllen, in denen zwei oder drei
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen Interesse rickmelden, entscheiden sich die Lei-
tungskrafte erfahrungsgemal’ gegen eine Intervention, da sie sich fir eine so gerin-
ge Anzahl nicht lohne. Obwohl das Projektteam das Angebot weiterhin aufrechter-
halt, scheint hier der interkulturelle Offnungsprozess eine nachgeordnete Rolle zu
spielen. Ein Rickschluss fir diese zégerliche Inanspruchnahme oder gar Ablehnung
der Angebote liegt sicherlich in der Entscheidung, das Projekt nicht weiter zu for-
dern. Damit wird den Angeboten von iko die Bedeutung und Wichtigkeit genommen.
So wurde der Projektmitarbeiterin, die Termine fur die Abschlussgesprache verein-
baren wollte, mitgeteilt, dass daran nun kein Interesse mehr bestiinde, da das Pro-
jekt auslaufen wirde.

Und auch der Einsatz der interkulturellen Mentoren und Mentorinnen lauft nur zéger-
lich an. Den Auskunften der Befragten zufolge liegen die Hemmnisse hier vor allem
in folgenden Gesichtspunkten begriindet:

~Weder gab es eine Situation in der ich als Mentorin hatte tatig sein kénnen, noch
hatte ich diese Aufgabe wegen der unklaren Rahmenbedingungen wahrnehmen
kénnen. Bevor die Rahmenbedingungen nicht geklart sind, scheint mir ein Einsatz
von Mentoren oder Mentorinnen nicht mdglich.” Diese Einschétzung bestatigt sich
auch in der Abschlussbefragung, an der sieben interkulturellen Mentoren und Men-
torinnen teilgenommen haben. Sechs von ihnen waren in dieser Funktion bisher
nicht aktiv, nur eine Person ist schon angefragt worden. Die Teilnehmenden selbst
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wurden gefragt, ob ihre Organisationseinheit tber das Amt verfige und welche Auf-
gaben in dieser Funktion wahrgenommen wirden. Auch hier antworteten die Be-
fragten eher abschlagig: ,Bisher noch keine, da noch keine konkreten Festlegung
getroffen wurde®, oder: ,wurde noch nicht thematisiert, ,zurzeit wird die Funktion
nicht wahrgenommen®. Ein anderer Teilnehmer bzw. eine andere Teilnehmerin &u-
RBerte sich in der Abschlussbefragung dahingehend:,...dass noch viele Fragen hin-
sichtlich der kunftigen Umsetzbarkeit und Organisation des Projekts unbeantwortet
geblieben sind und vor einem Startschuss einer grundsatzlichen Klarung bedurfen.”

Insbesondere fehlen den Betreffenden ein klarer Arbeitsauftrag, eine klare Definition
des Aufgabenbereichs, sowie einheitliche Absprachen und Regelungen Uber zeitli-
che Ressourcen sowie die Abgrenzung der Funktionen Abteilungsleitung und Men-
torentatigkeit. Auch wenn die Tatsache, dass nun nach Abschluss von iko sieben
von elf beteiligten Organisationseinheiten tber einen interkulturellen Ansprechpart-
ner bzw. eine Ansprechpartnerin verfigen positive Rickschlisse zulasst, reicht das
individuelle Engagement und Interesse dieser Gruppe an dem Thema nicht aus, um
nachhaltige Stutzstrukturen zu schaffen.

Es mangelt bisher an verlasslichen Rahmenbedingungen und Strukturen. Zudem
behindern die langwierigen Abstimmungsprozesse und Entscheidungsstrukturen
innerhalb der Verwaltung kurzfristige, direkte Absprachen, Vereinbarungen und Un-
terstitzungsangebote. Diejenigen Beschaftigten, die Unterstitzungsbedarf anfor-
dern, werden nicht durchgéangig von oben gestarkt und in ihren Anliegen unterstutzt.
Die generell hohe Arbeitsbelastung der Beschéftigten erschwert zudem die Bereit-
schaft zur Teilnahme, da interkulturelle Fortbildungen neben dem Fachwissen im-
mer auch implizit die eigenen Werte und Haltungen hinterfragen. Diese Mechanis-
men konnen fuir manche Mitarbeitenden verunsichernd wirken und sie reagieren
gegebenenfalls mit Abwehr.
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4. Empfehlungen

.Laut jungster Studie zur kommunalen Integrations- und Diversitatspolitik unterneh-
men heute 60 % der befragten Kommunen besondere Anstrengungen und Malf3-
nahmen zur interkulturellen Offnung. Allerdings bestehen besonders in kleinen und
mittleren Stadten noch gravierende Handlungsliicken* (Schmelz 2012:3).%°

Bei der Entscheidung zur Weiterfiihrung oder Wiederaufnahme des Interkulturellen
Offnungsprozesses der Stadtverwaltung Braunschweig sollten die aus dieser wis-
senschaftlichen Begleitung und Evaluation gewonnenen Erkenntnisse zukinftig be-
ricksichtigt werden:

Der interkulturelle Offnungsprozess muss kommunalpolitisch gewollt sein.
Dafir bedarf es a) einer langfristigen Ausrichtung mit stabilen personellen,
finanziellen und zeitlichen Ressourcen und b) eines klaren Auftrags an Fuh-
rungskrafte, diesen Prozess von oben zu unterstiitzen und zu verantworten.
Um den interkulturellen Offnungsprozess weiter nachhaltig zu verankern und
zu sichern ist eine strategische Ausrichtung und Ausgestaltung dieses Pro-
zesses im Sinne eines umfassenden Veranderungsmanagements unerlass-
lich. Hierzu gehdren Instrumente der Organisations-, Personal- und Quali-
tatsentwicklung. Instrumente, die in diesem Projekt beispielhaft erprobt und
initiiert wurden.

Die interkulturelle Offnung der Stadtverwaltung ist Fiihrungsaufgabe (top-
down). Die Umsetzung kann zwar extern, bspw. durch Referenten und Refe-
rentinnen oder Migrantenexperten bzw. Expertinnen unterstitzt, aber nur in-
tern durchgefiihrt und durchgesetzt werden. Der Offnungsprozess lasst sich
nur durch Vorbildfunktion und die Mitarbeit der Beschaftigten (bottom-up) re-
alisieren. Diese missen mit ins Boot geholt werden.

Sollte der interkulturelle Offnungsprozess auch zukiinftig weiter gegangen
werden, muss dieser intensiviert und vor allem systematisiert und verbindlich
gestaltet werden, ohne an das Engagement spezifischer Leitungskrafte oder
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen gekoppelt zu sein. Das beinhaltet auch Re-
gelungen Uber Zustandigkeiten bei Stellenwechseln oder langfristigen
(krankheitsbedingten) Abwesenheiten.

Die Etablierung fester Stltzstrukturen (interkulturelle Mentoren bzw. Mento-
rinnen, Migrantenexpertenpool) sollte beibehalten werden, da beide Angebo-
te nachhaltige Wirkungen haben. Aber: Die Mentoren und Mentorinnen soll-
ten in gewissen Abstanden geschult, der Migrantenexpertenpool bedarf der
Pflege und standigen Aktualisierung, die Kontakte zu den Beteiligten missen
gehalten werden. Hierfir sollte eine feste Anlaufstelle sowie entsprechendes
Personal zur Verfigung gestellt werden. Denkbar ware, diese Stelle entwe-

s Quelle: Schmelz, Andrea Frieda (2012): Interkulturelle Offnung in der Migrationsgesellschaft: Her-
ausforderung fir Kommunen und Verwaltungen. In: mondial, SIETAR Journal fur Interkulturelle Per-
spektiven 1/2012: 3-5.
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der im Fachbereich 10 oder aber im Buro fir Migrationsfragen anzusiedein.
Auch eine Kooperation beider Abteilungen mit unterschiedlichen Zustandig-
keiten ware moglich.

Die Vernetzung mit Migrantenexperten bzw. Expertinnen sollte beibehalten
und eher noch intensiviert werden, um a) den Dialog mit Migranten und Mig-
rantinnen zu beférdern und b) die Expertise dieser Gruppe im Offnungspro-
zess fur die Verwaltung fruchtbar zu machen.

Lange Abstimmungsprozesse, wie in Verwaltungen aufgrund von Hierar-
chieebenen notwendig, behindern das Engagement und den Willen der Be-
schaftigten, bspw. wenn es darum geht, Beratungsbedarfe zu auf3ern. Hier
konnten direkte Kommunikationswege die Nachfrage fir die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen erleichtern und FUhrungskrafte wirden entlastet.

Das Beratungskonzept resp. die umgesetzte Beratungsphilosophie, die in-
tensiv und bedarfsorientiert ausgerichtet war, sollte bei einer Verstetigung
oder Weiterfihrung solcher Mal3nahmen und Angebote unbedingt beibehal-
ten werden. Die Qualitat der direkten und an die Bedarfe der Fachbereiche
und Referate angepassten Beratungsleistung hat in erheblichem Mal3e zum
Erfolg des Projekts und zur Initiierung erster struktureller Veranderungen in
der Verwaltung beigetragen.
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5. Anhang

5.1 Schriftlicher Riickmeldebogen

Liebe Teilnehmerinnen und Teilnehmer,

Ihre Meinung ist uns wichtig! Dieser Riickmeldebogen dient intern zur Qualitatssicherung und zur Ver-
besserung unseres Angebotes! Wir freuen uns auf Ihr Feedback und danken lhnen fur Ihre Unterstiit-
zungsbereitschaft!

Ruckmeldebogen

Organisation sehrgut  gut weniger gut nichtaus - sonstige Anmerku n-

gen

reichend

Raumlichkeiten O n O O
Verpflegung 0 0 O (]
Ablauf/ Programm
zeitlicher Rhyt h- O n | g
mus
Themenauswahl O 0 O O
Methoden
Prasentationen O n O O
Ubungen 0 O O O
Gruppenarbeit O n O O
Dozent/Dozentin
Input
didakt. Kompetenz
Fachkompetenz
soziale Kompetenz 0
Gesamtbeurteilung
Zufriedenheit 0 O
Aktualitat
Nutzlichkeit 0 O
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Organisation sehr gut gut weniger gut nichtaus - sonstige Anmerku n-
gen
reichend
Raumlichkeiten 0 0 0 0
Verpflegung 0 0 0 0

Was hat Ihnen besonders gut gefallen?

Was war nicht so gut/wichtig?

Vielen Dank fir lhre Teilnahme!
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5.2 Onlinebefragungen

5.2.1 Bedarfsabfrage

Fragestellungen:

Welche Erwartungen und Hoffnungen haben Sie an die Fortbildung? Was wollen
Sie hinterher besser kbnnen? Was wollen Sie mithehmen?

Welche Befurchtungen haben Sie? Was sollte nicht passieren? Worauf konnen Sie
verzichten?

Gibt es ein konkretes Ereignis und/oder eine bestimmte Situation die dazu beigetra-
gen hat, an der Fortbildung teilzunehmen? Wenn ja, schildern Sie die Situation.
Wenn nein, was ist Ihre Motivation?
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5.2.2 Zwischenbefragung
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Einleitungstext:

Diese Befragung richtet sich an alle, die an den ersten Schulungen zur interkulturel-
len Offnung der Stadt Braunschweig teilgenommen haben: Wie zufrieden sind Sie
mit deren Verlauf und Ergebnis? Und besteht noch Bedarf an zusatzlicher Unter-
stlitzung und weiteren Schulungsangeboten?

Bitte nehmen Sie sich ein paar Minuten Zeit fur die Bearbeitung dieses Online-
Fragebogens. Selbstverstandlich gibt es keine richtigen oder falschen Antworten.
Was z&hlt, ist Ihre ganz personliche und eigene Meinung.

Alle Ihre Angaben bleiben véllig anonym. Sie werden nicht nach Ihrem Namen oder
Ihrer Anschrift gefragt. Datenschutzbestimmungen werden strikt beachtet.

Fur die Durchfihrung ist das "bremer institut fur kulturforschung - bik" der Universi-
tat Bremen verantwortlich. Bei Fragen wenden Sie sich gern an: Dr. Ute Marie Met-
je, Ebertallee 10, 22607 Hamburg, Tel.: 040/226 24 226

Zwischenbefragung
Frage 1 nach der Organisationseinheit
I Zufriedenheit mit den Schulungen
2. Waren die Trainer/Innen und ihre Methoden grunds  atzlich geeignet?

(Antwortoptionen: sehr geeignet, geeignet, teils-teils, weniger geeignet, un-
geeignet)

3. Waren die Inhalte interessant?

(Antwortoptionen: sehr interessant, interessant, teils-teils, weniger interes-
sant, uninteressant)

4. War es aus lhrer Sicht eher forderlich oder eher hinderlich, dass die Schu-
lungen in Teams stattgefunden haben?

(Antwortoptionen: eher forderlich, teils-teils, eher hinderlich)
a) Was war eher férderlich?
b) Und was war eher hinderlich?
5. Konnten Sie die Inhalte der Schulungen bereitsu  msetzen?
(Antwortoptionen: ja, vieles, ja, einiges, nur wenig, nein, gar nichts)
6. Wie schatzen Sie den Nutzen der Schulungen fir s ich persoénlich ein?

(Antwortoptionen: sehr grofRer Nutzen, groRer Nutzen, geringer Nutzen, gar
kein Nutzen)
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a) Bitte geben Sie beispielhaft an, wie Sie von der Schulung profitiert ha-
ben! Kénnen Sie zum Beispiel ein ,Aha-Erlebnisse* beschreiben?

7. Konnten Sie bei sich selbst in der Zwischenzeit eine neue Sichtweise oder
Einstellung zu den Themen Migration, Integration od  er Interkulturalitat fest-
stellen?

(Antwortoptionen: ja, in vielerlei Hinsicht, ja, in einigen Punkten, kaum, nein,
gar nicht)

a) Bitte nennen Sie Beispiele dafir, wie sich Ihre Haltung geandert hat!
Il. Zu weiteren Schulungen

8. Gibt es etwas im bisherigen Projektverlauf und i  n der Zusammenarbeit mit
dem iko-Team, was Sie als besonders gut und hilfrei  ch empfanden?

(Antwortoptionen: ja, vieles, ja, einige, nur weniges, nein, gar nichts)
a) Was empfanden Sie als gut und hilfreich?
b) Was empfanden Sie als hinderlich?
9. Haben Sie Interesse an weiteren Schulungen?
Ja/nein
a)Wenn ja: Welche Inhalte wiirden Sie gerne vertiefen?

10. Sollten die Aufbauschulungen lieber als Ganztag  sseminare oder als ktirze-
re Module angeboten werden?

(Antwortoptionen: lieber Ganztagsseminare, lieber kiirzere Module, ist mir egal)
a) Was spricht aus lhrer Sicht fur Ganztagsseminare?
b) Und was spricht eher flr kirzere Module?

v Weiterer Unterstitzungsbedarf

11. Haben Sie Ideen oder Anregungen, wie die Kommun ikation und Zusam-
men-arbeit/Arbeitsablaufe mit der Kundschaft mit Mi grationshintergrund im
Arbeitsalltag verbessert werden kénnten?

13. Welche Unterstiitzung wiinschen Sie sich bei der praktischen Umsetzung

der Schulungsinhalte in den Arbeitsalltag bzw. fur die Verbesserung der Zu-
sammen-arbeit und Kommunikation mit der Kundschaft mit Migrationshinter-
grund?

Dank:

Vielen Dank fir Ihre Teilnahme an der Umfrage. Sie haben die Befragung erfolg-
reich abgeschlossen und kénnen den Browser nun schliel3en.
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5.2.3 Abschlussbefragung

Diese Befragung richtet sich an alle, die an den Fortbildungen zur interkulturellen
Offnung der Stadt Braunschweig in den Jahren 2009 bis 2012 teilgenommen haben
und die auch andere zusatzliche Angebote des iko-Projekts kennen gelernt haben:
Wie zufrieden waren Sie mit der Umsetzung, dem Verlauf und den Ergebnissen?
Was nehmen Sie mit und was fehlt Ihnen ggf. noch an Informationen?

Bitte nehmen Sie sich ein paar Minuten Zeit fir die Bearbeitung dieses Online-
Fragebogens. Selbstverstandlich gibt es keine richtigen oder falschen Antworten.
Was zahlt, ist Ihre ganz personliche und eigene Meinung.

Alle Angaben werden streng vertraulich behandelt. Die Auswertung erfolgt anonym
und die Datenschutzbestimmungen werden beachtet und eingehalten.

Fir die Durchfiihrung ist das "bremer institut fur kulturforschung - bik" der Universi-
tat Bremen verantwortlich. Bei Fragen wenden Sie sich gern an Dr. Ute Marie Metje,
Ebertallee 10, 22607 Hamburg, Tel.: 040/226 24 226.

Herzlichen Dank fir Ihre Bereitschaft, an der Befragung teilzunehmen!

Vorab: Zu welcher Organisationseinheit gehdren sie, und an wie vielen interkulturel-
len Fortbildungen haben Sie teilgenommen?

1. Umsetzung der Fortbildung: Zufriedenheit

Wie lange liegt lhre letzte Fortbildung zurtick? Ca........... Wochen

Wie schéatzen Sie ruckblickend die interkulturellen Fortbildung(en) ein? (Mehrfach-
nennungen maglich)

Nutzlich, informativ, umsetzbar, neu, genau richtig, zu umfangreich

Welche Aspekte kamen lhrer Ansicht nach zu kurz? Was hatte ausfuhrlicher
behandelt werden sollen/kénnen? ....offenes Antwortfeld

a. Was war die zentrale und wichtigste Information fir Sie? ....offenes Antwort-

feld
b. Worauf hatten Sie verzichten kdnnen? Was wurde zu ausfiuhrlich behandelt?

..... offenes Antwortfeld
c. Gibt es noch Anmerkungen oder Kommentare, die Ihnen hier wichtig sind?
...offenes Textfeld

2. Ergebnisse: Nutzen und Wirkungen der interkultur ~ ellen Fortbildungen

2.1 Haben sich lhre Erwartungen an die Fortbildungen erfillt?
Ja, Nein
a. Wenn ja, welche Erwartungen wurden erfillt? ...offenes Antwortfeld

b. Wenn nein, was hat sich nicht erfillt? ...offenes Antwortfeld
c. Was denken Sie, waren Hinderungsgriinde? ...offenes Textfeld
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2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

2.7
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Konnten Sie in Threm Arbeitsalltag Gelerntes aus den Fortbildungen schon

umsetzten? Ja, Nein

a) Wenn ja, was? ...offenes Textfeld

b) Wenn nein, was glauben Sie, sind Hinderungsgrinde? ...offenes Text-

feld

¢) Nicht zutreffend

Wie schatzen Sie den Nutzen der Fortbildungen im Nachhinein ein?

A - sehr gro3er Nutzen, B - grof3er Nutzen, C - geringer Nutzen, D - gar kein
Nutzen

Kdnnen Sie nun, nach Abschluss der Fortbildung(en) eine neue Sichtweise
bei sich feststellen?

A — ja, in vielerlei Hinsicht, B — ja, in einigen Punkten, C — kaum, D — nein,
gar nicht

Wie schatzen Sie lhre Kenntnisse in Bezug auf interkulturelle Kompetenz

jetzt ein?

A — sehr hoch, B — hoch, C — mittel, D — niedrig

Kodnnen Sie eine Situation nennen, in der Sie sich anders verhalten (haben)
als vor der/den Fortbildung(en)? ...offenes Textfeld

Gibt es noch Anmerkungen oder Kommentare, die lhnen hier wichtig sind?
...offenes Textfeld

3. Weitere Angebote

3.1 Wie zufrieden sind Sie mit der Beratungsleistung durch das iko-Team in Bezug

a) Ermittlung des konkreten Bedarfs an Fortbildungen

A — sehr zufrieden, B — zufrieden, C — teils-teils, D — unzufrieden

b) Die Uberpriifung der Kultursensibilitat der Dienstleistungen und Zugangswe-

ge in lhrer OE?
A — sehr zufrieden, B — zufrieden, C — teils-teils, D — unzufrieden

c) Die Beratung und Unterstiitzung generell

A — sehr zufrieden, B — zufrieden, C — teils-teils, D — unzufrieden

3.2 Kennen Sie den Migrantenexpertenpool?

Ja —nein
Haben Sie ein Angebot genutzt, dass von einer Expertin oder einem Exper-
ten aus diesem Pool durchgefuhrt wurde?

a) Wenn ja, um welches Angebot handelte es sich?.....offenes Textfeld

b) kein Bedarf bisher - ankreuzen
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3.3 Verfugt Ihre OE Uber eine oder einen interkulturelle Mentor/in?
Ja —nein
a) Wenn ja, welche Funktion nimmt diese ein?.....offenes Textfeld
b) Wenn Sie selbst Mentor oder Mentorin sind, haben Sie eine zuséatzliche
Qualifikation erhalten? Ja — nein
¢) Worin bestand diese?.....offenes Textfeld
d) Wurden Sie bereits angefragt?
e) Seit wann sind Sie als Mentor oder Mentorin tatig?
f) Wie viel Mal wurden Sie bisher angefragt?
g) Vonwem?

3.4 Haben Sie an weiteren Veranstaltungen oder Aktivitaten des Projekts teilge-
nommen oder waren daran beteiligt?

Entwicklung von Malnahmen in der OE
Teilnahme an Vortréagen

Teilnahme an o6ffentlichen Veranstaltungen
Teilnahme am Filmmittag bzw. Filmabend

an keiner Veranstaltung
3.5 Was hat Ihnen besonders gut gefallen? ...offenes Textfeld

3.6 Konnen Sie Aussagen zur Offentlichkeitsarbeit des Projekts machen? Auf wel-
chen Wegen haben Sie davon erfahren?

Interner Newsletter

Regionale Tageszeitung

Internet

Kollegen/Kolleginnen

Vorgesetzte

Direkt eingeladen vom Projektteam
Flyer

Uberhaupt nicht wahrgenommen
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4 Gesamtzufriedenheit
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4.1 Wie zufrieden sind Sie mit dem Projekt ,iko — offen fur Vielfalt“ insgesamt in
Bezug auf:

a) Angebote: A — sehr zufrieden, B — zufrieden, C — teils-teils, D — unzu-
frieden

b) Inhalte: Auswahl wie oben, gilt auch fir die folgenden Angaben

c) Referenten und Referentinnen

d) Methoden

e) Nutzlichkeit fur Ihren Berufsalltag?

f) Der Art der Ansprache durch das iko-Team?

g) Mdchten Sie einen der genannten Aspekte kommentieren/erlautern?
offenes Textfeld

4.2 Wurden im Verlauf des iko-Projekts Veranderungen in Ihrer OE vorgenommen
und/oder entwickelt?

a) Wenn ja, was hat sich verandert? ....offenes Textfeld
b) Wenn nein, was denken Sie sind Hinderungsgrunde?......offenes Textfeld
¢) nicht relevant, notwendig.....

4.3 Gibt es etwas, was Sie lhren Kollegen oder Kolleginnen, Freunden oder der
Familie aus dem Projekt berichtet haben? ....offenes Textfeld

4.4 Gibt es etwas, was Sie dem iko-Team noch mitteilen méchten? ....offenes
Textfeld
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5.3 Beobachtungsraster

Beginn: Ende:

Anzahl/ TN: Trainer/innen @ ............... Organisato-
renfinnen: ...........

Organisation
punktlicher Beginn ..........cccccccvveeuveneee. (e [ [ ]...... Lo, unpunktlicher Beginn
vorzeitiges Ende ..........cocccvveveevieenenen. ... ... e ]...... Lo, spateres Ende
Pausen ausreichend.............c.cccecvaee. ... ... [ ]...... Lo, Pausen zu kurz

Format/ Inhalt

Interaktion mit TN vorgesehen............. ]....... ... ... ]...... e Interaktion nicht vorgesehen
freie Rede/ Ansprache.............ccccu..... ]....... ... ... ... e Beitrag/ Beitrage abgelesen
mediale Unterstitzung...........c..ceeue... ]....... ... ... ... e keine mediale Unterstiitzung
ausgewogene Beteiligung aller............ ]....... ... ... ... O einzelne im Vordergrund
anregende, TN-orientierte Beitrage .....[]....... ... ... ... e keine TN-Ansprache
kontroverse Diskussion........................ ]....... ... ... ... []......unstrittige Argumente/ Harmonie
gut verstandlich fur alle........................ ]....... ... ... ... [].... nur fir Fachleute nachvollziehbar
zielgruppenorientiert...........cccocveveeneen. ]....... ... ... ... e, zu allgemein
TN-Reaktionen
FURIG e ... [ [ ]...... Lo, unruhig
konzentriert.........occcoveveeveivie e, ... [ [ ]...... L unkonzentriert
durchgangige Anwesenheit ................. ... ... e ]...... | O .Kommen und Gehen*
viele Fragen/ Kommentare .................. ... ... [ ]...... e keine Fragen/ Kommentare
INTEreSSIert......c.ccovevveeiieiecie e, ... ... [ ]...... Lo desinteressiert
keine MissfallensauBerungen.............. ... ... [ ... O viele MissfallensauRerungen
viele positive AuRerungen ................... ... ... [ ... I keine positiven AuRerungen
Trainer/in
ZUGEWANL ....vevcciecieccee e ]....... ... ... ... e, nicht zugewandt
Konzentriert........cccovveveeceecee e, ]....... ... ... ... e, unkonzentriert
auf TN eingehend ..........cccoeveeveinrennnnne. ]....... ... ... ... O Programm durchziehend
fachlich kompetent............ccccovevveenennen. ]....... ... ... ... e, weniger kompetent
flexiDel ....cov e ]....... ... ... ... e, unflexibel
QUL VOrDETEItet.. ..o ]....... ... ... ... e weniger gut vorbereitet
gut Strukturiert..........ccoeeveeveeeeieeieenens ]....... ... ... ... | weniger gut strukturiert

Ablauf/ besondere Vorkommnisse / Entwicklung / Verdanderung

Uber das obige Raster hinaus ist wiinschenswert Notizen zur Atmosphire, zu besonderen Situatio-
nen, Stimmungen, lockeren oder schwierigen Momenten, inhaltlichen Highlights fiir die TN sowie
gef. Verhaltensdnderungen seitens der TN zu notieren, die als Ergdanzung fiir die Auswertung wich-
tig sind.
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