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1. Einleitung: Evaluationsgegenstand und Auftragsverstandnis

2008 legte die niedersachsische Landeshauptstadt Hannover erstmalig einen Lokalen Integrationsplan
(LIP) auf. In einem breiten Beteiligungsprozess wurde der Integrationsplan in einem intensiven zweijah-
rigen Prozess durch die Arbeit aller Akteur*innen innerhalb der Stadtverwaltung, der zivilgesellschaftli-
chen Organisationen und der Blrger*innen erarbeitet. Seit dieser Zeit wurden zahlreiche Projekte und
MaRnahmen im Integrationsbereich initiiert. Im Jahr 2020 wird dieser Plan aufgrund sich verandernder
gesellschaftlicher und kommunaler Rahmenbedingungen aktualisiert.

Vor diesem Hintergrund sollte der Lokale Integrationsplan von 2008 verwaltungsintern evaluiert werden,
um Ruckschlisse auf dessen Umsetzungsgute und Wirkungseffekte zu ziehen.

Die Evaluation eines zeitlich weit zurlickliegenden Vorhabens birgt zwei wesentliche Herausforderun-
gen:

(1) arbeiten zahlreiche Akteur*innen, die damals an dem Prozess oder an der Umsetzung beteiligt wa-
ren, mittlerweile auf anderen Positionen oder sind ausgeschieden. Aufgrund der veranderten Personen-
konstellationen war es insofern nur moéglich, einzelne Akteur*innen zu ihren Erfahrungen und Erinne-
rungen an den Prozess zu befragen.

(2) fahrt der groRRe zeitliche Abstand zu erheblichen Erinnerungsliicken und Fehlern. Dabei ist die Re-
konstruktion von Wirkungszusammenhangen nur eingeschrankt moglich. Auerdem besteht die Mdg-
lichkeit, dass einzelne Sachverhalte den Beteiligten in der retrospektiven Betrachtung unterschiedlich
bewusst und somit Verzerrungseffekte wahrscheinlich sind.

In diesem Zusammenhang wurde der Evaluationsgegenstand angepasst. Der Lokale Integrationsplan
wird deswegen nicht in der Tiefe untersucht, aber dahingehend ausgeweitet, dass neben der Evaluation
des Lokalen Integrationsplans ein Sachstand ,Integration und Interkulturelle Offnung“ der Verwaltung
erhoben wird sowie Akteur*innen, die nicht an der Entstehung und Umsetzung beteiligt waren, die
Chance erhalten, ihre Bedarfe und Anforderungen an den aktualisierten Lokalen Integrationsplan zu
artikulieren. Der Evaluationsgegenstand ist somit dreiteilig:

(1) Die Darstellung eines Sachstands ,,Einwanderung und Interkulturelle Offnung* hat zum Ziel, die
Relevanz des Themenkomplexes in der Stadtverwaltung zu erheben und die verwaltungsinterne Zu-
sammenarbeit bei integrationsrelevanten Themen zu untersuchen. Dariiber hinaus sollen etablierte
Strukturen und Prozesse der Interkulturellen Offnung identifiziert werden. SchlieBlich sollen Handlungs-
ableitungen fur die Forderung der interkulturellen Offnung und die Erhéhung des Themenbewusstseins
ermittelt werden.

(2) Die retrospektive Betrachtung des Lokalen Integrationsplans von 2008 dient der Identifikation von
Wirkungsannahmen auf Grundlage des Lokalen Integrationsplans. Daneben werden Erkenntnisse aus
dem Erstellungs- und Umsetzungsprozess sowie aus der Nachhaltigkeit des Lokalen Integrationsplans
gezogen.

(3) Eine Erwartungsabfrage zu dem Aktualisierungsprozess des Lokalen Integrationsplans soll auch
Unbeteiligten die Mdglichkeit geben, ihre Erwartungen fur die Erstellung des neuen Lokalen Integrati-
onsplans zu vermitteln, um den Weg fur eine erfolgreiche Konzeption und Umsetzung zu ebnen.

Aus allen Bereichen werden Schliisse gezogen und Handlungen abgeleitet, die als wertvolle Erkennt-
nisse fir die neue Phase des Integrationskonzeptes und der verwaltungsinternen Bearbeitung des The-
mas genutzt werden kénnen.



2. Evaluationsvorgehen

Um Erkenntnisse iiber den Sachstand ,Einwanderung und Interkulturelle Offnung“ in der Verwaltung
sowie Uber die Umsetzung, die Bedeutung und die Wirkung des aktuellen Lokalen Integrationsplans zu
gewinnen, wurden unterschiedliche Hierarchieebenen befragt. Dabei wurde ein Methodenmix aus quan-
titativen und qualitativen Methoden angewendet, um einerseits in die Breite (Onlineumfrage der Sach-
gebiets- und Bereichsleiter*innen) und andererseits in die Tiefe (qualitative Interviews mit Fachbereichs-

leiter*innen) befragen zu kénnen.

Abbildung 1 zeigt das Evaluationsvorgehen. Die einzelnen Erhebungsschritte werden in den folgenden

Unterkapiteln im Detail vorgestellt.
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Abbildung 1 - Evaluationsvorgehen
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2.1. Explorationsphase und Feinkonzeption

Um die Primarerhebungen vorzubereiten, wurde eine Explorationsphase durchgefihrt. Auf Basis der
Erkenntnisse dieser Explorationsphase wurden der Erhebungsplan finalisiert und das Evaluierungskon-
zept feingeplant. Beides wurde mit der Auftraggeberin abgestimmt. Folgende Schritte fanden im Rah-

men der Explorations- und Feinkonzeptionsphase statt:

Auf Basis des feingeplanten Evaluationskonzeptes wurden die Erhebungsinstrumente der Primérerhe-

bung

Auftaktsitzung zur Auftragsklarung vor Ort

Zwei explorative Interviews
Dokumentensichtung (z. B. Lokaler Integrationsplan)

Uberarbeitung des Evaluationsdesigns
Diverse Abstimmungsschleifen und -telefonate mit der Auftraggeberin

en erstellt.

Berichtslegung

* Erstellung eines
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Abschlussbericht ist
abgegeben.




2.2. Onlineumfrage

Die Onlineumfrage der Sachgebiets- ECKDATEN

und Bereichsleiter*innen der Stadt- * Erhebungsform: Standardisierte Onlineumfrage
verwaltung Hannover verfolgte drei * Zielgruppe: Sachgebiets- und Bereichsleiter*innen
Ziele. Die befragten Sachgebiets- und * Riicklauf: 202 Beantwortungen
Bereichsleiter*innen... » Zeitraum: September bis Oktober 2019 (fiinf Wochen)

(1) ...sollten ihre Einschatzungen zu dem Einfluss der kulturellen Vielfalt in Hannover auf die Stadtver-
waltung und den Prozess der interkulturellen Offnung in der Gesamtverwaltung geben.

(2) ..., die an der Erstellung des Lokalen Integrationsplans 2008 beteiligt waren, sollten ihre Einschét-
zung zu der Wirksamkeit und zu den Erfolgsfaktoren des Prozesses abgeben.

(3) ...sollten ihre Erwartungen fir die Erstellung des neuen Lokalen Integrationsplans vermitteln, um
den Weg fur eine erfolgreiche Konzeption und Umsetzung zu ebnen.

Weitere Anmerkungen

Um eine ressourcensparende Befragung zu erméglichen, bestand der Onlinefragebogen Gber-
wiegend aus geschlossenen Fragen. Diese wurden an geeigneten Stellen durch offene Fragen
bzw. Kommentarmdglichkeiten erganzt.

Es wurde ein umfangreicher Pretest vor der Offnung der Onlineumfrage durchgefiihrt.

Die Umfrage wurde an Sachgebiets- und Bereichsleiter*innen verschickt. Diese konnten die
Befragung nach eigenem Ermessen an ausgewahlte Mitarbeiter*innen weiterleiten, die the-
matisch besonders relevante Themenfelder abdecken. Bei den Teilnehmenden der Onlineum-
frage handelte es sich zu ca. 60 Prozent um Sachgebietsleitungen, zu 20 Prozent um Bereichs-
leitungen und zu 20 Prozent um Mitarbeitende mit anderen Funktionen (z. B. stellvertretende
Bereichsleitung, Sachbearbeiter*in, Ausbildungsbeauftragte*r)?.

Die Umfrage war im Zeitraum September bis Oktober 2019 vier Wochen lang offen und wurde
im Anschluss in Abstimmung mit der Auftraggeberin um eine weitere Woche verlangert.

Durch die Mdglichkeit der Weiterleitung der Umfrage an ausgewahlte Mitarbeiter*innen, kann
keine genaue Rucklaufquote ermittelt werden, da die Anzahl derer, die den Link zu der Befra-
gung erhalten haben, nicht bekannt ist. Insgesamt nahmen 202 Personen an der Befragung teil
(vgl. Anhang A fiir eine Ubersicht liber die Befragten nach Fachbereich).

Alle Dezernate waren in den Beantwortungen vertreten. Tabelle 1 zeigt die Beantwortungen
aggregiert nach Dezernat.

Die Auswertung erfolgte auf Ebene der Gesamtverwaltung sowie bei ausgewahlten Fragen auf
Dezernatsebene. Da auf Ebene der Fachbereiche z. T. niedrige Teilnahmezahlen vorliegen,
kann eine Darstellung auf dieser Ebene nicht erfolgen, um die Anonymitat zu wahren. Bei der
Interpretation der Ergebnisse ist zu beachten, dass Auswertungen auf der Gesamtebene ledig-
lich die Perspektive der an der Umfrage teilgenommenen Personen widerspiegeln. Die Umfrage
ist nicht repréasentativ fir die Gesamtverwaltung. Bei der Auswertung nach Dezernaten ist zu
beachten, dass die Fachbereiche der Dezernate unterschiedlich stark (und in zwei Féallen gar
nicht) reprasentiert sind. Dies fuhrt auch hier zu Verzerrungen, sodass keine Reprasentativitat
gegeben ist.

Es wurden Filterfragen genutzt, um jeder befragten Person nur die fiir sie relevanten Fragen
stellen zu kénnen. Beispiele hierfiir sind die Fragen, ob Kund*innenkontakt besteht oder ob an

L Fir eine verbesserte Lesbarkeit sind Prozentangaben im Text zumeist auf ganze Prozente gerundet. Originalwerte: 121 Sachgebietsleitungen
(59,90%), 41 Bereichsleitungen (20,3%), 40 Mitarbeitende mit anderer Funktion (19,8%).



dem Erstellungsprozess des Lokalen Integrationsplans mitgewirkt wurde. Durch die Filterfuh-
rung ergeben sich fur die verschiedenen Fragen unterschiedlich viele Beantwortungen. Diese
sind als ,n“ in den jeweiligen Diagrammen im Ergebnisteil aufgefihrt.

Anzahl der Teilnahmen
Dezernat .
an der Onlineumfrage
Geschaftsbereich des Oberblrgermeisters 15
Dezernat | (Kulturdezernat) 14
Dezernat Il (Finanz- und Ordnungsdezernat) 25
Dezernat Il (Sozial- und Sportdezernat) 49
Dezernat IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und Fami- 59
liendezernat)
Dezernat V (Wirtschafts- und Umweltdezernat) 23
Dezernat VI (Baudezernat) 17
Gesamt 202

Tabelle 1 - Beantwortungen der Onlineumfrage nach Dezernat

2.3. Qualitative Interviews

Erganzend zu der Onlineumfrage ECKDATEN

wurden qualitative Interviews mit elf ¢ Erhebungsform: Leitfadengestiitzte, telefonische Interviews
Fachbereichsleitungen gefuhrt. Die-  Zielgruppe: Fachbereichsleitungen

sen wurde ein Leitfaden zugrunde ge- * Dauer: Durchschnittlich eine Stunde pro Interview

legt, um mdglichst strukturierte und e Anzahl: 11 Interviews

vergleichbare Erkenntnisse generie- » Zeitraum: Oktober bis November 2019

ren zu konnen. Gleichzeitig wurde

den Perspektiven der verschiedenen Fachbereiche durch einige offenere Fragen Raum gegeben. Die
Leitfadeninterviews erfassten u. a. die Perspektive der Fachbereichsleitungen auf den Umsetzungspro-
zess sowie auf die strategische Bedeutung des Lokalen Integrationsplans. AuRerdem wurden Fragen
zu Erfahrungen mit MaRnahmen der interkulturellen Offnung gestellt.

Weitere Anmerkungen

Von 13 urspringlich geplanten Interviews konnten elf gefuhrt werden. Ein Interview konnte aus
zeitlichen Griinden von Seiten der entsprechenden Fachbereichsleitung, eins aus personellen
Griinden nicht gefiihrt werden. Eine Ubersicht tiber die telefonisch gefiihrten Interviews findet
sich im Anhang B.

Mit den elf geflhrten Interviews konnten Personen aus allen Dezernaten (bis auf das Dezernat
VI (Baudezernat)) sowie aus dem Geschéftsbereich des Oberbirgermeisters befragt werden.

Grundsatzlich wurden die Fachbereichsleitungen interviewt. In zwei Fachbereichen wurden
die Leitungen durch Sachbereichs- oder Bereichsleitungen vertreten. Das Biiro des Oberbr-
germeisters wurde durch die Kommissarische Leitung reprasentiert. Bei einem der Interviews
war neben der Fachbereichsleitung zusatzlich ein*e Mitarbeiter*in aus dem Fachbereich anwe-
send, da der- bzw. diejenige insbesondere mit Themen von Migration und Integration betraut
ist.

Unter den Befragten waren sechs Frauen und sechs Manner.



e Zu Beginn des Interviews wurden einige ,Filterfragen® gestellt (z. B. ,Waren Sie an dem Erstel-
lungsprozess des Lokalen Integrationsplans 2008 beteiligt?“). Die Antworten hierauf beeinfluss-
ten, zu welchen inhaltlichen Bereichen Fragen gestellt wurden. Somit waren die Interviews von
unterschiedlicher Dauer.

e Von den elf Gesprachspartner*innen waren acht an der Erstellung des Lokalen Integrations-
plans 2008 zumindest teilweise beteiligt. Zwei Personen waren gar nicht beteiligt. Hiervon war
eine Person im Jahr 2008 noch nicht in der Stadtverwaltung tatig. An der Umsetzung des Loka-
len Integrationsplans waren ebenfalls acht Personen zumindest teilweise beteiligt.

2.4. Der vorliegende Bericht

Der vorliegende Bericht fasst die Ergebnisse der Primarerhebungen zusammen. Die Ergebnisdarstel-
lung gliedert sich in zwei zentrale Kapitel. In Kapitel 3 ,Sachstand Einwanderung und Interkulturelle
Offnung“ wird die Relevanz dieser Themen dargelegt. Es wird deutlich, welche Konsequenzen eine
gestiegene kulturelle Vielfalt auf Seiten der Kundschaft, aber auch der Mitarbeitenden fir die Arbeit der
Stadtverwaltung hat. Weiterhin wird auf MaRnahmen der interkulturellen Offnung sowie auf die verwal-
tungsinterne und -externe Zusammenarbeit in dem Themenfeld Einwanderung und Teilhabe von Einge-
wanderten eingegangen. Das nachfolgende Kapitel 4 ,Der Lokale Integrationsplan 2008“ widmet sich
dem Erstellungs- und Umsetzungsprozess sowie den Wirkungen und der Nachhaltigkeit des 2008 ver-
abschiedeten Lokalen Integrationsplans. Aulerdem werden die Weiterentwicklung des Lokalen Integ-
rationsplans und die hiermit verbundenen Erwartungen der Beteiligten in Kiirze betrachtet. Auf Basis
der gewonnenen Erkenntnisse werden Handlungsempfehlungen fir die weitere Bearbeitung des The-
mas Einwanderung und der interkulturellen Offnung in der Stadtverwaltung Hannover abgeleitet.



3. Ergebnisse I: Sachstand Einwanderung und Interkulturelle Off-
nung

3.1. Relevanz der Thematik

Am 31.12.2018 hatten 173.190 Personen, also 31,8 Prozent der Bevdlkerung Hannovers, einen Migrations-
hintergrund?. Die in den letzten Jahren kontinuierlich gestiegene kulturelle, religiose und ethnische Vielfalt
in der Stadtgesellschaft beeinflusst den Arbeitsalltag in der Stadtverwaltung. 53 Prozent der online befragten
Sachgebiets- und Bereichsleitungen® nehmen einen starken oder eher starken Einfluss auf den Arbeitsalltag
in ihren Sachgebieten wahr (vgl. Abbildung 2). Weitere 24 Prozent bewerten den Einfluss als moderat*.

Empfundener Einfluss der gestiegenen kulturellen Vielfalt auf den Arbeitsalltag in den
Sachgebieten (n=184)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m starker Einfluss meher starker Einfluss mmoderater Einfluss mgeringer Einfluss mkein Einfluss = k. A.

Abbildung 2 - Empfundener Einfluss der gestiegenen kulturellen Vielfalt auf den Arbeitsalltag in den Sachgebieten

Werden die Antworten dezernatsweise betrachtet, ergibt sich ein differenzierteres Bild (vgl. Abbildung 3).
Der Ubersichtlichkeit halber wurde in dieser Darstellung nur der Teil der Antworten eingeblendet, der auf die
Antwortoptionen ,starker Einfluss® und ,eher starker Einfluss“ gefallen ist. Insbesondere die Befragten des
Kulturdezernates (77 Prozent), des Sozial- und Sportdezernates (72 Prozent) und des Personal-,
Bildungs-, Jugend- und Familiendezernates (62 Prozent) sprechen der gestiegenen Vielfalt einen starken
oder eher starken Einfluss auf den Arbeitsalltag in ihren Sachgebieten zu. Im Geschéftsbereich des Ober-
blUrgermeisters (18 Prozent) sowie im Wirtschafts- und Umweltdezernat (14 Prozent) ist der empfundene
Einfluss auf den Arbeitsalltag am geringsten. Aufféllig ist, dass bei den Befragten dieser beiden Dezernate
keine Antworten auf die Antwortkategorie ,starker Einfluss* fielen.

Auch in den qualitativen Interviews mit den Fachbereichsleitungen lassen sich Unterschiede in dem wahr-
genommenen Einfluss der Thematik auf den Arbeitsalltag feststellen. Es ist nicht Uberraschend, dass die
beigemessene Relevanz sich unterscheidet, je hachdem mit welchen Aufgaben ein Fachgebiet befasst ist
und welche Sachbereiche ihm zugeordnet sind.

Auch in der qualitativen Betrachtung zeigt sich trotz wahrnehmbarer Varianz in der empfundenen Wichtigkeit
des Themas, dass die Befragten die Thematik insgesamt als verhaltnisméal3ig wichtig fur die Fachbereiche
ansehen. In den Interviews wurde mehrfach auf einen Zusammenhang zu den gestiegenen Zuwanderungs-
zahlen, insbesondere im Jahr 2015, hingewiesen.

Dennoch war es vielen Gesprachspartner*innen wichtig zu betonen, dass die Thematik schon langer eine
Rolle spiele und bereits im Alltag der Fachbereiche angekommen sei.

2 Landeshauptstadt Hannover (2019): Bevélkerungsentwicklung der LH Hannover im Jahr 2018, S. 1

3 Fur eine verbesserte Lesbarkeit wird im Folgenden von ,Sachgebiets- und Bereichsleitungen oder den ,Befragten der Onlineumfrage“ gesprochen.
Hierbei sind auch diejenigen Mitarbeitenden eingeschlossen, die aufgrund einer Weiterleitung der Onlineumfrage erganzend teilgenommen haben. Diese
machen einen Anteil von 20% der Befragten aus.

“In der Onlineumfrage wurden Bewertungsskalen mit fiinf Antwortoptionen genutzt. Hier bestanden die Antwortméglichkeiten in ,starker Einfluss®, ,eher
starker Einfluss®, ,moderater Einfluss®, ,geringer Einfluss“ und ,kein Einfluss®. Des Weiteren wurde in vielen Fragen die Ausweichoption ,keine Angabe*“
(k. A.) hinzugenommen, da die Themen der Befragung in den verschiedenen Verwaltungsbereichen unterschiedlich behandelt werden und somit anzu-
nehmen ist, dass nicht jede Frage von jeder Person sinnvoll beantwortet werden kann.
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Empfundener Einfluss der gestiegenen kulturellen Vielfalt auf den Arbeitsalltag in den
Sachgebieten (n=201)

Geschaéftsbereich des Oberbirgermeisters | NN
Dez | (Kulturdezernat)
Dez Il (Finanz- und Ordnungsdezernat)

Dez lll (Sozial- und Sportdezernat)

Dez IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und
Familiendezernat)

Dez V (Wirtschafts- und Umweltdezernat)

Dez VI (Baudezernat)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m starker Einfluss meher starker Einfluss

Abbildung 3 - Empfundener Einfluss der gestiegenen kulturellen Vielfalt auf den Arbeitsalltag in den Sachgebieten nach Dezernat

Eine hohe Relevanz des Themas wurde von den Fachbereichsleitungen u. a. an einem erhdhten Kund*in-
nenkontakt der Verwaltungsmitarbeitenden mit Menschen mit Migrationshintergrund sowie an einer anwach-
senden Mitarbeiterschaft mit Migrationshintergrund festgemacht. Einige Befragte berichteten, die Themen
Migration und Vielfalt in verschiedene Berei-
che der Fachbereichsarbeit strategisch mit
einzubeziehen. Auch in der Onlineumfrage
wurden die Einflussbereiche der gestiegenen
kulturellen, religiosen und ethnischen Vielfalt
(Quelle: Interview_FBL_01) abgefragt (vgl. Abbildung 4)°. Hier geben 68

Prozent der Befragten an, dass die gewach-

,Das war latent immer ein Thema [...], aber durch die
Ereignisse von 2015 ist das Thema nochmal deutlich
préasenter geworden.”

sene Vielfalt sich durch den gestiegenen Kon-
takt mit Kund*innen mit Migrationshintergrund
manifestiere (,Stimme voll zu“ bzw. ,Stimme e-
her zu®). Vor dem Hintergrund, dass tber 90
Prozent der Befragten angaben, dass die Mit-  (Quelle: Interview_FBL_07)

arbeitenden ihres Sachgebiets wenigstens ge-

legentlich in direktem Kund*innen- bzw. Bir-

ger*innenkontakt stehen, ist dieser Bereich als wichtig flr einen Grol3teil der Stadtverwaltung einzuordnen.
Ungefahr die Halfte der Befragten (49 Prozent) beobachtet aul3erdem, dass inhaltlich verwandte Themen
wie Integration, Einwanderung und Interkulturalitdt zunehmend eine Rolle in der Arbeit ihrer Sachgebiete
spielen (,Stimme voll zu* bzw. ,Stimme eher zu“). Lediglich ein Viertel der Befragten (23 Prozent) stimmt der
Aussage voll oder eher zu, dass der Anteil der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund in ihnrem Sachgebiet
zugenommen hat.

LDie groe Vielfalt in der Mitarbeitendenschaft und bei
den Kund*innen ist Alltag.”

5 Diagramme in der vorliegenden Darstellungsform (gestapelte Balken) werden in diesem Bericht einheitlich nach der addierten Haufigkeit der Antwort-
kategorien ,Stimme voll zu* und ,Stimme eher zu* geordnet.



Einflussbereiche der kulturellen, ethnischen und religidsen Vielfalt auf den Arbeitsalltag
(n=184)

Der Anteil an Kundschaft bzw. Birger*innen mit
Migrationshintergrund mit denen mein Sachgebiet/
meine Sachgebiete Kontakt haben hat zugenommen.

In der Arbeit meines Sachgebiets/ meiner

Sachgebiete spielen mit der gestiegenen kulturellen
Integration, Einwanderung, Interkulturalitét)

zunehmend eine Rolle.

Der Anteil an Kundschaft bzw. Burger*innen mit
Fluchtgeschichte mit denen mein Sachgebiet/ meine
Sachgebiete Kontakt haben hat zugenommen.

Der Anteil von Mitarbeitenden mit
Migrationshintergrund in meinem Sachgebiet/ meinen
Sachgebieten hat zugenommen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Stimme voll zu ®Stimme eher zu B Stimme teilweise zu B Stimme weniger zu = Stimme gar nicht zu = k. A.

Abbildung 4 - Einflussbereiche der kulturellen, ethnischen und religidsen Vielfalt auf den Arbeitsalltag

In der Gesamtverwaltung der Stadt Hannover hatten zu dem Stichtag 31.12.2018 1.651 von 11.352
Beschaftigten (14,5 Prozent) einen Migrationshintergrund®. Zusatzlich wurden in der Onlineumfrage die
Sachgebiets- und Bereichsleitungen um ihre (subjektive) Einschatzung bezgl. des Anteiles an Mitarbei-
tenden mit Migrationshintergrund in ihren Sachgebieten gebeten. Diese Frage wurde nur den Teilneh-
menden gestellt, die angaben, dass in ihrem Sachgebiet Menschen mit Migrationshintergrund beschéaf-
tigt sind (71 Prozent). Abbildung 5 zeigt, dass die Antworten hier sehr unterschiedlich ausfallen und sich
relativ gleichmaRig auf die verschiedenen Antwort-Intervalle verteilen: Auf jede Antwortoption fallen je-
weils zwischen 15 und 25 Prozent. Dies kann sowohl an tatsachlichen Unterschieden zwischen Sach-
gebieten sowie an empfundenen Unterschieden bzw. Fehleinschatzungen liegen. Im Durchschnitt — das
zeigen die offiziellen Statistiken — liegt der Anteil an Beschaftigten mit Migrationshintergrund jedoch
unter dem in der Stadtgesellschaft (31,8 Prozent”).

Es wird deutlich, dass die Beschaftigung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund tiberwiegend als
positiv und hilfreich empfunden wird. Abbildung 6 zeigt auf, inwiefern die online Befragten verschiedene
mogliche Konsequenzen in ihren Sachgebieten ausmachen. Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten
stimmt der Aussage nur in einem geringen Maf3e (37 Prozent) oder gar nicht (50 Prozent) zu, dass die
Beschéftigung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund zu Konflikten bzw. Missverstadndnissen
zwischen Mitarbeitenden fuhrt. Die restlichen Antwortoptionen hingegen verzeichnen allesamt hohe Zu-
stimmungswerte.

6 Statistik aus dem Fachbereich Personal und Organisation
7 Landeshauptstadt Hannover (2019): Bevélkerungsentwicklung der LH Hannover im Jahr 2018, S. 1



Wie viel Prozent der Mitarbeiter*innen in lhnrem Sachgebiet/lhren Sachgebieten verfligen tiber
einen Migrationshintergrund? Ihr personlicher Eindruck gentigt. (n=125)

unter 5 Prozent |, 207
5-10 Prozent - |, 256
10-15 Prozent - |, 219
15-20 prozent - |, 1 7%

Uber 20 Prozent |, 167/

Nicht bekannt [l 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Abbildung 5 - Geschatzter Anteil der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund im Sachgebiet

So geben jeweils zwischen 40 und 50 Prozent der Befragten an, dass die Beschaftigung von Mitarbei-
tenden mit Migrationshintergrund in einem sehr hohen oder hohen Mal3e die Sprachenvielfalt im Sach-
gebiet erhoht, ein positives Signal an die Stadtbevolkerung sendet, im Kontakt mit Blrger*innen hilfreich
ist sowie die interkulturellen Kompetenzen im Sachgebiet erhdht. Werden die Antworten der Kategorie
,Im moderaten MafRe“ hinzugenommen, erhéhen sich die Zustimmungswerte auf jeweils Uber 70 Pro-
zent. Insgesamt ist zu bedenken, dass auch Befragte mit einem niedrigen Anteil an Beschéftigen mit
Migrationshintergrund diese Frage beantwortet haben. Die Ergebnisse zeigen, dass die Zustimmungs-
werte zu den als positiv empfundenen Konsequenzen tendenziell steigen, je mehr Mitarbeitende mit
Migrationshintergrund im Sachgebiet arbeiten (nach Einschatzung der Befragten). Die Befragten, in de-
ren Sachgebieten nach eigener Einschatzung nur ein geringer Anteil an Mitarbeitenden mit Migrations-
hintergrund arbeitet, beobachten in einem geringeren Ausmal} positive Effekte, jedoch auch in einem
geringeren Ausmaf negative Effekte.



Die Beschéaftigung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund ... (n=128)

...erhoht unsere Sprachvielfalt im Sachgebiet. _

...sendet ein positives Signal in die Stadtbevdlkerung,

angekommen ist.

...fuhrt zu einer héheren interkulturellen Kompetenz —
im gesamten Sachgebiet.
...fahrt zu Konflikten/ Missverstandnisse zwischen _
den Mitarbeitenden.
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m In sehr hohem MalRe ®In hohem MalRe ®In moderatem MafRe ®In geringem Maf3e ®In gar keinem MalRRe = k. A.

Abbildung 6 - Wahrgenommene Folgen der Beschaftigung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund in den Sachgebieten

91 Prozent der befragten Sachgebiets- und Bereichsleitungen geben an, dass in ihrem Sachgebiet zu-
mindest gelegentlich Kontakt zu Birger*innen bzw. Kund*innen im Rahmen des Arbeitsalltages auftritt.
In Verbindung mit der Einschatzung, dass der Anteil an Kund*innen mit Migrationshintergrund in vielen
Sachgebieten zugenommen hat, ergeben sich diverse Herausforderungen, denen die Stadt u. a. durch
MaRnahmen der interkulturellen Offnungen begegnet (vgl. Kapitel 3.2). Hierbei werden Hemmnisse und
Hirden im Kund*innen-Kontakt hauptsachlich in dem fehlenden Wissen der Kund*innen zu behdrdlichen
Vorgangen sowie in Sprachbarrieren gesehen (vgl. Abbildung 7). So sind 55 Prozent der online Befrag-
ten der Ansicht, dass fehlendes Wissen zu behérdlichen Vorgéangen in einem sehr hohen oder hohen
MafR3e ein Hemmnis darstellt. Bei den Sprachbarrieren zwischen Mitarbeitenden und Kund*innen sind
49 Prozent dieser Ansicht. Misstrauen gegenlber Behdrden bewerten lediglich 21 Prozent als eine in
einem sehr hohen oder hohen MaRe auftretende Hirde im Kontakt mit Kund*innen mit Migrationshin-
tergrund. Mangelnde interkulturelle Kompetenzen der Mitarbeitenden werden hingegen nicht als nen-
nenswerte Hirde wahrgenommen. Hier nehmen 76 Prozent der Befragten eine fehlende interkulturelle
Kompetenzausstattung in der Mitarbeitendenschaft nur in einem geringen MalRe oder gar nicht als
Huarde wahr.
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Welche der nachfolgend genannten méglichen Hemmnissen und Hiirden spielen lhrer
Meinung nach fir Burger*innen mit Migrationshintergrund im Kontakt mit lhrem
Sachgebiet/lhren Sachgebieten eine Rolle? (n=164)

Fehlendes Wissen zu behérdlichen Vorgangen
Sprachbarrieren
Misstrauen gegeniiber Behérden

Fehlende interkulturelle Kompetenzen der
Mitarbeitenden

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

min sehr hohem MafRe ®min hohem Mafl3e ®In moderatem MafRe ®In geringem Maf3e =In gar keinem Mal3e =k. A.

Abbildung 7 - Wahrgenommene Hemmnisse und Hirden fir Burger*innen mit Migrationshintergrund im Kontakt mit der Stadtverwal-
tung

Wie bereits beschrieben beobachtet ungefahr die Halfte der Befragten (49 Prozent), dass Vielfalt und
Migration sowie inhaltlich verwandte Themen wie Integration und Interkulturalitdt zunehmend eine Rolle
bei der Arbeit ihrer Sachgebiete spielen. Die im Arbeitsalltag relevanten Themen unterscheiden sich je
nach Arbeitsbereich. Die Antworten des Freitextfeldes sind im Folgenden als Wortwolke dargestellt, um
einen ersten Eindruck Uber Aspekte zu geben, die die Befragten beschéaftigen (Abbildung 8). Die Grof3e
der Begriffe spiegelt die Haufigkeit der Nennung wider.8

Neben der Relevanz der f Partizipation .+« 1« & & Aes Migrantinnenorganisationen

Thematik wurden auch die EHH\Q & internatisrisle™ 'f’Stumerende -
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NeziP = I.T..': 5 Q F.Jc'\t\ Chﬁrn :9%3 L.

inhaltliche Schnittpunkte zu s Vlelfalt Ui Q

den Themen Migration ’5(/ (Dkulturell\o 1hﬂ h

und/oder Teilhabe von Ein- ‘ Forderung St en“ SE;”“E??"“”“QJ:]QCO
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zent), wurden zu Verande- isiminienung DeutschlandArbeltsmarkt Berslngsbecar Nl [ESETLE
rungen innerhalb der letzten

funf Jahre befragt. Hier gibt
Uber die Halfte der Befrag-
ten an, dass der Austausch

Abbildung 8 - Haufigste genannte Begriffe im Zusammenhang mit der gestiegenen kulturellen,
ethnischen und religitsen Vielfalt in Hannover

8 Antworten auf die offene Frage: ,Mit welchen Themen, die mit der gestiegenen kulturellen, ethnischen, religiésen Vielfalt zusammenhangen, kommt Ihr
Sachgebiet’/kommen lhre Sachgebiete im Arbeitsalltag in Berlihrung? Nennen Sie bitte, wenn zutreffend, diese Themen.”. Fir die grafische Darstellung
wurden die Antworten nach Haufigkeit der genannten Worte ausgewertet. Einfach- oder Zweifachnennungen sind nicht enthalten. Irrelevante Worte (,wir",
sich®, ,und“ etc.) wurden ausgeschlossen.
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bzw. das abgestimmte Handeln zu Themen wie Migration und Teilhabe von Eingewanderten in den
letzten funf Jahren stark (17 Prozent) oder etwas (39 Prozent) angestiegen ist (n=127). Noch auffalliger
ist die Veranderung der Durchfihrung eigener MalRnahmen mit Bezug zu Themen von Migration und
der Teilhabe von Eingewanderten. Die Durchfihrung eigener Ma3nahmen ist in den letzten finf Jahren
in den Sachgebieten von 26 Prozent der Befragten stark, von 29 Prozent der Befragten etwas angestie-
gen. Die restlichen Antworten fallen fast ausschlief3lich auf die Antwortkategorien ,keine Veranderung*
oder ,keine Angabe“®. Kapitel 3.4 geht naher auf die verwaltungsinterne und -externe Zusammenarbeit
im Themenfeld ein.

Im Kontext des Arbeitsalltages in den Sachgebieten wurden in der Onlineumfrage auch Diskriminie-
rungserfahrungen in dem Zusammenhang mit kultureller, ethnischer oder religioser Zugehdérigkeit er-
fragtl®. Dabei geben acht Prozent der Befragten an, Diskriminierung gegeniber der eigenen Person
erlebt zu haben (n=177). Ein Erklarungsansatz fir diesen recht niedrigen Wert konnte darin bestehen,
dass der Anteil an Menschen mit Migrationshintergrund auf den verschiedenen Leitungsebenen mog-
licherweise relativ gering ist (hierzu liegen keine Zahlen vor) und somit auch die Wahrscheinlichkeit,
Diskriminierungserfahrungen in dem Zusammenhang mit kultureller, ethnischer oder religioser Zugeho-
rigkeit zu machen, eher niedrig ausfallt. Jeweils tber ein Viertel der Befragten hat hingegen schon Dis-
kriminierung in dem Zusammenhang mit kultureller, ethnischer oder religidser Zugehdorigkeit gegentber
Mitarbeitenden (27 Prozent) oder gegentber Kund*innen (28 Prozent) wahrgenommen. Als reine Frem-
deinschatzungen sind diese Zahlen nicht belastbar. Zum einen fiel hier die Unsicherheit hoher aus: 16
bzw. 14 Prozent gaben an, die Frage nicht eindeutig beantworten zu kénnen. Zum anderem haben diese
Zahlen keine Aussagekraft Uber die tatsachlichen Diskriminierungserfahrungen der Mitarbeitenden. Sie
zeigen jedoch, dass Diskriminierungserfahrungen in der Stadtverwaltung durchaus prasent sind.

Handlungsempfehlungen

- Die gestiegene kulturelle, ethnische und religiése Vielfalt beeinflusst auch den Arbeitsalltag in
der Stadtverwaltung Hannover. Es wird jedoch deutlich, dass die Relevanz und die Auswirkun-
gen sich stark zwischen den Dezernaten unterscheiden, u. a., weil sie verschiedene Themen
behandeln und in einem unterschiedlich starken Ausmaf} im Kund*innen-Kontakt stehen. Die
unterschiedliche Relevanz sollte zum einen anerkannt und in dem zukinftigen Prozess
berlicksichtigt werden. Das bedeutet, verwaltungsinterne Akteur unterschiedlich stark in die
Erstellung des Lokalen Integrationsplans einzubeziehen und insbesondere die Verwaltungsein-
heiten, die sehr stark von der Thematik betroffen sind, in die Entwicklung und Umsetzung
konkreter Mallnahmen einzubeziehen. Zum anderen sollte in jenen Verwaltungseinheiten, in
denen die empfundene Relevanz der Thematik niedrig ist, der Fokus auf eine Sensibilisierung
gesetzt werden.

- Als zwei der grof3ten Hirden und Hemmnisse im Umgang mit Kund*innen mit Migrationshinter-
grund werden Sprachbarrieren und ein fehlendes Verstandnis fir behordliche Vorgange auf
Kund*innen-Seite gesehen. Hier gilt es, Transparenz zu schaffen und behérdliche Vorgange
verstandlicher zu machen. Dazu sollten verstarkt mehrsprachige Informationen online und vor
Ort eingesetzt werden. Aul3erdem zeigen die Ergebnisse, dass Mitarbeitende mit Migrationshin-
tergrund hier die Verstandigung erleichtern kdnnen, da sie u.a. die Sprachenvielfalt in der Stadt-
verwaltung erhéhen und im Kontakt mit Menschen mit Migrationshintergrund behilflich sind. Die-
ser Mehrwert ist insbesondere in Sachgebieten sichtbar, wo der Anteil an Beschéftigen mit Mig-
rationshintergrund héher ist. Es empfiehlt sich, das Potenzial bereits beschéftigter Personen
mit Migrationshintergrund durch einen gezielten Einsatz bei Kundschaft mit Migrationshinter-
grund und entsprechenden sprachlichen Hintergriinden starker zu nutzen. Weiterhin sollte der
Anteil an Beschéaftigen mit Migrationsanteil proaktiv erhoht werden (vgl. Kapitel 3.2).

9 Austausch bzw. abgestimmtes Handeln: 0 Prozent sehen hier einen Riickgang. Durchfiihrung eigener MaRnahmen: 3% sehen hier einen Riickgang.
10 Da der Fokus der Umfrage nicht auf Diskriminierungserfahrungen lag, wurde lediglich nach Diskriminierungen in dem Zusammenhang mit kultureller,
ethnischer oder religioser Zugehdrigkeit (bzw. Zugehdrigkeitszuschreibungen) gefragt. Andere Diskriminierungskategorien wurden nicht erfragt.
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Jeweils Uber ein Viertel der Befragten hat Diskriminierung im Zusammenhang mit kultureller,
ethnischer oder religioser Zugehorigkeit gegentber Mitarbeitenden (27 Prozent) oder gegen-
Uber Kund*innen (28 Prozent) wahrgenommen. Um hier belastbare Zahlen aus der Perspektive
der Betroffenen selbst zu generieren, eignen sich eine Mitarbeitendenbefragung sowie eine
Kund*innenbefragung zu Vielfalt und Diskriminierungserfahrungen. Da Diskriminierung
und Benachteiligungen haufig mehrdimensional auftreten, sollte sich hier nicht auf Dimensio-
nen beschrankt werden, die mit ethnischer Zugehorigkeit oder Religion in Verbindung stehen.
So kann das Thema vertieft werden und es kénnen auf Basis der Ergebnisse MalRhahmen ab-
geleitet werden. AuRerdem kdnnen bestehende Mechanismen gegen Diskriminierung in der
Stadtverwaltung hinterfragt und ggf. erganzt werden.

Nur sehr wenige Befragte sehen fehlende interkulturelle Kompetenzen in ihren Sachgebieten
als Hurde oder Hemmnis an. Hier scheint also durch Fortbildungen eine breite Basis in der
Stadtverwaltung Hannover geschaffen worden zu sein. Gleichzeitig zeigen die Werte der beo-
bachteten Diskriminierungserfahrungen, dass Themen wie Antidiskriminierung und Un-
conscious Bias nicht ausreichend adressiert werden. Es empfiehlt sich, das Fortbildungsan-
gebot zu Uberarbeiten und entsprechende Fortbildungen entweder zusatzlich mit aufzunehmen
oder integriert mit interkulturellen Kompetenz-Fortbildungen (z. B. in Form von Diversity-
Schulungen) anzubieten. Diese kénnen bspw. fur die gesamte Mitarbeitendenschaft ver-
pflichtend in das Fortbildungsprogramm aufgenommen werden. Aktuell hingegen besuchen in
vielen Fallen nur ausgewahlte Mitarbeitende (z. B. mit haufigem Kontakt mit Kund*innen mit
Migrationshintergrund) interkulturelle Kompetenzfortbildungen (vgl. Kapitel 3.2).
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3.2. Interkulturelle Offnung der Stadtverwaltung

Im Rahmen des Lokalen Integrationsplans wurde das Verfolgen eines Prozesses zu einer Interkulturel-
len Offnung der Stadtverwaltung als Ziel artikuliert.

,Die Landeshauptstadt Hannover stellt sich der Aufgabe der interkulturellen Offnung auch auf der struk-
turellen Ebene, um relevante Aspekte von Integration und Einwanderung in allen Diensten und Leistun-
gen der Stadtverwaltung zu verankern und durch gezielte organisatorische Malinahmen zu unterstit-
zen.” (Zielsetzung des Lokalen Integrationsplans 2008 im Kapitel 6.4 Interkulturelle Organisationsent-
wicklung)

An dieser Stelle setzt dieses Kapitel an. Im Rahmen der Evaluation sollte der Sachstand des interkul-
turellen Offnungsprozesses in der Stadtverwaltung untersucht werden. Dabei wurde sowohl das Be-
wusstsein fur die Thematik auf Seiten der Befragten untersucht als auch der Stand bei der Umsetzung
konkreter MaRnahmen im Sinne der interkulturellen Offnung. Hierbei gilt anzumerken, dass bei der Be-
urteilung des Sachstandes keine Annahmen dartiber gemacht werden kénnen, inwieweit Entwicklungen
in diesem Themenfeld ursachlich auf Effekte des Lokalen Integrationsplans zurlckzufiihren sind. Es
konnen lediglich Annahmen dariber gemacht werden, dass durch die geschaffenen Strukturen, wie
bspw. durch die Schaffung eines Dolmetscherdienstes, Angebote etabliert wurden, die den Prozess der

interkulturellen Offnung foérdern.

,Wir miissen reflektieren, woher die eigenen Urteile und  Der Begriff Interkulturelle Offnung®! wird von
Vorurteile stammen.” den Befragten mit unterschiedlichen Aspek-
ten in Verbindung gebracht. In den Interviews
mit den Fachbereichsleitungen wurde diese
Mehrdimensionalitat deutlich. Mit Interkultu-
reller Offnung wird so bspw. die Abwesenheit von Diskriminierung, der Einbezug interkultureller Fakto-
ren in die Personalauswabhl, die Abstimmung von Angeboten an die Bedarfe unterschiedlicher Zielgrup-
pen und auch die Erreichbarkeit dieser Zielgruppen assoziiert. Es stehen sich teilweise ein eher prag-
matisches Verstandnis und ein eher ideell gepragtes Verstandnis von Interkultureller Offnung gegen-
Uber. Bei dem pragmatischen Verstandnis geht es eher um die personelle Besetzung und die Ausrich-
tung von Dienstleistungen, bei dem eher ide-
ell gepragten Verstandnis stehen vielfach
die Wertschatzung und Offenheit gegentber
Diversitat im Vordergrund. Die begriffliche
Definition von Seiten der Stadtverwaltung  (Quelle: Interview_FBL_09)
stellt beide Perspektiven nebeneinander.

(Quelle: Interview_FBL_10)

,Das hat ganz viel mit Sprache zu tun, aber auch mit
anderen Kommunikationsformaten und -kanélen”

Darlber hinaus wird in der begrifflichen Definition auch eine Weiterentwicklung in Richtung einer star-
keren Partizipation der Zielgruppe bei der Entwicklung von MaRnahmen der Stadtverwaltung gesehen.
Inwieweit sich die Befragten bei dem Thema an der Definition der Stadt orientieren, ist nicht bekannt.

Im Folgenden sollen unterschiedliche Mal3-
nahmen der Stadt voneinander unterschie-
,Wir sehen die Menschen nicht nur als Kund*innen und den werden, da sie auf unterschiedlichen
Zielgruppe, sondern auch als partizipative Gruppe.” Ebenen stattfinden. Neben strukturellen Fol-
gen, wie der Gewinnung von Mitarbeitenden
mit Migrationshintergrund, werden sowohl
MalRnahmen zur Haltungsanderung auf

(Quelle: Interview_FBL_09)

11 Definition von Interkultureller Offnung: ,Interkulturelle Offnung ist eine Strategie, die sich leiten Iasst von dem Grundgedanken der Akzeptanz von
Vielfalt als Chance fir die gesellschaftliche Entwicklung und sich abgrenzt von einer Abwehr oder Abwertung spezifischer Herkiinfte, Lebenssituationen,
Lebensstile, Sprachen und Religionen. Bezogen auf die Stadtverwaltung bedeutet dies, samtliche Leistungen und Dienste der Stadtverwaltung daraufhin
zu Uberprifen, ob sie der durch Einwanderung und andere Faktoren gestiegenen Pluralitat in der Stadtbevdélkerung noch gerecht werden. Dabei geht es
nicht nur um eine erweiterte Offenheit gegenuber den Eingewanderten und um das Einfordern von deren aktiver Teilhabe an der Stadtgesellschaft, son-
dern auch um einen bewusst zu gestaltenden Prozess der Reflexion Uiber Normalitatsvorstellungen und Werte innerhalb der Bevdlkerung wie auch der
Stadtverwaltung. Interkulturelle Offnung fiihrt zu der Veranderung der Aufbau- und Ablauforganisation, um beispielsweise Zugangsbarrieren abzubauen.
Angebote und MaRnahmen der infrastrukturellen und individuellen Versorgung werden so ausgerichtet, dass sie alle in der Stadt lebenden Menschen
gleichermaflen wirksam erreichen.” Quelle: Lokaler Integrationsplan der Stadt Hannover 2008)
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Ebene der Mitarbeitenden als auch geschaffene Strukturen zu dem Abbau von Zugangsbarrieren un-
tersucht.

Die Gewinnung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund ist ein wichtiger strategischer Baustein bei
dem Erhalt einer zukunftsfahigen Verwaltung in einer zunehmend kulturell vielféltigen Gesellschaft. In die-
sem Sinne dienen die Bestrebungen, den Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund in der Stadtver-
waltung zu erhéhen, zwei Zielen der Interkulturellen Offnung: Zum einen zielen sie auf die Gewahrleistung
der Teilhabe und zum anderen auf die Nutzung der vorhandenen Potenziale im Personalbereich ab. Dieser
Anspruch geht (iber die vorhandene Definition der Interkulturellen Offnung hinaus und wird von dem Fach-
bereich Personal und Organisation aktiv adressiert und verfolgt. In diesem Zuge wurden fir die Gewinnung
von Menschen mit Migrationshintergrund Zielquoten und Erfolgskriterien festgelegt. Dartber hinaus wird bei
gleicher Eignung zu Gunsten von Menschen mit Migrationshintergrund entschieden und es wird in der Stel-
lenausschreibung explizit darauf hingewiesen, dass Bewerbungen von Mitarbeitenden mit Migrationshinter-
grund erwinscht sind. Im Rahmen der Onlineumfrage wurde untersucht, inwieweit ein Bewusstsein auf Sei-
ten der Sachgebiets- und Bereichsleitungen fir die Bearbeitung dieses Zieles vorhanden ist. Dabei geben
26 Prozent der Befragten an, dass es ihn ihren Sachbereichen und Sachgebieten keinerlei Bestrebungen
gibt, den Anteil von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund zu erhéhen. 41 Prozent der Befragten sind
unsicher oder haben keine Kenntnisse dazu (n=179). Eine Erklarung fir diese Diskrepanz kénnen Transpa-
renzbedarfe zu den Rekrutierungs- und Auswahlprozessen der Stadtverwaltung sein. Eine andere Deutung
konnte sein, dass dieses Ziel keine Relevanz fir diese Bereiche und Sachgebiete hat.

Die Verteilung nach Dezernaten zeigt in diesem Sinne deutliche Differenzen in der Zustimmung zu den
entsprechenden Bestrebungen (vgl. Abbildung 9). So fallen die Zustimmungswerte zu der Frage im Ge-
schéaftsbereich des Oberblrgermeisters sowie auch in den Dezernaten | (Kulturdezernat: 42 Prozent) und
IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und Familiendezernat: 31 Prozent) Uberproportional grofl3 aus. An dieser
Stelle lasst sich ein Gruppeneffekt feststellen; diejenigen Dezernate, die einen starken Einfluss der gestie-
genen kulturellen Vielfalt auf den Arbeitsalltag angeben, sind auch bestrebt, die kulturelle Vielfalt in ihren
Dezernaten zu erhéhen (vgl. Kapitel 3.1).

Gibt es Bestrebungen, den Anteil von Mitarbeiter*innen mit Migrationshintergrund in lhrem
Sachgebiet/lhren Sachgebieten zu erh6hen? (n=179)

Geschaftsbereich des Oberbirgermeisters |, /5

Dez | (Kulturdezernar) | 2"
Dez Il (Finanz- und Ordnungsdezernat) [ NEGIINTGNGE 17
Dez lIl (Sozial- und Sportdezernat) [ N EGIIINGNGEGEGEGE 22
Dez IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und 0
- I 3%
Familiendezernat)

Dez V (Wirtschafts- und Umweltdezernat) | N RN 14%0

Dez VI (Baudezernat) - | 25

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Abbildung 9 - Bestrebungen zur Erhéhung des Anteils von Mitarbeiter*innen mit Migrationshintergrund
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Befragte, die zustimmend auf die Frage nach Bestrebungen fir den Bereich oder das Sachgebiet reagierten,
wurden daraufhin darum gebeten, konkrete Ma3nahmen zu benennen. In insgesamt 48 Freitextantworten
geben die Befragten 24 Erwdhnungen zu Hinweisen in den Stellenausausschreibungen bezgl. der Er-
winschtheit von Bewerber*innen mit Migrationshintergrund. Weitere elf Erwéhnungen beziehen sich auf die
Gewabhrleistung chancengleicher Bewerbungsverfahren.

Der Frage, ob die interkulturelle Kompetenz von Bewerbenden im Bewerbungsverfahren thematisiert oder
abgefragt wird, stimmen 60 Prozent der Befragten zu (n=178). Von denjenigen Befragten, die die Frage nach
der Thematisierung der interkulturellen Kompetenz verneinen, geben 35 Prozent an, dass sie dies jedoch
als sinnvoll erachten wirden.

Daraus kénnen drei wesentliche Erkenntnisse gezogen werden: Erstens sehen die Befragten die Verant-
wortung fir die Erhéhung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund im Fachbereich Organisation und
Personal. Zweitens werden entsprechende Bestrebungen nur teilweise aus einer potentialorientierten Per-
spektive betrachtet, sondern eher aus Sicht der Chancengleichheit. Drittens scheint es unterschiedliche Wis-
sensstande hinsichtlich der Bearbeitung des Themas innerhalb der Dezernate zu geben.

Weiterhin wurde festgestellt, dass 35 Prozent derer, die angaben, dass interkulturelle Kompetenzen in der
Personalauswahl ihres Sachgebietes nicht thematisiert wiirden (n=72), dies fur sinnvoll hielten. Hier wird
eine Offenheit dafir deutlich, entsprechende Kompetenzen in Zukunft starker bei der Personalauswahl ein-
zubeziehen.

Neben der Gewinnung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund spielt auch die Qualifizierung im Be-
reich interkultureller Kompetenzen in dem Prozess der Interkulturellen Offnung eine wichtige Rolle. Mit
der Fertigstellung des Lokalen Integrationsplans wurden von Seiten des Fachbereiches Organisation und
Personal Fortbildungsangebote zu dem Erwerb interkultureller Kompetenzen geschaffen. Fortbildungen
werden durch die Stadtverwaltung zentral angeboten und jede*r Mitarbeitende hat die Mdéglichkeit, teilzu-

nehmen. 71 Prozent der Befragten der Onlineumfrage geben an, dass dies in ihren Bereichen und Sachge-
bieten zumindest durch einzelne Mitarbeitende in Anspruch genommen wurde.

Wurden in Threm Sachgebiet/Ihren Sachgebieten Fortbildungen zu interkulturellen Themen
durchgefihrt? (n=177)

Ja, mit dem gesamten Team. - 14%
Ja, einzelne Mitarbeiter*sinnen haben an
teilgenommen.
Nicht bekannt . 5%

0% 10% 20% 30%  40%  50%  60% 70% 80%

Abbildung 10 - Durchfiihrung von Fortbildungen zu interkulturellen Themen in den Sachgebieten
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14 Prozent der Befragten geben an, dass mit dem gesamten Team die Fortbildung(en) durchgefiihrt wurden
(vgl. Abbildung 10). Von Seiten der befragten Bereichs- und Sachgebietsleitungen, die mit ,Nein“ oder ,Nicht
bekannt* antworten (n=37), geben 30 Prozent an, dass eine Durchfiihrung von Fortbildungen zu interkultu-
rellen Themen im Sachgebiet als sinnvoll erachtet wird. Hier zeigen sich entsprechende Ausweitungsmog-
lichkeiten, inshesondere in Bereichen und Sachgebieten, die bislang noch keine Schulungen durchgefihrt
haben.

Im Rahmen der Interviews mit den Fachbereichsleitungen fanden die Schulungen vielfach Erwahnung. Ver-
einzelt berichten die befragten Fachbereichsleitungen, die Fortbildung sei im eigenen Fachbereich verpflich-
tend durchgefuhrt worden, wahrend andere angeben, eher bedarfsgerichtet zu entscheiden, fiir welche Mit-
arbeitenden die Fortbildung sinnvoll erscheint. Demnach nehmen vor allem diejenigen Mitarbeitenden das
Angebot in Anspruch, die h&aufig in Kontakt zu Kund*innen und Burger*innen stehen.

Diese Praxis entspricht den Interessenslagen der Mitarbeitenden. Rund 73 Prozent der Sachgebiets- und
Bereichsleitungen gibt an, dass es zumindest vereinzelt Interesse unter der Mitarbeiterschaft gibt, an der
Interkulturellen Kompetenzschulungen teilzunehmen (n=177)%2.

3.2.2 Bewusstsein fur Kultur und Vielfalt

Dem Verstandnis von Interkultureller Offnung liegt auch ein Bewusstsein fir die wichtige Rolle von Kultur
und Vielfalt zugrunde. In diesem Zusammenhang ist es interessant, in welchem Maf3e die Befragten mit dem
Begriff der Interkulturellen Offnung etwas verbinden. In der Kapiteleinleitung wurden bereits unterschiedliche
Begriffsassoziationen und Verstandnisebenen dargelegt.

Den befragten Sachgebiets- und Bereichs|eitu - mm————

gen ist der Begriff weitgehend bekannt. 67 Pro-  pas [ eitbild der Stadtverwaltung sollte noch viel mehr
zent der Befragten aus der Onlineumfrage geben  darauf abzielen, mit welchem interkulturellen Verstand-
an, Interkulturelle Offnung als Begriff erklaren zu  nis man arbeitet und wie das dem Gemeinwohl dient.
kénnen (n=177). Im Kontext der unterschiedlichen =~ Das musste verbindlicher werden! Nicht jgder teilt das
Perspektiven der Fachbereichsleitungen ist auch ~ 1heéma, das miisste starker als Bekenntnis entstehen,

auch durch Fuhrungskrafte muss das starker betont

hier davon auszugehen, dass das Verstandnis P
werden.

von Interkultureller Offnung unterschiedlich aus-

gepragt ist. In 53 Prozent der Félle geben die Be-  (Quelle: Interview FBL_04)

fragten darUber hinaus an, dass Interkulturelle

Offnung durch ihre Fiihrungskraft thematisiert

wird (n=175) (vgl. Abbildung 11). Dabei kann sich die Thematisierung in konkreten Handlungsmafnahmen
und der Installation von Diensten und Leistungen niederschlagen.

Im Prozess der Interkulturellen Offnung kénnen Leitbilder eine Orientierungshilfe und einen strategischen
Rahmen fur die konkrete Umsetzung des Themas bieten. In diesem Sinne wurde im Rahmen der Onlineum-
frage untersucht, inwieweit die Sachgebiets- und Bereichsleitungen mit Leitbildern arbeiten bzw. die kultu-
relle Vielfalt thematisieren. Hierbei geben 42 Prozent der Befragten (n=175) an, dass ihnen nicht bekannt
sei, ob ein entsprechendes Leitbild existent sei. Immerhin 30 Prozent geben an, dass ein entsprechend
fokussiertes Leitbild auf Fachbereichsebene vorliegt, 23 Prozent geben dies auf Ebene des Dezernats an.

2 Gefragt wurde: ,Interessieren sich die Mitarbeiter*innen Ilhres Sachgebietes/Ihrer Sachgebiete fiir interkulturelle Fortbildungsthemen?“. Zumindest
vereinzeltes Interesse implizieren die Antworten auf die Antwortmaglichkeiten ,Es gibt insgesamt ein groRes Interesse.” und ,Vereinzelte Mitarbeiter*in-
nen sind interessiert.”.
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Verflgt Ihre Verwaltung uber ein Leitbild, in dem kulturelle Vielfalt oder damit
zusammenhangende Konzepte thematisiert werden? Mehrfachantworten sind méglich.
(n=175)

Ja, auf Ebene meines Dezernats

23%

Ja, auf Ebene meines Fachbereichs

30%

Ja, auf Ebene meines Sachgebiets/meiner

Sachgebiete 21%

Nein, gar nicht 7%

Nicht bekannt

42%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Abbildung 11 - Leitbild der Verwaltung zu kultureller Vielfalt und damit zusammenh&ngenden Konzepten

Wenngleich die Fachbereichsleitungen dem Thema der Interkulturellen Offnung sehr positiv gegeniiber-
stehen, werden auch Hemmnisse und Hirden fir das Handlungsfeld in der Stadtverwaltung wahr-
genommen. Dabei wurden in den qualitativen Interviews unterschiedliche Hurden bei der Etablierung
des Themas genannt, die sich sowohl auf externe als auch auf verwaltungsinterne Faktoren beziehen.
Als externe Herausforderung wird die Komplexitat der Umweltanforderungen genannt, die es erschwert,
simple Loésungen zu finden, da unterschiedliche Erwartungen an die Stadtverwaltung herangetragen
werden, die es zu balancieren gilt. Daneben werden interne Herausforderungen vor allem mit einer
geringen Ressourcenausstattung zur Finanzierung von Vorhaben der Interkulturellen Offnung benannt.
Zudem schréanken eine wachsende Formalisierung und Verrechtlichung in bestimmten Bereichen rele-
vante Entscheidungsspielraume ein. Schlie3lich gehen einige Fachbereichsleitungen noch auf die Mit-
arbeitendenperspektive ein. Demnach gebe es in der Stadtgesellschaft einen teilweise problemzentrier-
ten Blick auf das Themas, sodass Zweifel darin bestehen, dass Veranderungen aktiv mitgetragen wer-
den.

Die Onlineumfrage der Bereichs- und Sachgebietsleitungen gibt ebenfalls einen Einblick in die wahrge-
nommenen Hirden und Hemmnisse (vgl. Abbildung 12).

Insbesondere der Mangel an Personal wird hier von 43 Prozent der Befragten genannt. Weitere ge-
nannte Herausforderungen sind ein Bedarf an Koordinierung (31 Prozent), gewiinschte Impulse der
Fuhrungsspitze (27 Prozent) und ein Mangel an finanzieller Ausstattung (26 Prozent) (n=175).
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Was sind Ihrer Ansicht nach Hindernisse fiir eine erhéhte interkulturelle Ausrichtung der
Stadtverwaltung Hannover? Mehrfachantworten sind méglich. (n=175)

Es mangelt an Personal.

Es bedarf einer (starkeren) Koordinierung.
Ich sehe keine Hindernisse.

Es mangelt an Impulsen der Fiihrungsspitze.
Es mangelt an finanziellen Mitteln.

Die Thematik ist zu komplex.

Ich sehe keinen Bedarf einer weiteren interkulturellen

I <326
I 1%
I 2%
I 7%
I 26

I /%

Anderes Hindernis (bitte angeben). | NG 13%

Offnung.

B

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Abbildung 12 - Wahrgenommene Hindernisse einer erhohten interkulturellen Ausrichtung der Stadtverwaltung Hannover

,Das umfangreiche Alltagsgeschéft begrenzt eine syste-
matische Auseinandersetzung mit strategischen The-
men, interkulturelle Kompetenz ist hierbei ein Quer-
schnittsthema, wird aber nicht immer systematisch mit-

gedacht.”

(Quelle: Onlineumfrage)

Unter der Option ,Sonstiges” konnten die
Befragten der Onlineumfrage Freitextant-
worten geben. Hier wird u. a. die wahrge-
nommene Hirde eines personellen Engpas-
ses hinsichtlich der Bearbeitung des The-
mas konkretisiert. Dabei wird die hohe Ar-
beitsbelastung, bzw. die starke Eingebun-
denheit in feste Arbeitsablaufe als Hirde ge-
nannt, die es erschwert, Projekte zu einer In-

terkulturellen Offnung zu initiileren. Auch weitere bereits benannte Herausforderungen finden sich hier
wieder. So wird bspw. betont, die Thematik misse durch die Fihrungseben starker priorisiert werden,
da andere Themen damit in Konkurrenz stiinden. Die Freiwilligkeit in der Auseinandersetzung mit dem
Thema fuhre ansonsten zu einer Vernachlassigung.

Einige Erwéhnungen sehen vor allem die
Problemorientierung des Themas sowie die
Vernachlassigung der Potenziale des Inter-
kulturellen Offnungsprozesses als Hiirde an.
In diesem Sinne wirden bereits bestehende
Ressourcen, wie mehrsprachiges Personal,
zu wenig eingesetzt. Es wird dabei von eini-

Linterkulturalitdt wird noch immer zu sehr problemorien-
tiert und nicht als Selbstverstandlichkeit (Einwande-
rungsstadt!) betrachtet”.

(Quelle: Onlineumfrage)

gen Befragten der Bedarf gedul3ert, einen offenen und einen auch Kritik zulassenden Diskurs dariber
zu fihren, welche Chancen und Herausforderungen die Interkulturelle Offnung fiir den Arbeitsalltag

haben.

Konkrete MaRnahmen der Interkulturellen Offnung setzen auf verschiedenen Ebenen an. Einige MaR-
nahmen, die insbhesondere personalorientierte Ansatze aufzeigen, wie die Erhdhung interkultureller
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Kompetenz oder die Gewinnung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund, wurden bereits ange-
sprochenen. Interkulturelle Offnung hat aber ebenfalls den Anspruch, die Verwaltungsstrukturen auf
eine durch kulturelle Vielfalt gepragten Umwelt auszurichten. Entsprechend ist Interkulturelle Offnung
auch ein Organisationsentwicklungsprozess.

Dahingehend wurden die Sachgebiets- und Bereichsleitungen auch dazu befragt, welche MaRnahmen
der Interkulturellen Offnung bereits durchgefiihrt werden (vgl. Abbildung 13). Auch hier wird vor allem
auf die interkulturellen Kompetenzentwicklungsschulungen verwiesen (59 Prozent). Daneben sind Maf3-
nahmen zu der Gewahrleistung mehrsprachiger Angebote prasent wie die Bereitstellung mehrsprachi-
gen Informationsmaterials (54 Prozent) und die Einbeziehung von Dolmetscher*innen und Sprachmitt-
ler*innen (53 Prozent) (n=164).

Welche dieser MaRnahmen zur Erh6hung der Zugénglichkeit der Stadtverwaltung Hannover
fur Menschen mit Migrationshintergrund nutzen Sie in lhrem Sachgebiet/Ilhren Sachgebieten?
Mehrfachantworten sind mdglich. (n=163)

Interkulturelle Kompetenzschulungen _ 59%
Mehrsprachiges Informationsmaterial _ 54%
Nutzung von Dolmetscher*innen/Sprachmittler*innen _ 53%
Zusammenarbeit mit externen Multiplikator*innen in _ 43%
Kontakt zur Zielgruppe
Mehrsprachige/visuelle Hinweisschilder _ 30%
Sonstiges - 12%

Wir nutzen keine solcher MaRnahmen - 12%

FAQs fur Menschen mit Migrationshintergrund - 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 13 - MalRnahmen zur Erh6hung der Zuganglichkeit der Stadtverwaltung Hannover fiir Menschen mit Migrationshintergrund

Die Befragten der Onlineumfrage hatten zudem die Mdéglichkeit, nicht abgefragte MaRnhahmen zu er-
ganzen. 8 von 20 Erganzungen der Befragten verweisen dabei auf die Vernetzung mit externen Ak-
teur*innen im Themenfeld als MaRnahme der Interkulturellen Offnung. Dazu gehoren vor allem der Be-
such von Netzwerktreffen, Runden Tischen und Konferenzen im Themenfeld.

Die schwerpunktméRige Ausrichtung der Manahmen in den Bereichen Mehrsprachigkeit und Kompetenz-
schulung bestatigte sich auch im Gesprach mit den Fachbereichsleitungen. Das Zurverfligungstellen mehr-
sprachigen Materials wird an vielen Stellen praktiziert.

Ein Pilotprojekt im Bereich Sprache ist das Video-Dolmetsching, welches probeweise im Fachbereich Sozi-
ales eingefihrt wurde. Hier kdnnen per Videotelefonie Sprachmittler*innen aul3erhalb der Stadtverwaltung
hinzugezogen werden, um eine gréRere Sprachenvielfalt abzudecken. Initiiert wurde das Projekt von dem
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Fachbereich Personal und Organisation, sollte es als Erfolg bewertet werden, so kdnnte es perspektivisch
auf die anderen Fachbereiche ausgeweitet werden.

Als weiteres Feld weisen einige Fachbereichs-
leitungen, die aus ihrer starker strategisch
ausgerichteten Perspektive einen besseren
Einblick in diese Gestaltungsfelder haben, auf
die Ausrichtung der Programme und Angebote
entsprechend der jeweiligen direkten Zielgrup-
pen hin. In diesem Sinne gehen die Fachbe-

,Das ist schon seit mindestens fiinf Jahren ein Thema.
Es wird immer geschaut, wo die Nachfrage grof3 ist und
dann wird dort iibersetzt.”

(Quelle: Interview_FBL_03)

reiche stark bedarfsorientiert vor. Beispiele hierfir sind die muttersprachliche Beratung von Menschen mit
Migrationshintergrund in verschiedenen Bereichen oder die Organisation einer Ausstellung in Kooperation
mit migrantischen Akteur*innen. Diese Art der Ausrichtung war insbesondere bei solchen Fachbereichen zu
finden, die (1) durch ihre Zustandigkeiten verstarkt in Kontakt mit Menschen mit Migrationshintergrund kom-

,[Die interkulturelle Offnung] [...] taucht als Fragestel-
lung immer mal wieder auf, meist ist der Bedarf dann
aber nicht so konkret da und es wird aul3er teils mehr-

sprachigen Dokumenten nichts gemacht.”

(Quelle: Interview_FBL_06)

men und (2) einen verhaltnismafig grofRen
Gestaltungsspielraum zur Ausrichtung von An-
geboten haben. In diesem Sinne ist es nicht
Uberraschend, dass bspw. die Befragten im
Dezernat Ill, welches die gréRten Schnittstel-
len mit der Zielgruppe besitzt, die meisten An-
gaben zu MaRnahmen der Interkulturellen Off-
nung machen (vgl. Tabelle 2).

OBE Dez | Dez Il Dez Il Dez IV Dez V Dez VI
(n=15) (n=14) (n=25) (n=49) (n=59) (n=23) (n=17)
Nutzung von Dolmetscher*in- 33%*3 29% 9% 29%
nen/Sprachmittler*innen
Mehrsprachiges Informations- 36% 37% 30% 29%
material
Mehrsprachige/visuelle Hin- 20% 16% 39% 17% 22% 18%
weisschilder
FAQs fur Menschen mit Migra- 13% 21% 4% 12% 3% 9% 0%
tionshintergrund
Zusammenarbeit mit externen
Multiplikator*innen in Kontakt 20% 8% 36% 13% 35%
zur Zielgruppe
Interkulturelle Kompetenz- 40% 35% 60% 65% 51% 26% 29%
schulungen
Wir nutzen keine solcher MaR- 13% 8% 2% 5% 26% 35%
nahmen

Tabelle 2 - MaBnahmen zur Erhéhung der Zugénglichkeit der Stadtverwaltung fir Menschen mit Migrationshintergrund nach Dezer-

naten

13 Bei den Zahlen in den Zellen handelt es sich um die prozentualen Haufigkeiten. Diese wurden errechnet, indem die absoluten Antwortwerte pro De-
zernat pro Antwortkategorie durch die Gesamtzahl an Befragten aus dem jeweiligen Dezernat geteilt wurden. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden
Haufigkeiten unter 20 Prozent weil3, Haufigkeiten zwischen 20 und 40 Prozent hellgrau, Antworten ab 40 Prozent dunkelgrau hinterlegt.
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Handlungsempfehlungen

Der Begriff Interkulturelle Offnung besitzt eine groRe Bedeutungsvielfalt. Mit dem Begriff wer-
den sowohl Aspekte der Chancengleichheit als auch der Potenzialgewinnung assoziiert. Die
Definition der Stadt Hannover fokussiert vor allem Ersteres. An dieser Stelle kdnnte eine Neu-
definition des Begriffs angedacht werden, die auf eine starkere Potenzialorientierung setzt.
Interkulturelle Offnung ist dabei kein Selbstzweck und keine SozialmaRnahmen. Sie dient vor
allem der Erhéhung der Arbeitseffektivitat und Entlastung der Mitarbeitenden. Mit diesem Blick
kann das Konzept eine hohere Uberzeugungskraft entfalten und die diejenigen mitnehmen, die
dem Ansatz kritisch gegeniberstehen.

Das Verstandnis und die damit verbundenen Ziele von interkultureller Offnung sollten transpa-
rent gemacht und in die Gesamtverwaltung kommuniziert werden. Die Ergebnisse der Befra-
gungen zeigen deutlich, dass hier selbst auf verschiedenen Fiihrungsebenen Unklarheiten tber
die Definition von interkultureller Offnung, die strategische Ausrichtung sowie (iber die Existenz
eines Leitbildes, welches dieses Thema aufgreift, herrschen.

Interkulturelle Offnung bedarf einer konkreten Umsetzungsstruktur. Der Prozess setzt sowohl
auf Ebene des Individuums als auch Ebene der Organisation an. Bislang liegt der Fokus der
Stadt Hannover auf der Individualebene, vor allem im Rahmen von interkulturellen Kompetenz-
schulungen. Daneben bestehen mit dem vorhandenen Dolmetscher*innen-Pool auch struktu-
relle Angebote. Interkulturelle Offnung ist aber ein ganzheitlicher Prozess, der gesteuert werden
muss. An dieser Stelle konnten sich ausgewahlte Pilotbereiche sich dem Thema annehmen
und das Thema im Rahmen zeitliche begrenzter Projekte aufgreifen. Daneben kdnnte es einen
koordinierenden Bereich geben, der fir entsprechende Projekte die Verantwortung tbernimmt,
die internen MalRnahmen biindelt und diese auf andere Bereiche transferiert. Uber die damit
verbundenen Erfolge kdnnte das Thema Breitenwirkung innerhalb der Verwaltung erzielen.

Interkulturelle Offnung sollte als Veranderungsprozess verstanden werden. In diesem Rahmen
spielen insbesondere die oberen Flihrungsebenen eine entscheidende Rolle. Aus Sicht der Be-
fragten besteht an dieser Stelle Handlungsbedarf. Um Wirkung in der Verwaltung zu entfalten,
braucht Interkulturelle Offnung die Riickendeckung und die Thematisierung von Filhrung. Im
Rahmen der Entwicklung des Lokalen Integrationsplans 2020 sollten die Dezernats- und Fach-
bereichsleitungen eng mitgenommen werden.

Die bestehenden Angebote auf der Individualebene sollten evaluiert und vertieft werden. Wie
bereits erwahnt, sollte das Angebot an interkulturellen Schulungen Uberprift und ausgeweitet
werden. Hierbei geht es zum einen um einen breiten und der Komplexitdt des Themas ange-
messenen Ansatz (Schlagwdrter kdnnen hier sein: Vielfalt, Diversity, Antidiskriminierung, Un-
conscious Bias). Zum anderen zeigen die Ergebnisse, dass teilweise auch in Sachgebieten, in
denen bislang noch keine Schulungen durchgeftihrt wurden, interkulturelle Schulungen als sinn-
voll erachtet werden.

Auf organisationaler Ebene sollte ein noch ganzheitlicherer Ansatz verfolgt werden, um Men-
schen mit Migrationshintergrund als Mitarbeiter*innen zu gewinnen und zu binden. Ein Fokus
auf entsprechende Zusétze in Stellenausschreibungen ist dabei nicht ausreichend. Hier gilt es,
neue Wege der Personalakquise aufzutun, das Image der Verwaltung als Arbeitgeberin zu ver-
bessern, Zugangshirden zu minimieren und Hemmnisse flir Menschen mit Migrationshinter-
grund im Arbeitsalltag abzubauen.

Die Befragten identifizierten den Personalmangel als eines der gré3ten Hindernisse flr eine
erhohte interkulturelle Ausrichtung der Stadtverwaltung. Aktuell empfinden Mitarbeiter*innen in
der Stadtverwaltung das Thema interkulturelle Offnung oftmals als Be- und nicht als Entlastung.
Hier gilt es, an geeigneten Stellen Personalressourcen einzusetzen, um die strategisch wich-
tigen Themen wie interkulturelle Offnung und Personalgewinnung umfangreich bearbeiten zu
konnen.
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Der Integrationsplan von 2008 sowie auch die sich in der Weiterentwicklung befindliche Fassung haben
u. a. zum Ziel, die Projekte, MaBnahmen und Initiativen im Themenfeld Einwanderung und Teilhabe von
Eingewanderten besser aufeinander abzustimmen. Vor diesem Hintergrund ist die stadtverwaltungsin-
terne wie auch externe Zusammenarbeit essenziell.

In diesem Zusammenhang wurden die Befragten der Onlineumfrage zu ihren internen Kooperationen bei
den Themen Migration und Teilhabe von Eigewanderten befragt. Von den befragten Bereichs- und Sach-
gebietsleitungen geben 64 Prozent an, regelméafig mit anderen Sachgebieten in einem Austausch zu den
Themen Migration und Teilhabe von Eingewanderten zu stehen, wahrend 31 Prozent angeben, dass dies
nicht der Fall sei (n=127). Differenziert nach Dezernaten ergeben sich teilweise gréRere Unterschiede (vgl.

Bestehen zwischen lhrem Sachgebiet/lhren Sachgebieten Kooperationen oder ein
regelmafiger Austausch mit anderen Sachgebieten zu den Themen Migration und Teilhabe
von Eingewanderten? (n=127)

Geschaftsbereich des Oberburgermeisters | R 00

Dez | (Kulturdezernat) | AR -/
Dez Il (Finanz- und Ordnungsdezemat) | o
Dez Il (Sozial- und Sportdezernat) | ENG_.—NNEINNNIEEE -
Dez IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und _ 599%
Familiendezernat) 0

Dez V (Wirtschafts- und Umweltsdezernat) | R -

Dez VI (Baudezernat) [ N 70

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 14 - Bestehen von Kooperationen und/oder Austauschformaten mit anderen Sachgebieten zu den Themen Migration und
Teilhabe von Eingewanderten nach Dezernat

Abbildung 14). So geben alle Befragten im Geschaftsbereich des Oberblrgermeisters an, regelméafiig mit
anderen Bereichen und Sachgebieten zu den angesprochenen Themen in Kontakt zu stehen. Auch von den
Befragten aus dem Ordnungs- und Finanzdezernat (Dezernat II) mit 91 Prozent sowie im Baudezernat (De-
zernat VI) mit 70 Prozent wird eine regelmafiige bereichsubergreifende Kommunikation angegeben. Ein
geringerer Austausch mit den anderen Verwaltungseinheiten zu den Themen Migration und Teilhabe von
Eingewanderten ist hingegen im Kulturdezernat (Dezernat I, 36 Prozent), im Sport- und Sozialdezernat (De-
zernat 1, 34 Prozent) sowie im Personal-, Bildungs-, Jugend- und Familiendezernat (Dezernat IV, 36 Pro-
zent) vorzufinden.'* Interessant ist vor allem die Feststellung, dass insbesondere das Baudezernat sich zu
dem Thema vor allem bereichsubergreifend austauscht. Eine moégliche Erklarung liegt in den spezifischen
Themenkomplexen. Beim Thema Wohnung, vor dem Hintergrund einer immer vielféaltigen Gesellschaft, ist
der Austausch mit den Akteur*innen im Sozialraum wesentlich. Andere Themen, die vor diesem Hintergrund

1 Es ist darauf hinzuweisen, dass die anteiligen Angaben nur eingeschrankt interpretierbar sind, da bei dieser Frage teilweise sehr geringe Fallzahlen
fur einzelne Dezernate vorlagen.
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behandelt werden wie bspw. Jugend- und Familienthemen kénnen gesamthafter im Fachbereich behandelt
werden. Hinsichtlich des Austausches zwischen den Bereichen scheint es noch Ausweitungspotenziale zu
geben.

Im Anschluss wurde den Befragten, die mit ,Ja“ geantwortet haben, die Frage gestellt, in welchen Formaten
dieser Austausch verlauft (vgl. Abbildung 15). Die Befragten geben dabei an, sich vor allem bilateral aus-
zutauschen, wenn man von einem sehr haufigen bis gelegentlich stattfindenden Austausch ausgeht. Arbeits-
gruppen innerhalb der Verwaltung werden von knapp einem Drittel der Befragten als sehr haufig oder haufig
auftretend deklariert. Auch der direkte bilaterale Austausch mit dem Bereich Migration und Integration tritt
aus Sicht von knapp uber einem Viertel der Befragten sehr haufig oder haufig auf. Die Formate ,Gremium*
und ,Runder Tisch® werden hingegen seltener angegeben.

An welchen dieser Formate nimmt Ihr Sachgebiet/nehmen lhre Sachgebiete teil fir einen
Austausch zu den Themen Migration und Teilhabe von Eingewanderten? (n=79)

Bilateraler Austausch mit sonstigen Stellen

Arbeitsgruppe(n) innerhalb der Verwaltung

Gremien

Runder Tisch

Austausch mit dem Bereich Migration und Integration _-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Sehr haufig ®mH&ufig mGelegentlich mSelten ®mNie =k.A.

Abbildung 15 - Austauschformate fir den Austausch zu dem Themen Migration und Teilhabe von Eingewanderten in den Sachgebie-
ten

EEees—————————————————————————eessssssssssmn Neben der dezernatsweisen Betrachtung und

,Man miisste eine Kultur schaffen, bei der alle das glei- €T Fokussierung spezifischer Austauschfor-
che Ziel verfolgen (aber schwierig bei begrenzten Res- ~ Mate kénnen die qualitativen Interviews mit
sourcen und unterschiedlichen Aufgaben).” den Fachbereichsleitungen einen Einblick in

die interne Zusammenarbeit in der Stadtver-
waltung bzgl. der Themen Einwanderung, Viel-
falt und Teilhabe von Eingewanderten geben.
Der hier vermittelte Eindruck ist gemischt. So sind einige der Leitungen insgesamt sehr zufrieden mit der
internen Zusammenarbeit und sehen keine Bedarfe, nachzusteuern.

(Quelle: Interview_FBL_07)
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Einige der Gesprachspartnertinnen vermittel-  m—————————

ten jedoch auch, dass sie Verbesserungspo- »,ES muss deutlicher werden, dass Entscheidungen ei-
tentiale sehen. Haufiger wurde dabei geau-  nes Fachbereichs auch auf andere Fachbereiche Aus-
Rert, dass ein zu groBer Fokus auf Zustandig-  wirkungen haben — das wird oft nicht bedacht.*

keiten und Abgrenzungen zwischen den Berei-
chen die Zusammenarbeit bei gemeinsamen
Themen verhindere. Auch wurde es als prob-
lematisch angesehen, dass das Engagement fiir eine Zusammenarbeit und Vernetzung zwischen verschie-
denen Stellen teilweise sehr personengebunden stattfinde. Um hier Verbindlichkeit zu erzeugen, wiinschten
sich einige der Fachbereichsleitungen insgesamt eine starkere organisationale Vernetzung, klarere Rah-
menbedingungen fur die Zusammenarbeit innerhalb und zwischen Fachbereichen (insbesondere bezgl. der
Zustéandigkeiten) sowie strukturelle Losungen. Zudem sprachen manche Gesprachspartner*innen an, sich
insgesamt mehr Verstandnis fur ein integriertes Mitdenken der Themen Einwanderung, Vielfalt und Teilhabe
von Eigewanderten zu wunschen, da dies den Themen inhaltlich besser gerecht werde und die Zusammen-
arbeit vereinfachen kdnne.

(Quelle: Interview_FBL_05)

Zuséatzlich wurde der Austausch mit verwaltungsexternen Akteur*innen zu den Themen Migration und
Teilhabe von Eingewanderten untersucht (vgl. Abbildung 16). Uber die Halfte (53 Prozent) der befragten
Sachgebiets- und Bereichsleitungen geben an, regelmaligen Austausch oder Kooperationen mit verwal-
tungsexternen Partnern zu pflegen. 43 Prozent geben an, keinen regelmafigen Austausch mit verwaltungs-
externen Akteur*innen zu haben (n=127).

Bestehen zwischen Ihrem Sachgebiet/lhren Sachgebieten Kooperationen oder ein
regelmafiger Austausch mit verwaltungsexternen Akteuren zu den Themen Migration und
Teilhabe von Eingewanderten? (n=127)

Geschaftsbereich des Oberbirgermeisters
Dez | (Kulturdezernat)
Dez Il (Finanz- und Ordnungsdezernat)

Dez lll (Sozial- und Sportdezernat)

Dez IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und
Familiendezernat)

Dez V (Wirtschafts- und Umweltdezernat)

Dez VI (Baudezernat)

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80%

Abbildung 16 - Bestehen von Kooperationen und/oder Austauschformaten zu den Themen Migration und Teilhabe von Eingewander-
ten nach Dezernat

Wie auch bei der internen Zusammenarbeit lassen sich Unterschiede zwischen Dezernaten erkennen. Uber-
durchschnittlich haufig geben Befragte aus dem Geschéftsbereich des Oberburgermeisters (75 Prozent)
sowie aus den Dezernaten | (Kulturdezernat, 64 Prozent) und Il (Sozial- und Sportdezernat, 59 Prozent) an,
regelméaRigen Kontakt zu verwaltungsexternen Akteur*innen zu haben.
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Diejenigen Befragten, die angeben, dass sie einen regelméRigen Austausch pflegen, wurden hier ebenfalls
zu den Austauschformaten befragt. Von den Antwortoptionen?®, die zur Verfligung standen, sind die am
haufigsten ausgewahlten die Arbeitsgruppe(n) (67 Prozent), gefolgt von bilateralem Austausch (64 Prozent)
und den stadtweiten Netzwerken (58 Prozent). Auch die Formate ,,Gremium*“ und ,Runder Tisch® werden
von einigen Befragten gewahlt (Gremien: 42 Prozent; Runder Tisch: 36 Prozent) und scheinen in der ver-
waltungsexternen Zusammenarbeit im Vergleich einen gréReren Stellenwert einzunehmen als es intern der
Fall ist. Zur Erganzung der Formate wurde die Antwortoption ,Sonstiges” zur Verfligung gestellt (16 Prozent
der Befragten wahlen diese Option). Hier werden Planung- und Auswertungsgesprache von geforderten
MafRnahmen, projektbezogener Austausch sowie der Austausch auf Stadtteilebene benannt.

In einer weiteren, offenen Frage wurden die verwaltungsexternen Kooperationspartner spezifisch erfragt
(n=58). Dabei werden einige Partner*innen besonders haufig benannt; es ist eine relativ hohe Homogenitat
in den Antworten zu erkennen. Bei den Vereinen sind die haufigsten Nennungen der Kargah e.V., das MiSO-
Netzwerk, der Can Arkadas e.V. sowie das Ethno-Medizinische Zentrum e.V.. Als staatliche Stellen werden
am haufigsten das Jobcenter bzw. Gbergeordnet die Bundeagentur fur Arbeit erwéhnt. Zudem finden sich
auch die Wohlfahrtsverbande Arbeiterwohlfahrt (AWO) und Deutsches Rotes Kreuz (DRK) haufig wieder.
Neben diesen Akteur*innen werden weitere migrantische Verbande, Wohlfahrtverbande, Gewerkschaften
und Bildungseinrichtungen benannt.
|

Die auf Dezernatsebene erkennbaren Unter- nio kyitur in Hannover ist insgesamt so, dass man als
schiede werden auf Fachbereichsebene kon-  stadt nicht alles selbst macht und auch Trager viel tiber-
textualisiert. Vor dem Hintergrund, dass die = nehmen, das lauft nicht immer rund, aber man sieht sich
Fachbereiche sehr unterschiedliche Aufgaben  als Partner und meistens passt es.”

verfolgen, ist es nicht Gberraschend, dass mit
sehr unterschiedlichen Partner*innen in eben-
falls sehr diversen Themenbereichen und in
einem differierenden Umfang kooperiert wird. Insgesamt sind viele Fachbereichsleitungen zufrieden mit
der Zusammenarbeit in ihren Fachbereichen. Wiederholt angesprochen werden lediglich teilweise auf-
kommende Interessenkonflikte zwischen Trager*innen und der Stadt. Einige Befragte wiinschen sich eine
mit den Trager*innen klarer formulierte Zieldefinition sowie eine teilweise starker tbergreifende Koordination
der Zusammenarbeit mit externen Partner*innen insgesamt.

(Quelle: Interview_FBL_07)

Handlungsempfehlungen

- Integration bzw. Integrationsmanagement sind komplexe Bereiche, die rechtskreisiibergrei-
fende Themen und Fragen mit sich bringen. Hierzu ist es erforderlich, die organisatorisch haufig
stark getrennten Verwaltungsbereiche mit starkem Zustandigkeitsdenken zu vernetzen und ei-
nen Ubergreifenden Austausch zu férdern. Wenn davon gesprochen wird, dass Netzwerke auf-
gebaut und vertieft werden missen, ist also nicht nur von der Vernetzung mit verwaltungsexter-
nen Akteur*innen, sondern auch verwaltungsinterner Art die Rede. So kdnnen Kooperationen
ausgebaut und Ressourcen gespart werden. Netzwerkformate helfen, Schnittstellen zu verbes-
sern und kurze Wege zu etablieren. In der Stadtverwaltung sind zu den Themen Migration und
Teilhabe von Eingewanderten aktuell insbesondere bilaterale Austauschformate starker vertre-
ten. Diese sollten um — zielgerichtet durchgefihrte, personell passend besetzte — Gremien bzw.
Arbeitsformate wie Arbeitsgruppen oder Runde Tische erganzt werden.

- Im Rahmen der Fortentwicklung des Lokalen Integrationsplans sollte ein Fokus auf die Zusam-
menarbeit mit externen Einrichtungen bzw. Organisationen gelegt werden. Hier sollte Uber klare
Zielformulierungen und einen partizipativen Prozess ein Gefiihl von Verbindlichkeit geschaffen
werden. AuRerdem sollte es eine starkere Ubergreifende Koordination der Zusammenarbeit
mit externen Partnern insgesamt geben.

15 Mehrfachantworten waren maglich, sodass sich die einzelnen Antwortoptionen nicht zu 100 Prozent aufaddieren lassen.
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Fir die Evaluation des Lokalen Integrationsplans von 2008 wurde zwischen einer retrospektiven und
einer prospektiven Betrachtungsweise unterschieden. Abhéngig davon, ob eine Beteiligung an der da-
maligen Entwicklung von Malinahmen und der anschlieBenden Umsetzung vorlag, wurden die Befrag-
ten entweder zu ihren Erfahrungen und Erinnerungen an den Prozess im Jahr 2008 oder zu ihren Be-
darfen und Anforderungen fiir den Aktualisierungsprozess im Jahr 2020 befragt. Da in der Onlineum-
frage nur ein geringer Teil der Befragten angab, an der Erstellung und Umsetzung beteiligt gewesen zu
sein, weisen die im Anschluss gestellten Befragungsergebnisse jeweils eine geringe Fallzahl auf und
sind entsprechend nicht représentativ. Es kbnnen dabei hochstens Annahmen getroffen werden oder
bereits bestehende Hypothesen plausibilisiert werden.

Am Erstellungsprozess und der Umsetzung des Lokalen Integrationsplans von 2008 war ein Grof3teil
der Befragten nicht beteiligt. 18 Prozent der hier befragten Sachgebietsleitungen gaben an, an der Ent-
wicklung oder Umsetzung von MaRRnahmen beteiligt gewesen zu sein, wahrend 82 Prozent nicht betei-
ligt waren. Auch hier gibt es Unterschiede in den verschiedenen Dezernaten (n=173) (vgl. Abbildung
17).

Waren Sie an der Entwicklung oder Umsetzung von MaRnahmen des LIP von 2008 beteiligt?
(n=173)

Geschaftsbereich des Oberbirgermeisters || EGEGcGcIcNGNGEGEGEGEE

Dez | (Kulurdezernat) |, -
Dez Il (Finanz- und Ordnungsdezernat) || NEGTzNGGEGEG 13-
Dez Il (Sozial- und Sportdezernat) || I .2
Dez IV (Persona[—_, Bildungs-, Jugend- und I o
Familiendezernat)

Dez V (Wirtschafts- und Umweltdezernat) || NEGEGEGNGK—G—GcGNGNEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
Dez VI (Baudezernat) | 25

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Abbildung 17 - Individuelle Beteiligung der Befragten an der Entwicklung oder Umsetzung von MaBnahmen des Lokalen Integrations-
plans von 2008

Die Dezernate | (Kulturdezernat), V (Wirtschafts- und Umweltdezernat) und VI (Baudezernat) weisen
dabei tUberdurchschnittliche Werte (jeweils 25 Prozent) bei der Beteiligung auf, wahrend die Befragten
aus den Dezernaten Il (Finanz- und Ordnungsdezernat) und Ill (Sozial- und Sportdezernat) unterdurch-
schnittlich starke Beteiligung aufweisen. Bei den elf im Gesprach befragen Fachbereichsleitungen ist
das Verhaltnis entgegengesetzt. So gaben jeweils acht Gesprachspartner*innen an, an der Erstellung
bzw. an der Umsetzung beteiligt gewesen zu sein.
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Mit Blick auf die Umsetzung von MaRRnhahmen ist auf Sachgebiets- und Bereichsebene fraglich, inwieweit
Mafnahmen, die im relevanten Themenfeld durchgefihrt wurden, mit einem direkten Bezug zum Loka-
len Integrationsplan in Verbindung gebracht wurden. Aus den Interviews mit den Fachbereichsleitungen

Ich war bei der Umsetzung im Feld/in den Feldern ... beteiligt. Mehrfachantworten sind
maoglich. (n=31)

Soziales [N 207

stadtverwaltung | NG 03

stadtleben |GG 03

Bildung [N 00
Anderes Feld (bitte angeben) | I 10%
Demokratie |GGG 10%
wirtschaft | R I 10%

Ich bin nicht sicher. | NENEG:<N 7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Abbildung 18 - Individuelle Beteiligung der Befragten an der Umsetzung von MaRnahmen des Lokalen Integrationsplans von 2008
nach Feldern

ging hervor, dass nach der Einfihrung des Lokalen Integrationsplans zwar ein gréf3eres Bewusstsein
fur die angesprochenen Themen vorhanden war und MalBnahmen mit direktem Bezug zum Lokalen
Integrationsplan umgesetzt wurden. Im Zeitverlauf hat dieses Themenbewusstsein aus Sicht der Be-
fragten jedoch merklich abgenommen. Es wéare daher mdglich, dass ein gréRerer Anteil an Personen
an der Umsetzung von MalRnahmen im Rahmen des Lokalen Integrationsplans beteiligt war, sie dies
jedoch nicht mehr mit dem Lokalen Integrationsplan in Verbindung bringen.

In der Onlineumfrage wurden die Personen, die angeben an der Entwicklung oder Umsetzung von Malf3-
nahmen beteiligt gewesen zu sein, im Anschluss gefragt, in welches der sechs definierten Themenfelder
des Lokalen Integrationsplans diese Beteiligung einzuordnen ist (vgl. Abbildung 18).

Die haufigste Angabe ist hier mit 39 Prozent das Themenfeld Soziales. Diese Angabe passt zu der
Tatsache, dass im Feld 3: Soziales, die meisten Handlungsfelder liegen und hier somit die meisten
Ansatzpunkte fur den Lokalen Integrationsplan bestehen. Auch die Felder Stadtverwaltung, Stadtleben
und Bildung sind noch stérker vertreten und werden von jeweils 23 Prozent der an der Entwicklung und
Umsetzung Beteiligten angegeben. Durch die insgesamt geringe Anzahl an Befragten, die beteiligt wa-
ren sowie die Uberreprasentation insbesondere der Dezernate 1l (Sozial- und Sportdezernat) und IV
(Personal-, Bildungs-, Jugend- und Familiendezernat), welche viele der fur die Themenfelder des L oka-
len Integrationsplans relevanten Fachbereiche und Bereiche in sich vereinen, ist die Ubertragbarkeit
dieser Haufigkeiten nur sehr eingeschrankt gegeben.

In einem ersten Schritt wurden die Fachbereichsleitungen nach Ihren Einschétzungen und Erinnerungen
an den Erstellungsprozess des Lokalen Integrationsplans befragt. Dabei zeigten die beteiligten
Fachbereichsleitungen ein differenziertes Bild. Durch die intensive Auseinandersetzung mit den The-
men Migration und Vielfalt in dieser Phase und dem intensiven Austausch verschiedener Stellen, konnte
in den Augen einiger Befragter eine Haltung des alltaglichen Mitdenkens erzeugt werden. Nicht nur
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innerhalb der Stadtverwaltung, sondern auch in der Auenwirkung wird der Erstellungsprozess als wich-
tig erachtet. Die hohe Beteiligungsorientierung wird unterschiedlich bewertet. Wéahrend einerseits der
enge Einbezug von Trager*innen und externen Partner*innen als bereichernd und positiv empfunden
wird, wird andererseits auch darauf hingewiesen, dass die Partizipation auch mit einem grof3en Aufwand
und der Einhegung spezifischer Partikularinteressen einhergeht. Es ist hier darauf hinzuweisen, dass
diese Einschatzungen nicht aus zwei verschiedenen Lagern kommen, sondern die Gesprachs-
partner*innen haufig auf Vor- und Nachteil der weit gefassten Beteiligung gleichermaf3en aufmerksam
machten.

4.2. Wirkungsannahmen und Nachhaltigkeit

Ein wesentliches Erkenntnisinteresse der durchgefiihrten Evaluation liegt in der Identifikation von Wir-
kungen des Lokalen Integrationsplans. Dabei handelt es sich lediglich um Wirkungsannahmen, nicht
um gemessene Wirkungen. Bei der Untersuchung von Wirkungen muss zunachst geklart werden, ob
man im Rahmen der Untersuchung identifizierte Wirkungen ursachlich auf einen oder mehrere Faktoren
zurickfuhren kann. War also der Lokale Integrationsplan der entscheidende Faktor oder die entschei-
dende Interventionsform fur eine Veranderung? Diese Frage kann hier nicht abschlieRend beantwortet
werden. Dies ist zum einen in dem zeitlichen Abstand zu dem Erhebungsgegenstand begriindet (2008)
als auch in der methodischen Komplexitat und dem Umfang, Wirkungen kausal nachzuvollziehen. In
diesem Sinne wird in der Folge von Wirkungsannahmen gesprochen, die wichtige Hinweise fir die
Wirkungsrichtung des Lokalen Integrationsplans aufzeigen kénnen.

In diesem Rahmen wurden die an der Erstellung oder Umsetzung beteiligten Personen zu verschiede-
nen Wirkungskontexten und -ebenen befragt (vgl. Abbildung 19). Diese Kontexte beziehen sich auf
die Bewusstmachung und Sensibilisierung fir das Thema sowie auf die Zusammenarbeit und die Nach-
haltigkeit des Lokalen Integrationsplans. Im Folgenden wird auf die relevanten Zustimmungswerte der
Befragten aus der Onlineumfrage (Basis: ,stimme voll zu® + ,stimme eher zu“) eingegangen.

Die Befragten aus der Onlineumfrage geben in diesem Rahmen an, dass der grof3te Einfluss des Loka-
len Integrationsplans in der Bewusstmachung und Sensibilisierung fur das Thema liegt. 51 Prozent
der Befragten stimmen zu, dass der Lokale Integrationsplan dazu beigetragen hat, Aufmerksamkeit auf
das Thema Migration zu lenken und Teilhabe fir Eingewanderte innerhalb der Stadtverwaltung zu
schaffen, 41 Prozent stimmen ebenfalls einer erhohten Schaffung von Aufmerksamkeit in der Offent-
lichkeit zu. Laut 48 Prozent der Befragten hat der Lokale Integrationsplan auch dazu beigetragen Trans-
parenz der MaRhahmenlandschaft in dem Themenbereich zu schaffen. 47 Prozent der Befragten brin-
gen mit dem Lokalen Integrationsplan eine Professionalisierung der Themenbearbeitung in Verbindung.
Die im Vergleich zu den anderen Wirkungsannahmen hohen Zustimmungswerte weisen darauf hin, dass
der Entstehungsprozess als solcher, unabhéngig von der Giite der entwickelten Ziele oder MalRnahmen,
als wertvoll angesehen wird. Durch den Austausch der Akteur*innen und die 6ffentlichkeitswirksame
Prasentation der Konzeptentwicklung kann somit die Relevanz des Themas in Verwaltung und Stadt-
gesellschaft geférdert werden.

Auf Ebene der Wirkungen des Lokalen Integrationsplans hinsichtlich einer verbesserten Zusammenar-
beit stimmen 42 Prozent der Befragten zu, dass Schnittstellen im Verwaltungshandeln besser bertick-
sichtigt werden. Mit Blick auf verwaltungsexternen Schnittstellen geben 32 Prozent der Befragten an,
sich aufgrund des Lokalen Integrationsplans besser abzustimmen. Der Blick nach Innen zeigt noch ge-
ringere Werte: Einer verbesserten verwaltungsinternen Abstimmung stimmen nur 21 Prozent zu, einge-
gangener Kooperationen stimmen 32 Prozent zu. Hier zeigt sich insbesondere die geringe Wirkung des
Lokalen Integrationsplans auf bestehende Arbeitsablaufe und &mtertbergreifende Kommunikation. Dies
kann auch daran liegen, dass die Logik der Zuordnung von MaRnahmen und Themen im Lokalen Integ-
rationsplan sehr trennscharf auf Sachgebietsebene vorgenommen wurde. Damit wurde zwar erreicht,
dass klare Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten geschaffen wurden, die Notwenigkeit zu internen
und externen Kooperationen wurde durch dieses Vorgehen aber weniger gefdrdert.
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Durch die Entwicklung und Nutzung des LIP ... (n = 31)

...haben Fragen von Migration und Teilhabe von
Eingewanderten in der Stadtverwaltung Hannover
mehr Aufmerksamkeit erhalten.

...haben Fragen von Migration und Teilhabe von
Eingewanderten mehr offentliche Aufmerksamkeit in
Hannover bekommen.

...wurden verwaltungsinterne Kooperationen
angestolen.

...wurde ein nachhaltiges Konzept geschaffen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Stimme voll zu ® Stimme eher zu ® Stimme teilweise zu ® Stimme weniger zu = Stimme gar nicht zu = k. A.

Abbildung 19 - Wahrgenommene Konsequenzen und Wirkungen der Entwicklung und Nutzung des Lokalen Integrationsplans von
2008

Bezgl. der Nachhaltigkeit des Konzeptes fallt auf, dass zu den Fragen, ob der Lokale Integrationsplan
die Messbarkeit von Entwicklungen geférdert hat oder als nachhaltig wahrgenommen wird, die wenigs-
ten Befragten zustimmen (Messbarkeit: 7 Prozent; Nachhaltigkeit: 19 Prozent). Ebenfalls stimmen zu
der Frage, ob FolgemalRRnahmen an dem Lokalen Integrationsplan orientiert wurden, lediglich 23 Prozent
der Befragten zu. Vergleicht man diese Zustimmungswerte mit den Aussagen der Fachbereichsleitun-
gen, deckt sich diese Einschéatzung.
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In den Interviews wurde mehrfach darauf hingewiesen, dass der Lokale Integrationsplan mittlerweile
stark in den Hintergrund getreten sei, wobei anzumerken ist, dass diese Tatsache nicht negativ konno-
tiert wurde. Wahrend der Prozess der Erstellung von einigen als wichtig angesehen wurde, sahen die
meisten das daraus entstandene Dokument weniger dazu in der Lage, diesen Prozess nachhaltig zu

festigen und eine effektive Bearbeitung der
————— Themen in der Stadtverwaltung zu ermagli-

,Nach dem LIP hat jeder ,alleine“ an seinen Projekten  chen. Die befragten Fachbereichsleitungen
weitergearbeitet, der Austausch wurde nicht so gut ge-  geben zwar an, dass sie durchaus eine ef-
fordert.” fektive Bearbeitung der Manahmen in ihrem
Fachbereich erzielt haben. Sie sehen dabei
jedoch nicht den Lokalen Integrationsplan
als entscheidenden Hebel.

(Quelle: Interview_FBL_01)

Betrachtet man die Entstehungsgeschichte des Lokalen Integrationsplan, ist diese Einschatzung nicht
Uberraschend. Der Grof3teil der im Lokalen Integrationsplan ausgefiihrten MaRnahmen bestand bereits
vor der Konzepterstellung. In diesem Zusammenhang gab der Lokale Integrationsplan zwar einen Rah-
men flur die MaRBnahmen, war jedoch kein zwingender Faktor fur deren Initiierung. Zum anderen hatten
die im Lokalen Integrationsplan gefassten Ziele lediglich die Funktion, die MaRnahmen zu rahmen. Da
sie nicht als strategische Ziele einer nachhaltigen Integrationsrichtung entwickelt wurden, wurden die
Maoglichkeiten einer nachhaltigen Fortschreibung von MalBnahmen vermindert.

Aufgrund der niedrigen Fallzahl der Befragten und des zeitlichen Abstands zum Erhebungsgegenstand
sind die Ergebnisse der Onlineumfrage relativ zu betrachten und bedirfen einer starkeren Kontextuali-
sierung. Dass insbesondere Themen der Bewusstmachung und Sensibilisierung in den Vordergrund
gestellt werden, kann verschiedene Ursachen haben. (1) ist hier der Zeitabstand zu betrachten; es liegt
nahe, dass man sich bei der Erinnerung an den Gesamtprozess eher auf die diffuse Vorstellung der
Aufmerksamkeitsgewinnung besinnt als auf kleine konkrete MaRnahmen oder Zusammenarbeitskons-
tellationen. (2) geben die qualitativen Interviews mit den Fachbereichsleitungen einen interessanten
Kontext. So gaben einige Gesprachspartner*innen an, der Lokale Integrationsplan habe eine Versteti-
gung von MalRnahmen im Fachbereich bewirkt, diese seien aber mittlerweile so stark in den Alltag Uber-
gegangen, dass der Bezug zum Lokalen Integrationsplan kaum noch vorhanden sei.

Handlungsempfehlungen

- Der Entwicklungsprozess des Lokalen Integrationsplans bietet ein grof3es Potential, die wahr-
genommene Relevanz fur das Themenfeld Vielfalt und Teilhabe von Eingewanderten so-
wohl innerhalb als auch au3erhalb der Verwaltung zu erhéhen. Um die dabei entstehende Wir-
kung zu fordern, sollte der Entwicklungsprozess von einer intensiven Offentlichkeitsarbeit be-
gleitet werden. Dazu bedarf es ebenfalls einer verwaltungsinternen Kampagne. Hier sollten For-
der*innen und Sponsor*innen unter den Fuhrungskraften gewonnen werden, die die Mitarbei-
tenden zu der Beteiligung an dem Lokalen Integrationsplan in den fir sie relevanten Bereichen
anspornen.

- Um den Grad an verwaltungsexterner und -interner Zusammenarbeit zu erh6hen, sollte der
Entwicklungsprozess vor allem Potenziale der Vernetzung entfalten. Dies kann durch die Etab-
lierung struktureller Formate, wie eine regelméafig tagende Steuerungsgruppe, Netzwerktreffen
oder Runde Tische, erfolgen. Wichtig ist, dass die Formate auch Uber den Erstellungsprozess
des Lokalen Integrationsplans hinaus eingesetzt werden, um langfristig ein zustandigkeits- und
verantwortlichkeitsibergreifendes Verwaltungshandelns sicherzustellen.

- Um MaBnahmen nachhaltig fortschreiben und weiterentwickeln zu kénnen, missen die im
Lokalen Integrationsplan entwickelten Ziele relevant sein. Sie mussen als strategische Ziele der
MalRnahmenorientierung dienen. Neu entwickelte MaRnahmen mussen dahingehend tUberprift
werden, ob die den Ubergeordneten Leitzielen des Lokalen Integrationsplans dienen. Nur so ist
ein langfristig tragféhiges Integrationsmanagement leistbar.

31



4.3. Umsetzungsprozess und Controlling

In der Onlineumfrage konnten mit Blick auf den Umsetzungsprozess hauptsachlich Erkenntnisse in Be-
zug auf das Controlling gewonnen werden. Die Befragten, die an der Entwicklung oder Umsetzung von
Maflnahmen beteiligt waren, bewerten die Unterstutzung in der weiterfihrenden Arbeit mit dem Lokalen
Integrationsplan durch die Controllingprozesse als eher gering (vgl. Abbildung 20).

Inwieweit hat das Controlling die weiterflihrende Arbeit mit dem LIP unterstiitzt? (n=23)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
® In sehr hohem MaRRe  ®In hohem MaRe ® |n moderatem Mal3e
u In geringem Mal3e m In sehr geringem Mal3e = Keine Angabe

Abbildung 20 - Wahrgenommene Unterstutzung der weiterfihrenden Arbeit mit dem Lokalen Integrationsplans von 2008 durch das
Controlling

57 Prozent der Befragten geben hier an, dass das Controlling in einem geringen oder sehr geringen
Mafle als unterstitzend empfunden wird. Auffallend ist insbesondere auch, dass die beste tberhaupt
vergebene Bewertung die Unterstlitzung in einem moderaten Mal3e ist.

Die Gesprachspartner*innen in den qualitativen Interviews nahmen dies gré3tenteils hnlich wahr. Das Con-
trolling wurde als zu aufwandig und nicht zielfihrend wahrgenommen.

Es herrschte Uneinigkeit daruber, welche Stellenwert das Controlling idealerweise einnehmen sollte.
So gibt es Befragte, die davon Uberzeugt sind, dass die Umsetzung von MaRnahmen schon so in die
Normalitat der Arbeit im Fachbereich Ubergegangen sei, dass ein Controlling quasi Uberflissig sei, wah-
rend auf der anderen Seite die Meinung herrscht, dass auf ein regelmaliges Bewusstmachen der The-
matik und eine regelméaRige Uberpriifung der MaBnahmen nicht verzichtet werden kénne. Vorschlage
fur ein umsetzbares und zielfuhrendes Controlling beinhalten die Festlegung konkreter Zielzahlen sowie
die Festlegung von Verantwortlichen fir die Kontrolle der Zielerreichung.

Handlungsempfehlungen

- Ein regelmaRBiges Controlling dient der Transparenz, deckt Schwierigkeiten in der Malinah-
menumsetzung auf und hilft bei der Rechenschaftslegung. Er kann dazu genutzt werden, kon-
krete, im Handlungskonzept festgelegte Ziel- oder Richtwerte zu Uberprifen. Dies erhdht die
Steuerungsfahigkeit in der Umsetzung des Konzeptes. Bereits bei der Konzeptentwicklung soll-
ten deshalb (1) Zielwerte formuliert, (2) diese auf die Realisierbarkeit einer Messung bzw. eines
Controllings hin Uberpruft sowie (3) Zustandigkeiten fir MaBnahmen und Controlling-Verant-
wortliche festgelegt werden.
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4.4. Anregungen zur Weiterentwicklung

Mit Blick auf die anstehende Weiterentwicklung bzw. Fortschreibung des Lokalen Integrationsplans wur-
den sowohl die Teilnehmer*innen der Onlineumfrage als auch die Interviewpartner*innen dazu befragt,
welche Faktoren aus ihrer Sicht wichtig fur den Prozess sind. Au3erdem wurde erfragt, in welcher Form
ein Engagement bzw. ein Einbezug gewtinscht ist. Die Fallzahlen der Onlineumfrage sind in diesem
Themenbereich hoher als in anderen, da die Fragen jedem*r Teilnehmer*in gestellt wurden und nicht
durch Filterfragen Personen ausgeschlossen wurden.

Was sind aus lhrer Sicht wichtige Faktoren bei der Weiterentwicklung des LIP?
(n=172)

Verantwortlichkeiten fiir die entwickelte MalRnahmen —
definieren
Regelmaige Fortentwickiung von Wagnanmen |
Fortschreibungsfahigkeit durch strategische Ziele _I

Vorhalten eines Budgets fur neue MaBnahmen im
Rahmen der LIP-Erstellung

Regelmafiges Contoling der agnanmen |
e e e erneuren
verwaltungsinternen und -externen Akteuren
Arbeitsgruppe/Lenkungsgruppe fir die Umsetzung _

einsetzen

Arbeitsgruppe/Lenkungsgruppe fur die Erstellung
einsetzen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Sehr wichtig ®Eher wichtig ®mNeutral ®Eher unwichtig = Unwichtig k. A.

Abbildung 21 - Wahrgenommene wichtige Faktoren bei der Weiterentwicklung des Lokalen Integrationsplans

Die befragten Sachgebiets- und Bereichsleitungen sehen als wichtigsten Faktor in der Weiterent-
wicklung die Definition von Verantwortlichkeiten fur entwickelte MalRnahmen an (vgl. Abbildung 21). 79
Prozent geben an, dies als sehr oder eher wichtig einzuschatzen. Klare Zusténdigkeiten erleichtern
wiederum die praktische Umsetzbarkeit des Faktors mit den zweith6chsten Zustimmungswerten: eine
regelmafige Fortentwicklung der MaBhahmen (76 Prozent). Den Befragten halten weiterhin die Fort-
schreibungsfahigkeit durch strategische Ziele fur einen sehr oder eher wichtigen Faktor (68 Prozent).
Die Zustimmungswerte zu der ,Fortentwicklung von MaRnahmen® und ,Fortschreibungsfahigkeit durch
strategische Ziele* machen deutlich, dass ein Konzept einerseits einen klaren Handlungsrahmen bieten
soll und andererseits als Instrument gesehen wird, dass eine gewisse flexible Anpassung und Weiter-
entwicklung in der Umsetzungsphase ermdglichen sollte. Weitere 67 Prozent bewerten es als wichtig,
dass ein Budget fur die Umsetzung von Malinahmen zur Verfigung gestellt wird. Dieser Aspekt konnte
auch durch die Interviews bestéatigt werden. Es wurde hier von manchen Fachbereichsleitungen darauf
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hingewiesen, dass die Motivation zu der Umsetzung der MalRnahmen nicht ausreiche, sondern die Pri-
orisierung sich auch in der Zurverfigungstellung entsprechender personeller Mittel wiederspiegeln
misse. Obgleich die Zufriedenheit mit dem bisherigen Controlling des Lokalen Integrationsplans eher
gering war, sprechen sich tber zwei Drittel der Befragten fiir ein regelmafRiges Controlling der Mafl3nah-
men aus (65 Prozent). Es lasst sich hieraus schlieRen, dass ein Controlling der MaBnahmen als wichtig
und bereichernd eingeschatzt wird und lediglich die bisherige Form des Controllings als nicht ausrei-
chend zielfihrend empfunden wurde.

Die Einbindung von verwaltungsexternen Akteur*innen in die Weiterentwicklung des Lokalen Integrati-
onsplans bewerten von den befragten Sachgebiets- und Bereichsleitungen 62 Prozent als einen sehr
oder eher wichtigen Faktor. In einer offenen Frage wurde hier beleuchtet, welche Akteur*innen in Hin-
blick auf eine Beteiligung bei der Entwicklung von Zielen, Konzepten und Maflinahmen als wichtig er-
achtet werden. Die Befragten (n=105) sprechen sich hier vielfach fur die Einbindung von Migrant*innen-
selbstorganisationen aus. Explizit wird hierbei mehrfach der MiSO e.V. (MigrantinnenSelbstOrganisati-
onen-Netzwerk Hannover e.V.) sowie der Kargah e.V. (Verein fir interkulturelle Kommunikation, Migra-
tions- und Flichtlingsarbeit) benannt. Haufige Nennungen gab es weiterhin bei Akteur*innen aus dem
Bereich der Hochschulen, Wissenschaft, Akteur*innen mit Fachwissen sowie Forscher*innen und Ex-
pert*innen. Auch der Einbezug der Stadtgesellschaft wird als wichtig erachtet und findet mehrfach Er-
wahnung.

Es wurde auRerdem erhoben, in welcher Form die Befragten in den Entwicklungsprozess des neuen
Lokalen Integrationsplans eingebunden werden moéchten. Abbildung 22 zeigt, dass der Bedarf an In-
formationen am ausgepragtesten ist: 60 Prozent der online Befragten geben an, Informationen Uber den
Prozess erhalten zu wollen (Mehrfachantworten méglich). Immerhin ein knappes Drittel (30 Prozent)
mochte in die Entwicklung von konkreten Zielen und MalRnahmen einbezogen werden, jedoch erwarten
nur 17 Prozent, tatsachlich Gber Ziele und MalRhahmen mitzuentscheiden. Ein Drittel gibt an, dass eine
Beteiligung nicht notwendig ist (29 Prozent). Insgesamt 17 Prozent mochten in der Rolle als Expert*in,
Input-Geber*in bzw. als Teil eines Sounding Boards einbezogen werden.

Wie erwarten Sie in den Prozess der Entwicklung des neuen LIP eingebunden zu
werden? Mehrfachantworten sind moglich. (n=172)

Information uber den Prozess erhalten _ 60%
Entwicklung von Zielen und MaRhahmen _ 30%
Ich muss nicht beteiligt und einbezogen werden _ 29%
Als Experte/ Input-Geber/ Sounding-Board _ 17%

Mitentscheidung Uber Ziele und MalRnahmen _ 17%

Sonstiges (bitte angeben) l 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 22 - Individuelle erwartete/gewiinschte Einbindung in die Entwicklung des neuen LIP

Welche Rolle die online Befragten im Prozess einnehmen mochten, entscheidet sich auBerdem zwi-
schen den Dezernaten (vgl. Tabelle 3). Hier wird deutlich, dass insbesondere im Dezernat | (Kulturde-
zernat) ein vergleichsweise starkes Interesse daran besteht, Ziele und Mal3Bhahmen mitzuentwickeln.
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Hier wahlen 64 Prozent der Befragten diese Antwortmdglichkeit aus. In diesem Dezernat ist auch der
Wunsch danach, als Expert*in 0. 4. eingebunden zu werden, besonders hoch. In anderen Dezernaten
— bspw. Dezernat VI (Baudezernat) — ist eine Einbindung Giberwiegend in Form von Informationsweiter-
gabe gewiinscht. Den héchsten Zustimmungswert zu der Antwortoption ,lch muss nicht beteiligt und
einbezogen werden* erreicht hingegen das Dezernat V (Wirtschafts- und Umweltdezernat).

OBE Dez | Dez Il Dez Il Dez IV Dez V Dez VI
(n=15) (n=14) (n=25) (n=49) (n=59) (n=23) (n=17)
139%16 29% 12% 18% 15% 9% 6%
Mitentscheidung tber Ziele und
MalRnahmen
13% 64% 16% 24% 32% 9% 24%
Entwicklung von Zielen und
MalRnahmen
20% 36% 12% 16% 14% 4% 12%
Als Experte/Input-Geber/
Sounding Board
27% 43% 52% 59% 53% 43% 65%
Information Uber den Prozess
erhalten
33% 7% 36% 20% 19% 39% 29%
Ich muss nicht beteiligt und
einbezogen werden.

Tabelle 3 - Individuelle erwartete/gewilinschte Einbindung in die Entwicklung des neuen Lokalen Integrationsplans nach Dezernaten
(Mehrfachantworten moglich)

Der Wunsch nach eigener Beteiligung im Weiterentwicklungsprozess sowie auch der Blick auf die Be-
teiligung insgesamt fallt bei den Fachbereichsleitungen ahnlich unterschiedlich aus wie bei den in der
Onlineumfrage befragten Sachgebiets- und Bereichsleitungen. Auch die generelle Perspektive auf den
Beteiligungsumfang unterscheidet sich. So wurde hier einerseits die Meinung vertreten, dass es haupt-
sachlich um die Beteiligung der Personen gehe, die am starksten mit den betreffenden Themen in Kon-
takt stehen sowie den Personen, die auch am starksten mit der Umsetzung befasst sein werden. Ande-
rerseits wurde von anderen Interviewpartner*innen betont, dass der Entwicklungsprozess mdglichst um-
fassend gestaltet werden musse, da gerade der breit gestreute Austausch zwischen verschiedenen
Einheiten der Stadtverwaltung essenziell sei. Diesbeziiglich. bestanden zugleich einige Bedenken. Es
wurde die Schwierigkeiten herausgestellt, die verschiedenen Positionen am Ende des Prozesses zu-
sammenzufassen und in ein konkretes, umsetzbares Endergebnis zu tberfihren. Zudem wurde auch
auf den hohen zeitlichen Aufwand eines sehr umfassenden Austausches hingewiesen. Die Zeitressour-
cen mussten entsprechend eingeplant werden, um die Mitarbeitenden nicht zuséatzlich zu belasten. Ge-
rade Fachbereiche oder Sachgebiete, die weniger Kontakt zu den Lokalen Integrationsplan-bezogenen
Themen haben, konnten hier ggf. eine hohe Belastung versptren. Es wurde dennoch darauf hingewie-
sen, dass dieses Belastungsgefihl auch abgebaut oder zu Wertschatzung werden kénne, wenn im Pro-
zess Schnittpunkte bewusster wirden, die ggf. vorher unklar waren und zukiinftig die Zusammenarbeit
bereichern kdnnen. Einen Prozess zu ent-

wickeln, welcher diese Balance zwischen  —

einem schnellen und effektiven Prozess | [Es ist eine] hohe Kunst, die Handlungsfelder so in ein
und einem Prozess, der alle mitnimmt und  Zusammenspiel zu bringen, dass sich jeder wiederfindet
beteiligt, findet, wurde als herausfordernd  und die Schnittmengen klar sind |[...].“

angesehen.
9 (Quelle: Interview_FBL_08)

16 Bei den Zahlen in den Zellen handelt es sich um die prozentualen Haufigkeiten. Diese wurden errechnet, indem die absoluten Antwortwerte pro De-
zernat pro Antwortkategorie durch die Gesamtzahl an Befragten aus dem jeweiligen Dezernat geteilt wurden. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden
Haufigkeiten unter 20 Prozent weil3, Haufigkeiten zwischen 20 und 40 Prozent hellgrau, Antworten ab 40 Prozent dunkelgrau hinterlegt.
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Jenseits der Frage der Beteiligung wurden in den Gesprachen Wiinsche und Ziele gedufRert. So wurde
bspw. gewiinscht, den Fokus starker auf Gibergeordnete Themen und eine Verortung der Verwaltung
und die Generierung von Ideen zu legen und weniger ,festgenagelte“ Mallnahmen zu kreieren, da dies
mit Blick auf die Fortschreibung und Weiterentwicklung wenig Nachhaltigkeit aufweise. Daneben wurde
angemerkt, dass eine noch starkere Verknipfung zwischen Aufgabengebieten und Arbeitsbereichen
der Stadtverwaltung (da auch im Integrationsprozess der betroffenen Personen verschiedene Lebens-
bereiche Interdependenzen aufweisen und ineinandergreifen) wiinschenswert sei. Es wurde au3erdem
die grundsatzliche Hoffnung gedufert, dass die Impulse und Inspirationswirkung des L okalen Integrati-
onsplans genutzt werden, um neuen ,Schwung® fir die Themen zu erzeugen. Die an der Umsetzung
beteiligten Personen missten zudem authentisch hinter den erarbeiteten Konzepten stehen. In diesem
Kontext wurde auch verdeutlicht, wie wichtig es ist, dass die Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung sich
mit den Botschaften des Lokalen Integrationsplans identifizieren kdnnen. Laut einer Fachbereichslei-
tung seien dabei insbesondere klare Ziele wichtig, die nicht nur ein abstraktes Leitbildniveau erfillen,
sondern bspw. jahrlich Verbindlichkeiten und Ansatzpunkte fur die Mitarbeitenden schaffen.

Handlungsempfehlungen

- Es empfiehlt sich, Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung einerseits méglichst breit einzubinden,
um Perspektivenvielfalt zu gewahrleisten und einen Austausch zu schaffen (d. h. ,jeder kann®).
Andererseits sollte beriicksichtigt werden, dass die Themen unterschiedliche Relevanz fur die
verschiedenen Bereiche haben und nicht alle Mitarbeiter*innen motiviert dazu sind, an der Ent-
wicklung des Lokalen Integrationsplans mitzuarbeiten (d. h. ,nicht jeder muss®). Dieser Prozess
kann entweder ungesteuert Uber eine offene Einladung zu einem ersten Informations- oder Ar-
beitstreffen erfolgen. Eine andere Mdglichkeit besteht darin, vorab einen Austausch zwischen
Fuhrungskraften oder sonstigen Verantwortlichen der verschiedenen Einheiten (z. B. Fachbe-
reichen) zu organisieren, in dessen Rahmen die passenden Beteiligungsarten und -ausmalle
gemeinsam besprochen werden.

- Damit der Lokale Integrationsplan letztendlich als Leitbild fungieren kann, miissen sich die Lei-
tungsebenen sowie ein mdglichst grofRer Anteil der Mitarbeiter*innen mit dem Endergebnis iden-
tifizieren kénnen. Dies erhdht die Wahrscheinlichkeit, dass sie die MaRhahmen und Ziele in das
eigene Arbeiten und in die strategische Ausrichtung ihrer Abteilungen einbeziehen. Dafir ist es
unabdingbar, einen transparenten Prozess zu gestalten. Die Mitwirkungsmaoglichkeiten sollten
so offen wie moglich gehalten werden (bei gleichzeitiger Beriicksichtigung der Zeitressourcen).
Zusatzlich sollte jedoch fir Beteiligte wie auch Unbeteiligte groRtmogliche Transparenz tber die
Vorgehensweise, Mdglichkeiten der Beteiligung, Ziele des Prozesses und Umsetzung des L o-
kalen Integrationsplans herrschen.

- Beiallen berechtigten Abwagungen bezgl. der Effizienz und Umsetzbarkeit des Prozesses sollte
bertucksichtigt werden, dass der Prozess nicht nur das Ziel verfolgen sollte, ein gutes Ender-
gebnis zu liefern. Gemal dem Sprichwort ,der Weg ist das Ziel* kann ein moglichst offener
Prozess mit moglichst umfangreicher Beteiligung unterschiedlicher verwaltungsinterner und
verwaltungsexterner Akteur*innen viele positive Nebeneffekte mit sich bringen. Ein derartiger
Prozess hat das Potenzial, Raum fur Austausch zu schaffen und somit zu kirzeren Wege zwi-
schen verschiedenen Verwaltungseinheiten, einem Abbau von ,Silo-Denken® und einer verbes-
serten, verzahnten und rechtskreistibergreifenden Zusammenarbeit zu fihren. Hiervon profitiert
letztendlich das kommunale Integrationsmanagement. Daflr ist es notwendig, im Erstellungs-
prozess Raume zu schaffen, Gelegenheiten zu bieten, Kontakte zu initiieren und Perspektiven-
vielfalt zu ermaéglichen.

- Der bisherige Lokale Integrationsplan stellt eine gute Lerngelegenheit dar. Aus den Rickmel-
dungen und den Erfahrungen hierzu kénnen Ableitungen fur das weitere Vorgehen getroffen
werden. So sollte bspw., wie bereits in Kapitel 4.3 erwéhnt, die Konzeption des Controllings
Uberdacht werden.
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5. Fazit

Die Themen Migration und Vielfalt werden in der Stadtverwaltung Hannover seit langer Zeit bearbeitet. Die
umfangreiche Beteiligung aller Dezernate an der Befragung sowie die Antworten zeigen, dass die Relevanz
dieser Themen fur den Arbeitsalltag als hoch eingeschatzt wird und diese in den vergangenen Jahren
sukzessive zugenommen hat. Dabei variieren die Werte durchaus zwischen den Dezernaten, was aufgrund
der unterschiedlichen thematischen Ausrichtungen sowie dem unterschiedlichen Grad an Kundenkontakt
nicht iberrascht. Befragte aller Dezernate kénnen von MaRRnahmen interkultureller Offnung berichten,
wenn auch in unterschiedlichem Umfang. Es ist auBerdem davon auszugehen, dass der Anteil an Menschen
mit Migrationshintergrund in den verschiedenen Verwaltungseinheiten sehr unterschiedlich stark ausgepragt
ist. Gleichzeitig herrscht bei den Fachbereichsleitungen sowie den Bereichs- und Sachgebietsleitungen zum
Teil Unklarheit dariber, wie die strategische Ausrichtung der Gesamtverwaltung mit Blick auf die Themen
Migration und Vielfalt aussieht. Auch die Definitionen und Verstéandnisse von interkultureller Offnung unter-
scheiden sich teilweise. Hier besteht die Notwendigkeit, Transparenz zu schaffen und die stadtinterne Defi-
nition von Interkultureller Offnung potentialorientiert auszurichten. Dies sollte die Aktualisierung des Lokalen
Integrationsplans leisten.

Integrationskonzepte wie ein Lokaler Integrationsplan dienen einerseits als Handlungsrahmen, der strate-
gische und richtungsweisende Entscheidungen vorgibt und die Zusammenarbeit von Akteuren strukturiert.
Gleichzeitig sollten sie mdglichst préazise und praktisch die nachsten Schritte in Form von Unterzielen und
MaRnahmen festlegen. Um ein strategisches handlungsleitendes und fortschreibungsfahiges Konzept zu
schaffen, bendétigen Integrationskonzepte ein koharentes Zielsystem. Dabei lebt ein gesamtstadtisches In-
tegrationskonzept von der Umsetzung durch die vielen diversen Akteure der Integrationsarbeit. Damit ein
entwickeltes Integrationskonzept nicht ,in der Schublade landet®, ist es deshalb notwendig, Zustandigkeiten
zu klaren, Indikatoren mit Zielwerten zu bestiicken, zielfihrende Formen der Zusammenarbeit und des Aus-
tauschs zu etablieren sowie das Erreichte regelmafig zu Uberpriifen und bei Bedarf nachzusteuern. Dabei
ist es wichtig Verbindlichkeit bei den beteiligten Stellen und Personen zu schaffen. Die Umsetzung und
Steuerung eines Integrationskonzeptes ist demnach mindestens ebenso wichtig wie der Erstellungspro-
zess. Gleichzeitig ist die Bedeutung des Erstellungsprozesses keinesfalls zu unterschatzen. Umso partizi-
pativer und offener solch ein Prozess ausfallt, desto eher kann sich die Umsetzung eines Konzeptes spater
auf die Zusammenarbeit vieler stiitzen und sich auf viele Schultern verteilen. Der Erstellungsprozess fuhrt
zu Austausch, einem gegenseitigen Kennenlernen, Perspektivwechseln und verbessert somit im besten
Falle die Zusammenarbeit der beteiligten Akteure — verwaltungsintern sowie verwaltungsextern. Gleichzeitig
ist nicht zu vernachléassigen, dass ein partizipativer Prozess viele Ressourcen bindet. Umso wichtiger ist es,
ein Gesamtergebnis zu schaffen, das auch in den Folgejahren ,lebt* und Wirkung entfaltet und die investier-
ten Ressourcen rechtfertigt.

Im Folgenden sind die Handlungsempfehlungen der einzelnen Unterkapitel tabellarisch zusammengefasst.

Handlungsempfehlungen (HE)

Relevanz der Thematik

HE 1 Die gestiegene kulturelle, ethnische und religidse Vielfalt beeinflusst auch den Ar-
beitsalltag in der Stadtverwaltung Hannover. Es wird jedoch deutlich, dass die Re-
levanz und die Auswirkungen sich stark zwischen den Dezernaten entscheiden, u.
a. weil sie unterschiedliche Themen behandeln und in unterschiedlich starkem Aus-
malfd im Kund*innen-Kontakt stehen. Die unterschiedliche Relevanz sollte zum
einen anerkannt und im zukinftigen Prozess beriicksichtigt werden. Das be-
deutet, verwaltungsinterne Akteure unterschiedlich stark in die Erstellung des Lo-
kalen Integrationsplans einzubeziehen und insbesondere die Verwaltungseinhei-
ten, die sehr stark von der Thematik betroffen sind, in die Entwicklung und Um-
setzung konkreter MalBnahmen einzubeziehen. Zum anderen sollte in jenen Ver-
waltungseinheiten, in denen die empfundene Relevanz der Thematik niedrig ist,
der Fokus auf eine Sensibilisierung gesetzt werden.

Interkulturelle Offnung

Sachstand Einwanderung und
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HE 2

Als zwei der gré3ten Hirden und Hemmnisse im Umgang mit Kund*innen mit Mig-
rationshintergrund werden Sprachbarrieren und ein fehlendes Verstandnis fir be-
hordliche Vorgange auf Kund*innen-Seite gesehen. Hier gilt es, Transparenz zu
schaffen und behdrdliche Vorgénge verstandlich zu machen. Dazu sollten ver-
starkt mehrsprachige Informationen online und vor Ort eingesetzt werden. Aul3er-
dem zeigen die Ergebnisse, dass Mitarbeitende mit Migrationshintergrund hier die
Verstandigung erleichtern kénnen, da sie unter anderem die Sprachenvielfalt in der
Stadtverwaltung erhéhen und im Kontakt mit Menschen mit Migrationshintergrund
behilflich sind. Dieser Mehrwert ist inshesondere in Sachgebieten sichtbar, wo der
Anteil an Beschéaftigen mit Migrationshintergrund hoher ist. Es empfiehlt sich, das
Potenzial bereits beschéftigter Personen mit Migrationshintergrund starker zu nut-
zen, durch einen gezielten Einsatz bei Kundschaft mit Migrationshintergrund und
entsprechenden sprachlichen Hintergriinden. Weiterhin sollte der Anteil an Be-
schaftigen mit Migrationsanteil weiter und proaktiv erhéht werden (vgl. Kapitel
3.2).

HE 3

Jeweils Uber ein Viertel der Befragten hat Diskriminierung im Zusammenhang mit
kultureller, ethnischer oder religioser Zugehdrigkeit gegeniber Mitarbeitenden (27
Prozent) oder gegenuber Kund*innen (28 Prozent) wahrgenommen. Um hier be-
lastbare Zahlen aus der Perspektive der Betroffenen selbst zu generieren, eignen
sich eine Mitarbeitendenbefragung sowie eine Kundenbefragung zu Vielfalt
und Diskriminierungserfahrungen. Da Diskriminierung und Benachteiligungen
haufig mehrdimensional auftreten, sollte sich hier nicht auf Dimensionen be-
schrankt werden, die mit ethnischer Zugehdrigkeit oder Religion in Verbindung ste-
hen. So kann das Thema vertieft werden und es kénnen auf Basis der Ergebnisse
MaRRnahmen abgeleitet werden. Aul3erdem kdnnen bestehende Mechanismen ge-
gen Diskriminierung in der Stadtverwaltung hinterfragt und ggf. erganzt werden.

HE 4

Nur sehr wenige Befragte sehen fehlende interkulturelle Kompetenzen in ihren
Sachgebieten als Hirde oder Hemmnis. Hier scheint also durch Fortbildungen eine
breite Basis geschaffen zu sein in der Stadtverwaltung Hannover. Gleichzeitig zei-
gen die Werte der beobachteten Diskriminierungserfahrungen, dass Themen wie
Antidiskriminierung und Unconscious Bias nicht ausreichend adressiert wer-
den. Es empfiehlt sich, das Fortbildungsangebot zu Uberarbeiten und entspre-
chende Fortbildungen entweder zusatzlich mit aufzunehmen oder integriert mit in-
terkulturellen Kompetenz-Fortbildungen (z. B. in Form von Diversity-Schulun-
gen) anzubieten. Diese kdnnen bspw. flr die gesamte Mitarbeitendenschaft ver-
pflichtend in das Fortbildungsprogramm aufgenommen werden. Aktuell hingegen
besuchen in vielen Fallen nur ausgewéahlte Mitarbeitende (z. B. mit haufigem Kon-
takt mit Kund*innen mit Migrationshintergrund) interkulturelle Kompetenzfortbildun-
gen (vgl. Kapitel 3.2).

Interkulturelle Offnung der Stadtverwaltung

HE 5

Der Begriff Interkulturelle Offnung besitzt eine groRe Bedeutungsvielfalt. Mit dem
Begriff werden sowohl Aspekte der Chancengleichheit als auch der Potenzialge-
winnung assoziiert. Die Definition der Stadt Hannover fokussiert vor allem Ersteres.
An dieser Stelle kénnte eine Neudefinition des Begriffs angedacht werden, die auf
eine starkere Potenzialorientierung setzt. Interkulturelle Offnung ist dabei kein
Selbstzweck und keine SozialmaRnahmen. Sie dient vor allem der Erhéhung der
Arbeitseffektivitdt und Entlastung der Mitarbeitenden. Mit diesem Blick kann das
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Konzept eine hohere Uberzeugungskraft entfalten und die diejenigen mitnehmen,
die dem Ansatz kritisch gegentberstehen.

HE 6

Das Verstandnis und die damit verbundenen Ziele von interkultureller Offnung
sollten transparent gemacht und in die Gesamtverwaltung kommuniziert werden.
Die Ergebnisse der Befragungen zeigen deutlich, dass hier selbst auf verschiede-
nen Fiihrungsebenen Unklarheiten tiber die Definition von interkultureller Off-
nung, die strategische Ausrichtung sowie Uber die Existenz eines Leitbildes, wel-
ches dieses Thema aufgreift, herrschen.

HE 7

Interkulturelle Offnung bedarf einer konkreten Umsetzungsstruktur. Der Prozess
setzt sowohl auf Ebene des Individuums als auch Ebene der Organisation an. Bis-
lang liegt der Fokus der Stadt Hannover auf der Individualebene, vor allem im Rah-
men von interkulturellen Kompetenzschulungen. Daneben bestehen mit dem vor-
handenen Dolmetscher*innen-Pool auch strukturelle Angebote. Interkulturelle Off-
nung ist aber ein ganzheitlicher Prozess, der gesteuert werden muss. An dieser
Stelle kobnnten sich ausgewahlte Pilotbereiche sich dem Thema annehmen und
das Thema im Rahmen zeitliche begrenzter Projekte aufgreifen. Daneben kénnte
es einen koordinierenden Bereich geben, der fur entsprechende Projekte die Ver-
antwortung Gbernimmt, die internen MalRnahmen biindelt und diese auf andere Be-
reiche transferiert. Uber die damit verbundenen Erfolge kénnte das Thema Brei-
tenwirkung innerhalb der Verwaltung erzielen.

HE 8

Interkulturelle Offnung sollte als Veranderungsprozess verstanden werden. In
diesem Rahmen spielen inshesondere die oberen Fuhrungsebenen eine entschei-
dende Rolle. Aus Sicht der Befragten besteht an dieser Stelle Handlungsbedarf.
Um Wirkung in der Verwaltung zu entfalten, braucht Interkulturelle Offnung die Ri-
ckendeckung und die Thematisierung von Fuihrung. Im Rahmen der Entwicklung
des Lokalen Integrationsplans 2020 sollten die Dezernats- und Fachbereichsleitun-
gen eng mitgenommen werden.

HE 9

Die bestehenden Angebote auf der Individualebene sollten evaluiert und vertieft
werden. Wie bereits erwéhnt, sollte das Angebot an interkulturellen Schulungen
Uberprift und ausgeweitet werden. Hierbei geht es zum einen um einen breiten und
der Komplexitat des Themas angemessenen Ansatz (Schlagworter kdnnen hier
sein: Vielfalt, Diversity, Antidiskriminierung, Unconscious Bias). Zum anderen zei-
gen die Ergebnisse, dass teilweise auch in Sachgebieten, in denen bislang noch
keine Schulungen durchgefuhrt wurden, interkulturelle Schulungen als sinnvoll er-
achtet werden.

HE 10

Auf organisationaler Ebene sollte ein noch ganzheitlicherer Ansatz verfolgt werden,
um Menschen mit Migrationshintergrund als Mitarbeiter*innen zu gewinnen und
zu binden. Ein Fokus auf entsprechende Zusatze in Stellenausschreibungen ist
dabei nicht ausreichend. Hier gilt es, neue Wege der Personalakquise aufzutun,
das Image der Verwaltung als Arbeitgeberin zu verbessern, Zugangshirden zu mi-
nimieren und Hemmnisse fir Menschen mit Migrationshintergrund im Arbeitsalltag
abzubauen.
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HE 11

Die Befragten identifizierten den Personalmangel als eines der grof3ten Hinder-
nisse fur eine erhodhte interkulturelle Ausrichtung der Stadtverwaltung. Aktuell emp-
finden Mitarbeiterxinnen in der Stadtverwaltung das Thema interkulturelle Offnung
oftmals als Be- und nicht als Entlastung. Hier gilt es, an geeigneten Stellen Perso-
nalressourcen einzusetzen, um die strategisch wichtigen Themen wie interkultu-
relle Offnung und Personalgewinnung umfangreich bearbeiten zu kénnen.

Zusammenarbeit im Themenbereich Einwanderung und Teilhabe von Eingewanderten

HE 12

Integration bzw. Integrationsmanagement sind komplexe Bereiche, die rechtskreis-
Ubergreifende Themen und Fragen mit sich bringen. Hierzu ist es erforderlich, die
organisatorisch haufig stark getrennten Verwaltungsbereiche mit starkem Zustan-
digkeitsdenken zu vernetzen und einen Ubergreifenden Austausch zu fordern.
Wenn davon gesprochen wird, dass Netzwerke aufgebaut und vertieft werden
mussen, ist also nicht nur von der Vernetzung mit verwaltungsexternen Akteur*in-
nen, sondern auch verwaltungsinterner Art die Rede. So kénnen Kooperationen
ausgebaut und Ressourcen gespart werden. Netzwerkformate helfen, Schnittstel-
len zu verbessern und kurze Wege zu etablieren. In der Stadtverwaltung sind zu
den Themen Migration und Teilhabe von Eingewanderten aktuell insbesondere bi-
laterale Austauschformate starker vertreten. Diese sollten um — zielgerichtet durch-
gefuhrte, personell passend besetzte — Gremien bzw. Arbeitsformate wie Arbeits-
gruppen oder Runde Tische erganzt werden.

HE 13

Im Rahmen der Fortentwicklung des Lokalen Integrationsplans sollte ein Fokus auf
die Zusammenarbeit mit externen Einrichtungen bzw. Organisationen gelegt wer-
den. Hier sollte Uber klare Zielformulierungen und einen partizipativen Prozess ein
Gefuhl von Verbindlichkeit geschaffen werden. AuRerdem sollte es eine stéarkere
Ubergreifende Koordination der Zusammenarbeit mit externen Partnern insge-
samt geben.

Der Lokale Integrationsplan

Erstellu

ngsprozess

Wirkungsannahmen und Nachhaltigkeit

HE 14

Der Entwicklungsprozess des Lokalen Integrationsplans bietet ein gro3es Poten-
tial, die wahrgenommene Relevanz fur das Themenfeld Einwanderung und In-
terkulturelle Offnung sowohl innerhalb als auch auRerhalb der Verwaltung zu er-
hoéhen. Um die dabei entstehende Wirkung zu férdern, sollte der Entwicklungspro-
zess von einer intensiven Offentlichkeitsarbeit begleitet werden. Dazu bedarf es
ebenfalls einer verwaltungsinternen Kampagne. Hier sollten Forder*innen und
Sponsor*innen unter den Fihrungskraften gewonnen werden, die die Mitarbeiten-
den zu der Beteiligung an dem Lokalen Integrationsplan in den fur sie relevanten
Bereichen anspornen.

HE 15

Um den Grad an verwaltungsexterner und -interner Zusammenarbeit zu erho-
hen, sollte der Entwicklungsprozess vor allem Potenziale der Vernetzung entfalten.
Dies kann durch die Etablierung struktureller Formate, wie eine regelmaRig ta-
gende Steuerungsgruppe, Netzwerktreffen oder Runde Tische, erfolgen. Wichtig
ist, dass die Formate auch uUber den Erstellungsprozess des Lokalen Integrations-
plans hinaus eingesetzt werden, da ansonsten die Ruckkehr in ein ,Silo-Denken®
wahrscheinlich ist.
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HE 16

Um MalRnahmen nachhaltig fortschreiben und weiterentwickeln zu kénnen, mis-
sen die im Lokalen Integrationsplan entwickelten Ziele relevant sein. Sie missen
als strategische Ziele der MalRnahmenorientierung dienen. Neu entwickelte Malf3-
nahmen mussen dahingehend Uberpruft werden, ob die den lGbergeordneten Leit-
zielen des Lokalen Integrationsplans dienen. Nur so ist ein langfristig tragfahiges
Integrationsmanagement leistbar.

Umsetzungsprozess und Controlling

HE 17

Ein regelméaRiges Controlling dient der Transparenz, deckt Schwierigkeiten in der
MalRnahmenumsetzung auf und hilft bei der Rechenschaftslegung. Er kann dazu
genutzt werden, konkrete, im Handlungskonzept festgelegte Ziel- oder Richtwerte
zu Uberprifen. Dies erhéht die Steuerungsfahigkeit in der Umsetzung des Konzep-
tes. Bereits bei der Konzeptentwicklung sollten deshalb (1) Zielwerte formuliert, (2)
diese auf die Realisierbarkeit einer Messung bzw. eines Controllings hin Gberpruft
sowie (3) Zustandigkeiten fur MaBnahmen und Controlling-Verantwortliche festge-
legt werden.

Anregungen zur Weiterentwicklung

HE 18

Es empfiehlt sich, Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung einerseits moglichst breit
einzubinden, um Perspektivenvielfalt zu gewahrleisten und einen Austausch zu
schaffen (d. h. ,jeder kann®). Andererseits sollte berlicksichtigt werden, dass die
Themen unterschiedliche Relevanz fur die verschiedenen Bereiche haben und
nicht alle Mitarbeiter*innen motiviert dazu sind, an der Entwicklung des Lokalen
Integrationsplans mitzuarbeiten (d. h. ,nicht jeder muss®). Dieser Prozess kann ent-
weder ungesteuert Uber eine offene Einladung zu einem ersten Informations- oder
Arbeitstreffen erfolgen. Eine andere Moglichkeit besteht darin, vorab einen Aus-
tausch zwischen Fihrungskraften oder sonstigen Verantwortlichen der verschiede-
nen Einheiten (z. B. Fachbereichen) zu organisieren, in dessen Rahmen die pas-
senden Beteiligungsarten und -ausmalie gemeinsam besprochen werden.

HE 19

Damit der Lokale Integrationsplan letztendlich als Leitbild fungieren kann, missen
sich die Leitungsebenen sowie ein moglichst groRer Anteil der Mitarbeiter*innen
mit dem Endergebnis identifizieren kénnen. Dies erhdht die Wahrscheinlichkeit,
dass sie die MaBhahmen und Ziele in das eigene Arbeiten und in die strategische
Ausrichtung ihrer Abteilungen einbeziehen. Daflr ist es unabdingbar, einen trans-
parenten Prozess zu gestalten. Die Mitwirkungsmaoglichkeiten sollten so offen wie
moglich gehalten werden (bei gleichzeitiger Berlicksichtigung der Zeitressourcen).
Zusatzlich sollte jedoch flr Beteiligte wie auch Unbeteiligte groRtmagliche Trans-
parenz Uber die Vorgehensweise, Moglichkeiten der Beteiligung, Ziele des Prozes-
ses und Umsetzung des Lokalen Integrationsplans herrschen.

HE 20

Bei allen berechtigten Abwagungen bezgl. der Effizienz und Umsetzbarkeit des
Prozesses sollte berlcksichtigt werden, dass der Prozess nicht nur das Ziel verfol-
gen sollte, ein gutes Endergebnis zu liefern. Gemal dem Sprichwort ,der Weg ist
das Ziel“ kann ein mdglichst offener Prozess mit moglichst umfangreicher Betei-
ligung unterschiedlicher verwaltungsinterner und verwaltungsexterner Akteur*in-
nen viele positive Nebeneffekte mit sich bringen. Ein derartiger Prozess hat das
Potenzial, Raum fir Austausch zu schaffen und somit zu kirzeren Wege zwischen
verschiedenen Verwaltungseinheiten, einem Abbau von ,Silo-Denken® und einer
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verbesserten, verzahnten und rechtskreisiibergreifenden Zusammenarbeit zu fuh-
ren. Hiervon profitiert letztendlich das kommunale Integrationsmanagement. Dafur
ist es notwendig, im Erstellungsprozess Raume zu schaffen, Gelegenheiten zu bie-
ten, Kontakte zu initiieren und Perspektivenvielfalt zu ermdéglichen.

HE 21 | Der bisherige Lokale Integrationsplan stellt eine gute Lerngelegenheit dar. Aus den
Rickmeldungen und den Erfahrungen hierzu kénnen Ableitungen fir das wei-
tere Vorgehen getroffen werden. So sollte bspw., wie bereits in Kapitel 4.3 erwahnt,
die Konzeption des Controllings tUberdacht werden.

Anzahl der Teilnahmen

Fachbereich an der Onlineumfrage

15: Fachbereich Biro Oberbirgermeister 7

18: Fachbereich Personal und Organisation 6

19: Fachbereich Gebdaudemanagement 1

20: Fachbereich Finanzen 13
23: Fachbereich Wirtschaft 8

30: Fachbereich Recht

32: Fachbereich Offentliche Ordnung 12
37: Fachbereich Feuerwehr 0

40: Fachbereich Schule 15
41: Fachbereich Kultur 14
43: Fachbereich Volkshochschule

46: Fachbereich Herrenh&user Garten

50: Fachbereich Soziales 36
51: Fachbereich Jugend und Familie 34
52: Fachbereich Sport und Bader 3

57: Fachbereich Senioren 10
61: Fachbereich Planen und Stadtentwicklung 17
66: Fachbereich Tiefbau 0

67: Fachbereich Umwelt und Stadtgrin 14
Gesamt 202

Tabelle 4 - Beantwortungen der Onlineumfrage nach Fachbereich
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B. Ubersicht Giber die telefonisch befragten Fachbereiche

Die folgenden Fachbereiche wurden im Rahmen der telefonischen Interviews befragt:

e 15: Fachbereich Buro Oberburgermeister

e 18: Fachbereich Personal und Organisation
e 20: Fachbereich 6ffentliche Ordnung

e 23: Fachbereich Wirtschaft

e 40: Fachbereich Schule

e 41: Fachbereich Kultur (zwei Interviews)

e 50: Fachbereich Soziales

e 51: Fachbereich Jugend und Familie

e 52: Fachbereich Sport und Bader

e 57: Fachbereich Senioren
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