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Notwendigkeit Interkulturellen Personalmanagements

Die Notwendigkeit des Interkulturellen Personalmanagements ergibt sich

Insbesondere aus folgenden Entwicklungen und Herausforderungen:

 Demografische Entwicklung
* Multikulturalisierung der Gesellschaft
 Mangel an qualifiziertem Personal

* Vielfalt als Wirtschaftsfaktor



Beispiel NRW - Prognosen zur demographischen ey
Entwicklung nach Altersgruppen
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Die Bevolkerung NRWs schrumpft bis 2030 von 18 Millionen
auf 17,3 Millionen Einwohner (-3,7%)

Bevolkerungsvorausberechnungen flir NRW 2008 bis 2030/50
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Quelle: http:/mww.it.nrw.de/statistik/a/daten/eckdaten/r311prog.htmi[Zugriff 26.04.11]


http://www.it.nrw.de/statistik/a/daten/eckdaten/r311prog.html

Erwerbspersonen in Mio.
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Riuckgang des
Erwerbspersonenpotenzials

Ul
o

N
u

\\

I
o

\

w
92}

w
o

2000

2010 2020 2030 2040 2050

Quelle: KGSt-Bericht 3/2010, S. 13.
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Mangel an geeigneten Fach- und FUhrungskraften

,Die Kommunen, die aufgrund ihrer Haushaltslage in der Lage waren,
Neueinstellungen vorzunehmen, kdnnen bereits jetzt in manchen
Regionen vor allem FlUhrungspositionen und bestimmte Fachpositionen
(...) nicht besetzen. Dazu zahlen aktuell vor allem Ingenieure, Fachkrafte
im Baubereich, Pflegekrafte, Arzte, Erzieherinnen, Sozialarbeiter/innen,
Fachkrafte im IT-Bereich und Wissenschaftler mit speziellen

Fachgebieten.”

Quelle: KGSt-Bericht 3/2010, S. 12.



Die Migranten-Milieus in Deutschland 2007

Soziale Lage und Grundorientierung
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Charta der Vielfalt

Die Charta der Vielfalt ist eine Unternehmensinitiative zur Forderung von
Vielfalt in Unternehmen. Mehr als 800 deutsche Unternehmen und 6ffentliche
Einrichtungen haben die unter der Schirmherrschaft der deutschen
Bundeskanzlerin stehende ,Charta der Vielfalt“ unterzeichnet.

Ziel ist es, das Potenzial der Menschen mit unterschiedlichen sprachlichen und
kulturellen Hintergrinden effektiv zu nutzen und eine Chancengleichheit zu
gewahrleisten.

Durch das Wissen der Mitarbeiter kbnnen neue Kundengruppen und neue
Markte erschlossen werden.

Zudem gewinnen die Unternehmen zusatzliche Attraktivitat flr potenzielle

gualifizierte Fach-und Fuhrungskréafte.

Vgl. www.vielfalt-als-chance.de[Zugriff 26.04.11]


http://www.vielfalt-als-chance.de
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Vorteile der Vielfalt -

Kostensenkung

Wenn die unterschiedlichen Beschéftigten besser in das Unternehmen integriert sind, steigt zum Beispiel die
Motivation und Zufriedenheit der Minderheiten. Es gibt weniger Reibungsverluste und Diskriminierungen, was
letztendlich kostensenkend wirkt.

Flexibilitat

Homogene Entscheidungsgremien reagieren auf Umweltverdnderungen wegen des hohen Konformitatsdrucks
weniger flexibel als heterogene Gruppen. Heterogenitat kann zudem die ,Betriebsblindheit* reduzieren.
Kreativitat bei Problemlosungen

Gemischt zusammengesetzte Teams kommen zu innovativeren und kreativeren Problemldsungen als
homogene Gruppen, die allerdings schneller entscheiden konnen.

Personalmarketing

Arbeitgeber werden zum Beispiel flr hoch qualifizierte Zuwanderer attraktiver, wenn sie ein tolerantes und
motivierendes Arbeitsumfeld bieten kdnnen. Dies wird immer wichtiger, weil die bisher im Berufsleben
dominante Gruppe (Manner, Inl&ander, verheiratet, akademische Ausbildung ...) tendenziell kleiner wird.
Marketing

Eine vielfaltig zusammengesetzte Belegschaft kann sich besser auf Wiinsche und Bedurfnisse der

heterogenen Kundschatft einstellen.

Quelle: http://www.vielfalt-als-chance.de/data/downloads/webseiten/Publikation-VielfaltalsChance.pdf[Zugriff26.04.11]


http://www.vielfalt-als-chance.de/data/downloads/webseiten/Publikation-VielfaltalsChance.pdf

Folgen flr die dffentliche Verwaltung

Gefahrdung der sozialen
Sicherungssysteme
(Generationenvertrag)

/£

Anstieg des Anteils der
Menschen mit MHG
insbesondere in den Stadten
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insbesondere in den
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(soziale, ethnische)

sprunghaft gestiegene
Nachfrage nach
sozialen Diensten fir alte
Menschen und aulR3erfamiliaren
Betreuungsangeboten fir Kinder

Folgen der
demographischen
Entwicklung

Raumstrukturelle Konkurrenzen
zwischen wachsenden und
schrumpfenden Regionen

N\

Nachfrage nach offentlichen
Dienstleistungen
verandert sich
(Bedarf und Verhalten)

/

Steigender Wettbewerb um
gualifizierte Mitarbeiter

Fachkraftemangel in einigen
Bereichen




Fachhochschule
fir 6ffentliche Verwaltung
"a = NRW

Klarung relevanter Begriffe
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Begriff der Interkulturellen Offnung

Jnterkulturelle Offnung ist ein Konzept, das Verwaltungen in die Lage
versetzen soll, ihre Angebote und Leistungen an eine durch Einwanderung
veranderte soziale Umwelt anzupassen. Im Kern geht es um die Fahigkeit von
Institutionen und ihren Mitarbeitern, erfolgreich mit Personen zu
kommunizieren, deren Lebenswelt durch Migrationserfahrungen gepragt ist.”

Quelle: Ministerium fur Gesundheit, Soziales, Frauen und Familie NRW (Hg.):
Integrationsarbeit-effektiv organisiert, Disseldorf 2004, S. 28
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Begriff der Interkulturellen Kompetenz

* Interkulturelle Kompetenz beschreibt die Kompetenz, auf Grundlage bestimmter
Haltungen und Einstellungen sowie besonderer Handlungs- und Reflexionsfahigkeiten
in interkulturellen Situationen effektiv und angemessen zu reagieren.” (Bertelsmann-
Stiftung)

* Interkulturelle Kompetenz ist keine rein beruflich-fachliche, sondern eine zwischen
fachlicher Ausbildung und bestimmten Personlichkeitseigenschaften liegende
Qualitat. Interkulturelle Kompetenz weist kognitive, emotionale und
handlungsbezogene Aspekte auf und umfasst ein breites Spektrum von Fahigkeiten.
(Leenen)

* Interkulturelle Kompetenz eines Individuums bezeichnet die Befahigung zum
positiven und situationsgerechten Umgang zwischen Menschen unterschiedlicher
Kulturen, Milieus und Lebensweisen. Interkulturelle Kompetenz ist also die soziale
Kompetenz des Einzelnen im Kontakt zu Menschen mit einer anderen Weltsicht
(,Kultur®), die Ziele des eigenen Handelns gegeniiber dem Anderen zur
wechselseitigen Zufriedenheit verfolgen zu kdnnen®. (KGSt)
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Begriff der Interkulturellen Kompetenz

Snterkulturelle Kompetenz im Sinne dieses Gesetzes umfasst

1. die Fahigkeit in beruflichen Situationen mit Menschen mit und ohne
Migrationshintergrund erfolgreich und zur gegenseitigen Zufriedenheit agieren zu kdnnen
sowie

2. die Fahigkeit bei Vorhaben, Mal3ihahmen, Programmen etc. die verschiedenen
Auswirkungen auf Menschen mit und ohne Migrationshintergrund beurteilen und

entsprechend handeln zu kdnnen®. (Landesregierung NRW)

Snterkulturelle Kompetenz ist eine notwendige Schlisselkompetenz fur eine
zukunftsfahige Kommune. Schliisselkompetenzen sind Kompetenzen, denen in der

Arbeitswelt ein besonders hoher Stellenwert eingeraumt wird.” (KGSt)

Quellen: Entwurf eines Gesetzes zur Férderung der gesellschaftlichen Teilhabe und Integration in NRW, Stand Mai 2011;
KGSt-Bericht 2/2011, S. 9
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Zum Begriff des Interkulturellen Personalmanagements

Interkulturelles Personalmanagement umfasst alle Malinahmen, die dazu
beitragen, Integration und Chancengleichheit zu erzielen, ,neue* Zielgruppen flr
eine Tatigkeit im offentlichen Dienst zu gewinnen sowie interkulturelle
Kompetenzen in der Organisation zu erkennen, zu férdern und zu nutzen, um den
Anforderungen einer zunehmend multikulturellen Gesellschaft gerecht zu werden.
Verschiedenheit wird dabei als Potenzial (Imagegewinn, Wettbewerbsvorteil)
gesehen, welches auch einen 6konomischen Nutzen darstellt.

Daher sind alle Handlungsfelder des Personalmanagements in Bezug auf die

interkulturelle Komponente zu betrachten.

Quelle: vgl. Voigt/Lambertz (2009), in: DGP-Informationen, Heft 60, 2009.
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Ziele des Interkulturellen Personalmanagements
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Ziel des Interkulturellen Personalmanagements ist es,

Interkulturelle Potenziale zu nutzen

Qualifizierte Fachkrafte zu gewinnen und zu binden

eine blrgernahe Personalstruktur aufzubauen

Produkte und Dienstleistungen in der gewtinschten Qualitat und

Quantitat anbieten zu kénnen
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Handlungsfelder des Interkulturellen Personalmanagements NRW
laut KGSt

Interkulturelles

Personalmanagement ist Teil des

kommunalen Personalmanagements. Ausbildung

Zu seiner Umsetzung missen alle

personalwirtschaftlichen Personal- /

Personal-
marketing

Handlungsfelder (...) daraufhin

Inter-

uberpruft werden, ob Veranderungen

kulturelles

bzw. Anpassungen erforderlich sind.”

Personal -

auswahl

Personal -
fuhrung

Quelle: KGSt-Bericht 2/2011, S. 8.
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Ausbildung

Gewinnung von Auszubildenden mit Migrationshintergrund

» Systematische, zielgruppenbezogene Information tber Ausbildungsmaoglichkeiten

» Mehrsprachige Flyer und Ansprachekonzepte

» Neue Medien nutzen

» |nformationsveranstaltungen in Schulen

» Ansprachekonzepte flr Eltern entwickeln

= Schulerpraktika anbieten

» Ermutigungsklauseln in Stellenbeschreibungen

» Auszubildende als Botschafter einsetzen

= Bewerbungstrainings

Auswahlverfahren

» Anforderungen in Eignungstests anpassen (vgl. auch Personalauswabhl)

» Kultursensible Auswahlverfahren durchfiihren

* Auswahlkommissionen mit Personen mit Migrationshintergrund besetzen

Durchfihrung der Ausbildung

» Systematische Grundlagenvermittlung interkultureller Kompetenz im Rahmen der Ausbildung, z.B. durch
spezifische Schulungen bzw. Module, Arbeit mit Kunden mit MGH, Auslandspraktika

e Qualifizierung der Lehrenden und Ausbilder



Personalmarketing
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MalRnahmen

Mehrsprachige Flyer und Ansprachekonzepte

Neue Medien nutzen

Auslandische Medien nutzen

Ermutigungsklauseln in Stellenbeschreibungen
Selbstverpflichtung im Sinne der ,Charta der Vielfalt*
Verankerung des Diversity Gedankens im Leitbild
Internes Marketing

Nutzung neuer Medien

Einbindung von Migrantenorganisationen und -netzwerken
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Personalauswabhl

MalRnahmen
* Interkulturelle Kompetenz in Anforderungsprofile aufnehmen
» Anforderungen in Eignungstests tberprifen und ggfls. anpassen
» Blick auf mdgliche Potenziale und persénlich-soziale Kompetenzen richten
» Schulnoten spielen untergeordnete Rolle
» Allgemeine Intelligenztests oder Culture Fair Test
» Sprachliche Schwachen spielen bei der Bewertung untergeordnete Rolle
» Design der Auswahlverfahren tberprifen
* Kultursensible Auswahlverfahren durchfiihren
* Auswahlkommissionen mit Personen mit Migrationshintergrund besetzen

* Anonymisierte Bewerbungsverfahren
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Personalflihrung

Fuhrungskrafte sind in verschiedener Hinsicht gefordert. Sie missen

. Beschaftigte mit MHG oder mit Interkulturellem Potenzial erkennen, nutzen und férdern,

* Interkulturell gemischte Teams fiihren

Mit unterschiedlichen Erwartungen von Beschéftigten je nach Migrationshintergrund an das

Fuhrungsverhalten umgehen

MalRnahmen

= Qualifizierung von Fuhrungskraften im Bereich Interkultureller Kompetenz
» Sensibilisierung der Fihrungskrafte

= Coaching anbieten

= Aufnahme des Diversity-Gedankens in die Fihrungsleitlinien

» Mitarbeitergespréche zielen auf individuelle Ziele und Entwicklungsmdéglichkeiten der Beschaftigten



Personalentwicklung
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Spezifische Angebote in die Fort- und Weiterbildungsprogramme aufnehmen, z.B.

Seminare zu Interkultureller Kompetenz, interkulturellem Handeln, Diversity Management etc.
Kulturspezifische Informations- und Austauschveranstaltungen (auch bi- und multikulturell)
Bearbeitung von Fallstudien

Trainings (Simulation, Rollenspiele) /h
Voraussetzung N

Interkulturelles Coaching

» Enge Orientierung an der beruflichen Praxis

Nachbereitung interkultureller Handlungssituationen S _
» Kontinuierliche Weiterqualifizierung

Seminare und Trainings

\_* Zielgruppenorientierung J

Mentoringprogramme

Bestehende Fort- und Weiterbildungsprogramme um die interkulturelle Komponente erweitern

Individuelle Personalentwicklung den neuen Bedarfen und Bedirfnissen anpassen

Interkulturelle Coachings

Mentoringprogramme — fir Mitarbeiter mit MHG
Kollegiale Beratung

Supervision

Mitarbeitergesprache — Ausrichtung an individuellen Perspektiven und Entwicklungsmaoglichkeiten



IV. Implementierung eines
Interkulturellen Personal-
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Interkulturelle Ausrichtung des Personalmanagements

Um das Personalmanagement interkulturell auszurichten, missen alle
Handlungsfelder des Personalmanagements um die ,interkulturelle
Komponente* erweitert werden.

Maoglich ist es, zunachst mit einem oder mehreren Handlungsfeldern im Sinne
von Pilotprojekten zu beginnen.

Zudem empfiehlt es sich, MalRnahmen der Organisations- und der
Personalentwicklung miteinander zu verbinden.

Grundlage des Interkulturellen Personalmanagements sollten ein gemeinsames
Verstandnis innerhalb der Organisation sowie eine Strategie sein.



Steuerungskreislauf zur Entwicklung einer Strategie
fur ein Interkulturelles Personalmanagement

Strategie mit

Umsetzungsplan fWirkung / Ergebnis: \
V\ Was verstehen wir unter IK PM?
~ Was wollen wir in welchen Bereichen
’\— ™ bewirken?
f \g Wo sind wir schon gut?
Ressourcen / Monitoring kWO ergeben sich neue Anforderungen?j
Welche Ressourcen bendtigen wir? AN
Wie kénnen wir unsere \
Veranderungen/
Entwicklungen beobachten? e " ™\
k j Prozesse / Strukturen:
\ Was missen wir daftir tun?
Wie sieht unsere bisherige Strategie
. \ aus?
ﬂDr_OJekte / Programme N Was miissen wir andern?

Wie missen wir es tun? k j

Wie sind wir aufgestellt? -

Welche Prozesse mussen wir _— e ==

anpassen?

Wo zeigt sich in der Struktur

@otenzial?

Quelle: Stadte Bielefeld, Hamm und Munster (Hg.): Interkulturelle Personalentwicklung, 0.0., 2011, S. 6.
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Fazit (1)

Angesichts der Grundlinien der demografischen Entwicklung und der jiingeren
Altersstruktur der Migrationsbevdélkerung kann davon ausgegangen werden, dass der
Anteil von Personen mit Migrationshintergrund an der Gesamtbevdlkerung Nordrhein-
Westfalens weiter wachsen wird. Gleichzeitig wird das Erwerbspersonenpotenzial sinken.
Schon heute ist ein Fachkraftemangel in verschiedenen Bereichen vorhanden.

Bei Menschen mit Migrationshintergrund handelt es sich nicht um einen homogenen
Personenkreis. Migranten unterscheiden sich in vielfaltiger Weise, z.B. im Hinblick auf ihr
Herkunftsland, ihr Alter, ihnre Lebensweise und ihre Werteorientierung. Die Migranten-
population ist durch eine hohe Diversitat gekennzeichnet. Auch die Potenziale der
Menschen mit Migrationshintergrund unterscheiden sich.

Staat und Gesellschaft sind aufgerufen, diesen quantitativen und qualitativen
Veranderungen in der Gesellschaft Rechnung zu tragen. Die Integration von Menschen mit
Migrationshintergrund wird zu einer zentralen Zukunftsaufgabe.

In diesem Zusammenhang sind die 6ffentlichen Verwaltungen in besonderem Malie
gefordert, weil sie in unmittelbarem Kontakt zu zahlreichen Menschen mit
Migrationshintergrund und verschiedenen (Migranten-) Milieus stehen und die Basis fur
eine effektive Integrationsarbeit schaffen. Dabei kommt der lokalen Ebene aufgrund ihrer
Nahe zum Birger eine besondere Bedeutung zu.



Fazit (2)

Die Mitarbeiter/innen der 6ffentlichen Verwaltungen missen befahigt werden, mit dieser
Diversitat umzugehen, d.h. sie missen in die Lage versetzt werden, interkulturell
kompetent zu handeln. Interkulturelle Kompetenz wird zu einer Schitisselkompetenz der
Zukunft.

Gleichzeitig muss das Potenzial der Menschen mit unterschiedlichen sprachlichen und
kulturellen Hintergriinden — auch im Sinne einer Bestenauslese - genutzt und eine
Chancengleichheit gewahrleistet werden.

Die Personalabteilungen missen dafiir Sorge tragen, dass das Personalmanagement

um die interkulturelle Komponente erweitert wird. Dazu sollten alle Bereiche daraufhin

uberprift werden, ob Veranderungen bzw. Anpassungen notwendig sind. Konkret sollten

 Menschen mit Migrationshintergrund aktiv fir eine Tatigkeit im offentlichen Dienst
beworben werden und bei der Personalauswahl zunehmend bertcksichtigt werden

» Interkulturelle Kompetenzen systematisch im Rahmen der Personalentwicklung
entwickelt werden und zum Bestandteil der Ausbildung werden.

Grundlage der Implementierung eines Interkulturellen Personalmanagements sollten ein

gemeinsames Verstandnis innerhalb der Organisation sowie eine Strategie sein.

Interkulturelles Personalmanagement wird somit zu einer Zukunftsaufgabe der
Kommunen!!
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