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1 Kulturelle Diversität in der öffentlichen Verwaltung in 
Deutschland: Forschungsstand, Theorien und 
Forschungsfragen 

Andreas Ette, Martin Weinmann und Norbert F. Schneider 

Zusammenfassung 

Deutschland hat sich in den vergangenen Jahren zu einem der weltweit wichtigsten Ein-
wanderungsländer entwickelt und die kulturelle Vielfalt prägt mehr denn je die bundesdeut-
sche Gesellschaft. Diese steigende Diversität spiegelt sich bisher nur in geringem Maße in 
den öffentlichen Organisationen, insbesondere der öffentlichen Verwaltung. Der Beitrag 
gibt eine Übersicht über den Forschungsstand zur interkulturellen Öffnung der öffentlichen 
Verwaltung in Deutschland. Darauf aufbauend präsentiert er zwei grundlegende theoreti-
sche Forschungsperspektiven zur Untersuchung des Umgangs der Behörden und Einrich-
tungen des öffentlichen Dienstes mit kultureller Diversität. Eine erste, die sich mit sozialen 
Ungleichheiten in Organisationen auseinandersetzt und eine zweite, welche Konsequenzen 
eines kulturell vielfältigen Personals für die Leistungsfähigkeit der Organisationen und die 
Einstellungen der Beschäftigten in den Mittelpunkt stellt. Ausgehend von diesen beiden 
Forschungsperspektiven leitet der Beitrag die wesentlichen Forschungsfragen und die 
Struktur dieses Buches ab. 
 
Stichworte: kulturelle Diversität, ethnische Herkunft, repräsentative Bürokratie, Diversi-
tätsmanagement, öffentlicher Dienst, Bundesverwaltung, Deutschland 

1.1 Einleitung: Der Staat als Arbeitgeber in einer kulturell diversen 
Gesellschaft 

Deutschland hat sich in den vergangenen Jahren zu einem der weltweit wichtigsten Ein-
wanderungsländer entwickelt. In den letzten drei Jahrzehnten sind in die Bundesrepublik 
insgesamt 31,4 Millionen Menschen zugewandert. Im Durchschnitt dieser dreißig Jahre 
überwog der Zuzug den Fortzug jährlich um über 300.000 Menschen (Destatis 2020). Im 
Jahr 2019 lebten in Deutschland 21,2 Millionen Menschen, die entweder selbst nach 
Deutschland zugezogen sind oder deren Eltern ursprünglich aus einem anderen Land 
stammten. Dies entspricht mehr als einem Viertel der Bevölkerung. Kulturelle Vielfalt 
prägt damit mehr denn je die bundesdeutsche Gesellschaft. 

Diese steigende kulturelle Diversität spiegelt sich bisher allerdings nur in geringem 
Maße in den Organisationen wider, die das Einwanderungsland Deutschland prägen. Das 
gilt für das Bildungs- und Wissenschaftssystem, in dem regelmäßig die geringe Anzahl von 
Erzieherinnen und Erziehern sowie (Hochschul-)Lehrerinnen und (Hochschul-)Lehrern mit 
Migrationshintergrund kritisch angemerkt wird. Es gilt aber auch für den Medien- und 
Kultursektor, welcher trotz seiner vielfältigen internationalen Bezüge Schwierigkeiten hat, 
die kulturelle Vielfalt der Gesellschaft bei seinen Beschäftigten, aber auch bei seinem Pub-
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likum abzubilden. Gleiches gilt sowohl für die politischen Parteien und Interessenverbände, 
Landes- und Bundesparlamente sowie Gemeindevertretungen als auch für die Organisatio-
nen der öffentlichen Sicherheit und der öffentlichen Verwaltung. 

Diese „demographische Diskrepanz“ (Lang 2019, 3) zwischen der kulturellen Vielfalt 
in der Bevölkerung im Vergleich zur öffentlichen Verwaltung ist nicht neu, sie war jedoch 
lange Zeit in Deutschland kaum Gegenstand gesellschaftlicher Debatten. Erst der ab Ende 
der 1990er Jahre reifende gesellschaftliche Konsens, sich als Einwanderungsland zu verste-
hen, brachte eine Auseinandersetzung mit der Teilhabe aller Bevölkerungsgruppen und in 
allen Bereichen der Gesellschaft mit sich. Unterstützt durch einen grundlegenderen gesell-
schaftlichen Wandel über Vorstellungen von Gerechtigkeit und Chancengleichheit werden 
diese demografischen Diskrepanzen heute von unterschiedlichen Akteuren öffentlich the-
matisiert. Diese reichen von Migrantenorganisationen und anderen zivilgesellschaftlichen 
Organisationen bis hin zu Akteuren der öffentlichen Verwaltung selbst. So unterschiedlich 
wie die Akteure sind auch ihre Perspektiven: Die einen fordern aus Gründen der Antidis-
kriminierung und des Antirassismus eine Öffnung der Verwaltung. Die anderen drängen 
aufgrund veränderter Anforderungen, die in einer kulturell diversen Gesellschaft an den 
öffentlichen Dienst gestellt werden, auf eine sich ändernde Personalpolitik. Die Auseinan-
dersetzung über den Staat als Arbeitgeber in einer kulturell diversen Gesellschaft hat sich 
zu einem Forum entwickelt, in dem öffentliche Aushandlungsprozesse und Konflikte um 
Anerkennung in der „postmigrantischen Gesellschaft“ (Foroutan 2019) ausgetragen werden. 

Die Migrationsforschung stellt hier keine Ausnahme dar. Sie hat sich lange Zeit nur 
sehr allgemein mit diesen demografischen Diskrepanzen beschäftigt. Im Mittelpunkt der 
wissenschaftlichen Debatten standen meist Fragen der Assimilation und Integration der 
Migrantinnen und Migranten sowie ihrer Kinder in die Aufnahmegesellschaft (z. B. 
Alba/Foner 2015; Heckmann 2015). Die Erwerbsbeteiligung und der Zugang zu spezifi-
schen beruflichen Positionen waren dabei als Teil struktureller Integration schon immer von 
zentraler Bedeutung. Jedoch verlaufen Integrationsprozesse „vor Ort“, also am Wohnort 
bzw. in der Nachbarschaft, sowie innerhalb spezifischer Organisationen bzw. am Arbeits-
platz. Es sind diese Organisationen, die Teilhabechancen von Migrantinnen und Migranten 
strukturieren. Sie wurden aber in der Migrationsforschung lange Zeit eher selten untersucht 
(z. B. Bommes 2007; Waldinger 2003). Insgesamt ist es überraschend, wie wenig die Orga-
nisationen der Aufnahmegesellschaften in die Gesamtbetrachtung von Migration einbezo-
gen wurden. Erst in den letzten Jahren hat die wissenschaftliche Debatte begonnen, sich mit 
den Fragen des durch Migration initiierten sozialen Wandels stärker auseinanderzusetzen 
(z. B. Castles 2010; Portes 2010; van Hear 2010). Um Integration und Teilhabe zu verste-
hen, gilt es, die Prozesse in den Organisationen zu verstehen. Wie reagieren die Organisa-
tionen der Aufnahmegesellschaft auf die zunehmende migrationsbedingte Diversität der 
Bevölkerung? Welche Konsequenzen hat die kulturelle Diversität der Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter für diese Organisationen? 

Die öffentliche Verwaltung stellt unzweifelhaft eine der zentralen Organisationen mo-
derner demokratischer Gesellschaften dar. In Deutschland ist die öffentliche Verwaltung 
mit 4,8 Millionen Beschäftigten nicht nur einer der größten Arbeitgeber, sondern auch 
maßgeblich für Gestaltung von Politik und vor allem ihre Umsetzung. Sie ist in die Vorbe-
reitung politischer Entscheidungen und der Gesetzgebung genauso eingebunden wie in den 
Vollzug und die Kontrolle rechtlicher Vorschriften. Darüber hinaus erbringt die öffentliche 
Verwaltung eine Vielzahl von Dienstleistungen für die Bürgerinnen und Bürger 
(Bogumil/Jann 2009). Gesellschaftliche Teilhabe und Anerkennung findet daher nicht un-
wesentlich darüber statt, inwieweit alle Bevölkerungsgruppen auch an der öffentlichen 
Verwaltung, ihren Handlungen und ihren Entscheidungen partizipieren können. Dies gilt 
nicht nur als Adressaten von Verwaltungshandeln und staatlichen Leistungen, sondern auch 
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unmittelbar als Beschäftigte der öffentlichen Verwaltung. Ganz besonders gilt dies für die 
Bundesverwaltung. Sie stellt zwar zahlenmäßig nur einen kleineren Teil der öffentlichen 
Verwaltung in Deutschland dar, ist aber von zentraler Bedeutung für die Handlungsfähig-
keit des Gesamtstaates und somit in ihren verschiedenen Funktionen auch für die Bevölke-
rung besonders sichtbar. Trotz dieser Bedeutung ist die Bundesverwaltung selten 
Gegenstand wissenschaftlicher Studien, obwohl gerade hier oftmals das größte Behar-
rungsvermögen für Reformen besteht und Veränderungen langsamer stattfinden (vgl. Veit 
2018, 121f.). 

Mindestens drei spezifische Funktionen lassen sich unterscheiden, die eine Teilhabe 
von Zuwandererinnen und Zuwanderern sowie ihrer Nachkommen in der öffentlichen Ver-
waltung besonders relevant machen. Ein erster Punkt betrifft die Legitimation der öffent-
lichen Verwaltung. In einem demokratischen Gemeinwesen kommt der Repräsentation aller 
Bevölkerungsgruppen in der öffentlichen Verwaltung eine hohe symbolische Bedeutung zu. 
Eine angemessene Repräsentation stärkt die Identifikation der gesamten Bevölkerung mit 
ihrem Staat und damit die Akzeptanz des Verwaltungshandelns. Zudem signalisiert sie 
Zugehörigkeit und Chancengleichheit für alle Bevölkerungsgruppen. Demgegenüber könnte 
die Unterrepräsentation bestimmter Bevölkerungsgruppen auf Ausschlüsse und Ungleich-
heiten schließen lassen. Für die Legitimität des Staates sind nicht nur die behördlichen 
Verfahren, sondern auch die Ergebnisse des Handelns von Behörden wesentlich. Die Er-
gebnisse der Verwaltung werden gemäß dem demokratietheoretischen Konzept der „reprä-
sentativen Bürokratie“ (Bishu/Kennedy 2020; Riccucci/van Ryzin 2017) gerade dann 
besser, wenn alle Bevölkerungsgruppen angemessen in der Verwaltung repräsentiert sind 
und diese damit befähigen, im Interesse aller zu handeln. Eine Diversitätspolitik, die eine 
angemessene Repräsentation der Bevölkerung mit Migrationshintergrund anstrebt, hat 
somit eine wichtige Legitimationsfunktion. 

Die öffentliche Verwaltung hat zweitens eine wichtige Vorbildfunktion bei der Integra-
tion aller Bevölkerungsgruppen. Hier könnte der Staat als Arbeitgeber mit einem guten 
Beispiel für die Arbeitsmarktintegration von Einwandererinnen und Einwanderern sowie 
ihrer Nachkommen vorangehen. So stellt die öffentliche Verwaltung an sich selbst den 
Anspruch, dass der Zugang zu öffentlichen Tätigkeiten und Ämtern ausschließlich nach 
Eignung, Befähigung und fachlicher Leistung zu erfolgen hat. Dieser Grundsatz sollte in 
der Praxis Diskriminierung entgegenwirken, die in anderen Bereichen des Arbeitsmarkts 
nachweislich stattfindet, beispielsweise bei der Vergabe von Ausbildungsplätzen oder im 
Rahmen von Einstellungsverfahren (z. B. Koopmans et al. 2019; Schneider et al. 2014; 
Tuppat/Gerhards 2020). Die öffentliche Verwaltung wirkt einerseits an der Entwicklung der 
programmatischen und rechtlichen Vorgaben zur Beschäftigung von Personen mit Migra-
tionshintergrund mit. Andererseits ist sie als Arbeitgeber selbst an diese Zielsetzungen und 
Vorgaben gebunden und muss diese umsetzen. Aus diesen Gründen steht die öffentliche 
Verwaltung unter besonderer gesellschaftlicher Beobachtung, ob sie den formulierten Vor-
gaben auch bei sich selbst zur Geltung verhilft. Andere Länder gehen hierbei oftmals noch 
einen Schritt weiter. Die öffentliche Verwaltung ermöglicht dort nicht nur den gleichen 
Zugang, sondern rekrutiert gesellschaftlich benachteiligte Gruppen sogar bevorzugt, um 
gesellschaftlich bestehende Ungleichheiten zu kompensieren (sog. affirmative action). 

Drittens machen die sich ständig wandelnden Anforderungen an die öffentliche Ver-
waltung eine interkulturelle Öffnung auch zu einer funktionalen Notwendigkeit. Die effektive 
und adäquate Erfüllung der Aufgaben der öffentlichen Verwaltung ist in einem Einwande-
rungsland mit einer kulturell zunehmend diversen Gesellschaft nicht ohne interkulturelle 
Kenntnisse und Kompetenzen möglich. Auch kann die nötige Lernfähigkeit der Verwaltung 
gegenüber einer diversen Bevölkerung nur erhalten bleiben, wenn alle Bevölkerungsgrup-
pen angemessen beschäftigt werden. Funktionale Notwendigkeiten entstehen auch aufgrund 
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des demografischen Wandels und des anstehenden Ruhestandseintritts der Babyboomer-
Generation. In den kommenden Jahren wird knapp die Hälfte der heutigen Beamtenschaft 
sowie der in der Bundesverwaltung beschäftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in 
den Ruhestand eintreten (vgl. Ette/Micheel 2005; Wolf/Amirkhanyan 2010). Vor diesem 
Hintergrund hat eine intensive Auseinandersetzung darüber begonnen, wie die öffentliche 
Verwaltung – auch in Konkurrenz zur Privatwirtschaft – zukünftig eine ausreichende Zahl 
von qualifizierten Bewerberinnen und Bewerbern gewinnen kann. Das Beispiel der Ver-
einigten Staaten zeigt, wie der Ruhestandseintritt der Babyboomer-Generation für soziale 
Mobilitäts- und Integrationsprozesse von Migrantinnen und Migranten sowie ihrer Nach-
kommen genutzt werden kann (vgl. Alba/Barbosa 2016; für Deutschland siehe Baumann 
et al. 2019). Damit der öffentliche Dienst weiterhin ein „attraktiver und moderner Arbeit-
geber“ (BMI 2015) bleibt, bedarf es daher einer Diversitätspolitik, welche neben der 
Gleichstellung der Geschlechter und der Potentiale des Alterns auch die interkulturelle 
Öffnung der Verwaltung fördert. 

1.2 Forschungsstand zur interkulturellen Öffnung der öffentlichen 
Verwaltung in Deutschland 

Die Relevanz einer kulturell vielfältigen, die Bevölkerungsstruktur widerspiegelnden 
öffentlichen Verwaltung führte in Deutschland bereits ab Mitte der 1990er Jahre zur politi-
schen Forderung der interkulturellen Öffnung. Interkulturelle Öffnung wird als Teil eines 
Organisations- und Personalentwicklungsprozesses in Reaktion auf die zunehmende kultu-
relle Vielfalt der Bevölkerung verstanden werden. Ihr Ziel ist nicht nur, zugewanderten 
Menschen und ihren Nachkommen den chancengleichen Zugang zu bestimmten Dienstleis-
tungen und Angeboten zu ermöglichen, sondern auch die Organisationen für diese Bevölke-
rungsgruppe als möglichen Arbeitgeber zu öffnen. In einem umfassenden Verständnis kann 
interkulturelle Öffnung „als ein bewusst gestalteter Prozess, der (selbst-)reflexive Lern- und 
Veränderungsprozesse von und zwischen unterschiedlichen Menschen, Lebensweisen und 
Organisationsformen ermöglicht, wodurch Zugangsbarrieren und Abgrenzungsmechanis-
men in den zu öffnenden Organisationen abgebaut werden und Anerkennung ermöglicht 
wird“ (Schröer 2007, 83) verstanden werden. Bereits im zweiten Bericht über die Lage der 
Ausländerinnen und Ausländer in Deutschland berichtete die damalige Beauftragte der 
Bundesregierung über die interkulturelle Öffnung der sozialen Dienste und bemängelte, wie 
langwierig solche Veränderungsprozesse in bestehenden Einrichtungen sind (Beauftragte 
1995, 101). Insbesondere zu Beginn entwickelten sich Ansätze der interkulturellen Öffnung 
im Rahmen der sozialen Arbeit (Barwig/Hinz-Rommel 1995; Schröer 2018) sowie später 
auch in weiteren pädagogischen Feldern (Gogolin 2010) und dem Gesundheitssektor 
(Falge/Zimmermann 2014). 

Anfangs war das Thema der interkulturellen Öffnung der Verwaltung jedoch insbeson-
dere ein Thema der kommunalen Ebene (vgl. Pavkovic 2018). Auf Bundesebene gewann 
das Thema dann im Rahmen des Nationalen Integrationsplans aus dem Jahr 2007 erstmals 
mehr an Aufmerksamkeit. Damals erklärte auch der Bund, dass er „sich seiner Rolle als 
Arbeitgeber bewusst [ist]. Er wird im Rahmen seiner Möglichkeiten auch den Anteil des 
Personals mit Migrationshintergrund nach Eignung, Leistung und Befähigung erhöhen“ 
(Bundesregierung 2007, 17). Wegweisend waren hierfür insbesondere die europäische Anti-
diskriminierungsgesetzgebung und deren Umsetzung in Deutschland durch das Allgemeine 
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) im Jahr 2006. Das AGG regelte erstmals für privatwirt-
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Schweden) vermehrte Aufmerksamkeit (OECD 2017). Prominentestes Beispiel ist sicher-
lich der „Federal Employee Viewpoint Survey“, welcher seit dem Jahr 2000 – mittlerweile 
jährlich – unter allen Beschäftigten der Bundesverwaltung in den Vereinigten Staaten 
durchgeführt wird (Fernandez et al. 2015). Ähnliche Beispiele liegen aber mit dem jährli-
chen „Employee Census“ (Fieger/Rice 2018) der Bundesverwaltung in Australien und dem 
„Public Service Employee Survey“ (Jones et al. 2018) auch aus Kanada vor. Für Europa 
sind hier insbesondere der „Civil Service People Survey“ aus Großbritannien (Cabinet 
Office 2020), die alle drei Jahre stattfindende Personalbefragung in der Schweiz (Empi-
ricon 2017) oder auch der angekündigte „Diversity and Inclusion Survey“ der Europäischen 
Kommission zu nennen (European Commission 2020). Im Gegensatz dazu erfolgen Befra-
gungen der Beschäftigten in der Bundesverwaltung in Deutschland meist in Verantwortung 
der einzelnen Behörde und ohne Veröffentlichung der Ergebnisse außerhalb des Kreises der 
eigenen Beschäftigten. 

Vor diesem Hintergrund sollte zur Untersuchung der kulturellen Diversität in der öffent-
lichen Verwaltung entlang der zuvor beschriebenen theoretischen Perspektiven erstmals 
eine detaillierte Datengrundlage aufgebaut werden. Die Beschäftigtenbefragungen der ge-
nannten Staaten stellten dabei eine Orientierungsgrundlage für die Konzeption des „Diver-
sität und Chancengleichheit Survey (DuCS 2019)“ dar, welcher im Jahr 2019 in der 
Bundesverwaltung in Deutschland durchgeführt wurde. Ziel war es, erstmals differenzierte 
und für die unmittelbare Bundesverwaltung in Deutschland repräsentative und zwischen 
den Behörden vergleichbare Daten zu den Beschäftigten sowie dem Umgang der einzelnen 
Behörden mit kultureller Diversität zu erheben. Die neue Datengrundlage soll es ermögli-
chen, bestehende wissenschaftliche Erkenntnisse aus anderen Ländern auf die Bundesver-
waltung in Deutschland zu übertragen bzw. für diese zu überprüfen. Eine regelmäßige und 
gemeinsame Beschäftigtenbefragung ist zudem ein wichtiges Element moderner Personal-
politik. Daher sollte mit der Durchführung des DuCS 2019 gleichzeitig die Machbarkeit 
zentraler Befragungen in der Bundesverwaltung in Deutschland geprüft werden. 

1.5 Forschungsfragen und Struktur des Buches 

Die Struktur des Buches orientiert sich an den beiden theoretischen Perspektiven zur Unter-
suchung der kulturellen Diversität in der öffentlichen Verwaltung, die in insgesamt sechs 
inhaltlichen Beiträgen bearbeitet werden. Zuvor folgt diesem einleitenden Beitrag eine Dar-
stellung des Forschungsdesigns des „Diversität und Chancengleichheit Surveys 
(DuCS 2019)“. Ausgehend von den Herausforderungen, belastbare Datengrundlagen über 
das Personal in der öffentlichen Verwaltung in Deutschland zu generieren, werden die 
methodologischen Grundlagen dieser ersten zentral durchgeführten und vergleichbaren 
Beschäftigtenbefragung in der Bundesverwaltung dargestellt (Ette et al. 2021d in diesem 
Band). Die Attraktivität des Arbeitgebers ist ein entscheidender Vorteil von Unternehmen 
und öffentlichen Verwaltungen im Wettbewerb um neues Personal. Beschäftigtenbefragun-
gen können hierbei ein zentrales Element des Personalmanagements sein, um die Arbeits-
zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und deren Bindung an die Organisation 
zu erhöhen (OECD 2016, 2019). Aus diesem Grund demonstriert der Beitrag die Machbar-
keit regelmäßiger Beschäftigtenbefragungen, die für den Aufbau eines regelmäßigen Be-
richtswesens zur interkulturellen Öffnung der Bundesverwaltung genauso wie für vertiefende 
wissenschaftliche Analysen und die Organisationsentwicklung im Allgemeinen genutzt 
werden können. 
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Spiegelt sich die kulturelle Vielfalt der Bevölkerung in Deutschland in der öffentlichen 
Verwaltung wider? In welchem Umfang ist die Bevölkerung mit Migrationshintergrund in 
der Bundesverwaltung repräsentiert? Diese Forschungsfragen stehen im Mittelpunkt des 
dritten Beitrags, welcher sich zunächst kritisch mit den Vor- und Nachteilen des Konzepts 
des Migrationshintergrunds zur Untersuchung der repräsentativen Bürokratie auseinander-
setzt (Ette et al. 2021a in diesem Band). Im Vergleich mit Daten zur kulturellen Diversität 
in der Privatwirtschaft sowie dem öffentlichen Dienst im Allgemeinen ordnet der Beitrag 
die Ergebnisse zur Vielfalt des Personals in der Bundesverwaltung ein. Der Vergleich zwi-
schen Beschäftigten mit Migrationshintergrund und ihren Kolleginnen und Kollegen ohne 
Migrationshintergrund zeigt zudem, dass der Zugang zur Bundesverwaltung für die Bevöl-
kerung mit Migrationshintergrund hochgradig selektiv ist, weshalb insbesondere Zuwande-
rinnen und Zuwanderer der ersten Generation, aber auch Personen mit biographischen 
Wurzeln in spezifischen Herkunftsregionen deutlich unterrepräsentiert sind. 

Diese ausschließliche Betrachtung der „deskriptiven Repräsentation“ wird im vierten 
Beitrag durch eine vertikale Perspektive ergänzt, welche die Beschäftigungssituation der 
Personen mit Migrationshintergrund in der Bundesverwaltung in den Blick nimmt (Straub 
et al. 2021b in diesem Band). Welche Unterschiede bestehen zwischen Beschäftigten mit 
und ohne Migrationshintergrund hinsichtlich ihrer Erwerbssituation und ihren beruflichen 
Chancen in der Bundesverwaltung? Die Teilhabe und strukturelle Integration der Bevölke-
rung mit Migrationshintergrund werden hinsichtlich des Zugangs zu beruflichen Positionen 
innerhalb der öffentlichen Verwaltung als spezifischem Wirtschaftssektor untersucht. Damit 
spannt der Beitrag den Bogen von einer Untersuchung der Repräsentation zu einer Analyse 
sozialer Ungleichheit in Organisationen. Die Ergebnisse zeigen, dass die geringe Repräsen-
tation der Bevölkerung mit Migrationshintergrund mit steigender Hierarchie zunimmt. Die 
differenzierten Analysen nach Wanderungsgeneration, Staatsangehörigkeit und Herkunfts-
region verdeutlichen, dass zwischen verschiedenen Einwanderungsgruppen – und in 
Verbindung mit weiteren Diversitätsdimensionen wie dem Geschlecht – weitergehende 
Ungleichheiten bestehen. 

Die Analyse der Teilhabechancen von Beschäftigten mit Migrationshintergrund auf 
Grundlage solcher vermeintlich objektiven Daten zur Beschäftigungssituation wird im fünf-
ten Beitrag ergänzt um die subjektiven Diskriminierungs- sowie Mobbingerfahrungen 
(Straub et al. 2021a in diesem Band). Sind Beschäftigte aus Einwandererfamilien in der 
öffentlichen Verwaltung in besonderem Maße von Diskriminierung und Mobbing betroffen? 
Der Beitrag liefert Antworten auf diese Frage, indem er auf Unterschiede zwischen 
Beschäftigten mit und ohne Migrationshintergrund eingeht und insbesondere für Beschäf-
tigte mit Migrationshintergrund in besonderem Maße relevante Diskriminierungsgründe in 
den Blick nimmt. Dabei wird gezeigt, dass Diskriminierungs- und Mobbingerfahrungen 
durchaus von Relevanz für Beschäftigte der Bundesverwaltung sind und Personen mit Mig-
rationshintergrund häufiger entsprechende Erfahrungen im Rahmen ihrer Beschäftigung 
wahrnehmen als ihre Kolleginnen und Kollegen ohne Migrationshintergrund. 

Die individuelle Perspektive wird im sechsten Beitrag um die Ebene der Behörde und 
des organisationalen Kontextes erweitert (Weinmann et al. 2021 in diesem Band). Wie 
beurteilen die Beschäftigten in den Behörden und Einrichtungen der Bundesverwaltung den 
Umgang ihres Arbeitgebers mit der kulturellen Vielfalt in der Belegschaft? Wie bewerten 
die Beschäftigten bestehende Maßnahmen des Diversitätsmanagements? Mit dem Diversi-
tätsklimaindex wird einer der ersten Versuche unternommen, in Deutschland den Umgang 
von Behörden mit der Diversität ihrer Beschäftigten messbar zu machen. Der Beitrag greift 
den differenzierten Forschungsstand insbesondere aus dem englischsprachigen Ausland auf. 
Im Ergebnis ist die Varianz des Diversitätsklimas zwischen den Behörden größer als zwi-
schen einzelnen Beschäftigtengruppen. Dieser Befund macht den Diversitätsklimaindex zu 
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einem sinnvollen und belastbaren Instrument für ein Monitoring zum Vergleich der ver-
schiedenen behördlichen Kontexte sowie im Zeitvergleich. 

In den folgenden beiden Beiträgen werden schließlich der Einfluss des behördlichen 
Kontextes und die Diversität aus Sicht der Behörden vertiefend betrachtet. Der siebte Bei-
trag untersucht dabei die möglichen Herausforderungen und Potenziale einer diverseren 
Belegschaft für die Einrichtungen und Behörden der Bundesverwaltung (Ette et al. 2021b in 
diesem Band). Welche Potenziale und Herausforderungen bestehen für die Behörden und 
Einrichtungen der öffentlichen Verwaltung durch die zunehmende kulturelle Diversität 
ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter? Der Beitrag liefert erste Belege dafür, dass ein 
aktives Diversitätsmanagement das Wohlbefinden aller Beschäftigten in Behörden der 
Bundesverwaltung und damit auch die Leistungsfähigkeit der gesamten Organisation erhöht. 

Für die Organisationsentwicklung und die Etablierung eines Diversitätsmanagements 
gilt es, alle Beschäftigten einzubinden. Vor dem Hintergrund dieses Aspekts wird in einem 
weiteren inhaltlichen Beitrag den Sorgen und Hoffnungen der Beschäftigten nachgegangen 
und ihren Einstellungen gegenüber eines diversen Arbeitsumfeldes (Weinmann/Straub 
2021 in diesem Band). Welche Einstellungen haben die Beschäftigten der Bundesverwal-
tung gegenüber der kulturellen Vielfalt des Personals in den Einrichtungen und Behörden 
der Bundesverwaltung? Der Beitrag zeigt unter anderem, dass insbesondere Beschäftigte 
ohne Migrationshintergrund, männliche Beschäftigte, Beschäftigte mittleren Alters sowie 
Beschäftigte niedrigerer Laufbahngruppen eher von nachteiligen Auswirkungen von Diver-
sität im behördlichen Kontext ausgehen. 

Die sechs inhaltlichen Beiträge des Buches decken ein großes Spektrum verschiedener 
Perspektiven auf die kulturelle Diversität in der öffentlichen Verwaltung in Deutschland ab. 
Dabei basieren die Analysen und Aussagen erstmals auf einer belastbaren und für die Bun-
desverwaltung in Deutschland weitgehend repräsentativen Datengrundlage. Gegenüber den in 
Deutschland bisher dominierenden konzeptionellen und praxisnahen Beiträgen zur inter-
kulturellen Öffnung der Verwaltung stellt das Buch eine umfangreiche und empirisch fun-
dierte Studie zum Stand der interkulturellen Öffnung der öffentlichen Verwaltung in Deutsch-
land dar. Trotz der neuen Datengrundlage bleiben weiterhin viele Forschungsfragen offen. 
Dennoch erlauben es die vorgelegten Befunde, den Stand der interkulturellen Öffnung der 
öffentlichen Verwaltung in Deutschland – zukünftig auch im Vergleich mit der Situation in 
anderen Ländern – zu diskutieren. Die verschiedenen Forschungsfragen versuchen darüber 
hinaus, unterschiedlichen Interessen gerecht zu werden: Zum einen untersucht das Buch in 
mehreren Beiträgen das Diversitätsklima und den erreichten Stand des Diversitäts-
managements in den Behörden und Einrichtungen der Bundesverwaltung. Auf dieser 
Grundlage werden erstmals die Konsequenzen der kulturellen Vielfalt für die Leistungs-
fähigkeit und den Erfolg der Bundesverwaltung untersucht. Zum anderen stehen auch die Ein-
stellungen des Personals gegenüber der kulturellen Vielfalt im Mittelpunkt, um möglichst alle 
Beschäftigten in anstehende Organisationsentwicklungsprozesse einbinden zu können. Die 
Struktur des Buches reduziert kulturelle Vielfalt aber nicht auf eine Frage des richtigen Perso-
nalmanagements, sondern nimmt auch Aspekte der Repräsentation, der sozialen Ungleichheit 
und Diskriminierung in den Blick. Auch wenn die Ergebnisse zeigen, dass ein aktives Diver-
sitätsmanagement positive Konsequenzen für alle Beschäftigten der öffentlichen Verwaltung 
mit sich bringen kann, ist die öffentliche Verwaltung weit davon entfernt, die kulturelle Viel-
falt der Bevölkerung angemessen zu repräsentieren. Die sozialen Ungleichheiten in diesem 
spezifischen Wirtschaftssektor stehen daher genauso wie die subjktiven Diskriminierungs-
erfahrungen der Beschäftigten im Mittelpunkt dieses Buches. Zukünftige Untersuchungen 
sollten sich beispielsweise verstärkt mit den spezifischen Mechanismen auseinandersetzen, 
welche zu den in dieser Studie beschriebenen Ungleichheiten zwischen Beschäftigten mit und 
ohne Migrationshintergrund führen (vgl. Faist 2010, 299; Zanoni et al. 2010). 
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Darüber hinaus versucht das Buch nicht nur wissenschaftlichen Anforderungen und 
Interessen gerecht zu werden, sondern auch behördlichen. Es greift daher mit seinen zwei 
grundlegenden theoretischen Perspektiven ein Verständnis der interkulturellen Öffnung 
sowohl als „Personal- als auch als Organisationsentwicklungsprozess“ (Bundesregierung 
2011) auf, wie es bereits im Nationalen Aktionsplan Integration 2012 zum Ausdruck 
gebracht wurde. Soweit möglich wird bereits in den einzelnen Beiträgen des Buches auf 
mögliche Ursachen für bestimmte Befunde und daraus abgeleitete Konsequenzen für die 
Personal- und Organisationsentwicklung verwiesen. Die Herausforderung besteht allerdings 
auch darin, dass die Behörden und Einrichtungen der Bundesverwaltung – trotz vielfältiger 
Gemeinsamkeiten – kein einheitlicher Arbeitgeber sind. Aus diesem Grund wurden allen 
teilnehmenden Behörden zusätzlich zu dieser Studie detaillierte Tabellenbände zur Verfü-
gung gestellt (Ette et al. 2020), welche die wesentlichen Ergebnisse für die spezifische 
Behörde darstellen. Auf dieser Grundlage können behördenspezifische Schlussfolgerungen 
aus den Ergebnissen des „Diversität und Chancengleichheit Surveys (DuCS 2019)“ gezo-
gen werden. Mit Blick auf die Bundesverwaltung insgesamt schließt der vorliegende Band 
mit einem Beitrag, welcher einerseits – für eilige Leserinnen und Leser – die zentralen em-
pirischen Befunde nochmals zusammenfasst. Darauf aufbauend leitet der Beitrag anderer-
seits sechs Handlungsfelder ab, welche für die Weiterentwicklung einer Diversitätspolitik 
für die öffentliche Verwaltung in Deutschland von zentraler Bedeutung sind (Ette et al. 
2021c in diesem Band). Diese Handlungsfelder fühlen sich dem Ziel verpflichtet, allen Be-
völkerungsgruppen prinzipiell gleiche Chancen für eine Beschäftigung in der öffentlichen 
Verwaltung und damit zur Mitwirkung an politischen und administrativen Entscheidungen 
in Deutschland zu ermöglichen. 
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