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l.a GruBBwort von Guntram Schneider, Minister fir
Arbeit, Integration und Soziales des Landes
Nordrhein-Westfalen

INTERREG-Projekt der Stadt Munster

,Migrationsleitbild/Integratievisie*

Minster ist nicht nur ein hervorragender, national und international anerkannter
Wissenschaftsstandort und ein bedeutender Verwaltungssitz: Minster ist auch eine Stadt der
Integration und der gelebten Interkulturalitat. Jeder finfte Minsteraner hat Wurzeln im
Ausland. Fir diese Menschen Verantwortung zu Ubernehmen, sie zu unterstitzen und
einzubinden, hat sich die Stadt Minster als Aufgabe und Ziel in der Integrationspolitik auf

allen Ebenen gesetzt.

Ob Integration tatsachlich gelingt oder scheitert, das entscheidet sich in den Kommunen, das
entscheidet sich vor Ort. Integration braucht aber auch den regelméaRigen und
grenziiberschreitenden Erfahrungsaustausch. Wie keine andere Stadt pflegt Minster den
integrationspolitischen Austausch mit den Niederlanden. Dafiir steht etwa das INTERREG-
Projekt ,Migrationsleitbild“ gemeinsam mit der Stadt Almelo, das neue Integrationsprinzipien
entwickelt und zur Effizienz von Integrationsarbeit beigetragen hat. Der Blick Uber die Grenze
tragt dazu bei, grenziberschreitend voneinander zu lernen, die eigene Arbeit zu reflektieren

und sich an den Erfahrungen aus den Niederlanden zu bereichern.

Integrationsarbeit ist eine Herausforderung im ganzen Land, insbesondere im kommunalen
Bereich. Das hier durchgefiihrte Projekt dient als Beispiel gut funktionierender
grenzuberschreitender Arbeit.



Das jetzt vorgelegte Handbuch fir europdische Kommunen soll allen Stadten und
Gemeinden in Nordrhein-Westfalen als Hilfestellung dienen. Ich bin mir sicher, dass nicht nur
Minster und Almelo, sondern auch Nordrhein-Westfalen und die Niederlande von der
grenziberschreitenden Zusammenarbeit zum Wohle der Menschen mit und ohne

Migrationshintergrund profitieren.

lhr

Guntram Schneider



1.b GruBwort von J.P.H. Donner, Minister fir Inneres und
Angelegenheiten des Kdnigreichs der Niederlande

Lernen zu integrieren

Unser Leben wird immer globaler. Grenzen gibt es praktisch nicht mehr. Mit dem freien
Verkehr von Personen, Gitern und Dienstleistungen, wie wir ihn bereits seit Jahren in
Europa haben, wurden viele juristische und praktische Hindernisse aus dem Weg geraumt.
Trotzdem hat aber noch jedes Land sein eigenes Rechtssystem, seine eigenen offentlichen
Einrichtungen sowie seine eigenen Losungen fir die unterschiedlichsten Probleme. Fir die
Menschen, Unternehmen und (behdrdlichen) Einrichtungen in den Grenzregionen fuhrt das
mitunter zu komplizierten Situationen, zum Beispiel, wenn man in dem einen Land wohnt und

in dem anderen Land arbeitet oder zur Schule geht.

Daher ist es zu begriuf3en, dass die Regionen und Kommunen in den Grenzgebieten immer
enger zusammenarbeiten. Dies hat in Deutschland und den Niederlanden eine lange
Tradition. In diesen grenziberschreitenden Kooperationsverbdnden beziehungsweise
Euregios werden Probleme, wo mdglich, ausgeraumt und der Austausch von Erfahrungen

und Wissen stimuliert.

Ein gutes Beispiel ist das Integrationsleitbildprojekt der deutschen Stadt Minster und der
niederlandischen Gemeinde Almelo. Beide Stadte haben sich die Hande gereicht und die
vergangenen drei Jahre eng an der Entwicklung eines Leitbildes zum Thema Integration
zusammengearbeitet. Es wurde eine Vereinbarung unterzeichnet, die unter anderem
vorsieht, dass beide an dem Projekt mitarbeiten und es mitfinanzieren wollen. Expertise und
Erfahrungen wurden gegenseitig genutzt, was schlie8lich zu einem Handbuch gefuhrt hat,

das Sie nun in den Handen halten.

Ich begriRe es sehr, dass Munster und Almelo zusammen ein solches Projekt auf die Beine
gestellt haben. Inshesondere bei einem gesellschaftlich so relevanten Thema wie Integration
ist es sinnvoll, danach zu streben, von den guten wie schlechten Erfahrungen beiderseits der

Grenze zu profitieren. Zu sehen, was nicht funktioniert, ist genauso wichtig wie zu wissen,



was sehr wohl geht. Diese beiden Stadte haben sich gegenseitig in die Karten schauen

lassen, und davon haben beide Seiten profitiert.

Auch wenn die Unterschiede in der Integrationspolitik auf deutscher wie niederlandischer
Seite nicht sehr grol3 sind, sind die Ansatze in der taglichen Praxis oftmals vollig anders.
Dabei geht es nicht um die Frage, ob Integration von Migrantinnen und Migranten stattfinden
muss, sondern wie dies zu geschehen hat? Wer ist dafiir zustandig und welche
Organisationen werden an diesem Prozess beteiligt? Gerade bei der Suche nach Antworten
auf diese Art organisatorischer und praktischer Fragen kann sich grenziberschreitende

Zusammenarbeit als grol3e Bereicherung erweisen.

Im Ubrigen ist es sowieso gut, wenn auf europaischer Ebene ein Dialog Uber Integration —
und im Zusammenhang damit Uber burgerschaftliches Engagement — gefihrt wird. Dies
unter der Préamisse, dass die Behorden die Voraussetzungen schaffen, Menschen in die
Gesellschaft mit einzubeziehen und an ihr teilzunehmen. Dabei darf es keine Rolle spielen,

ob man in dem Land selbst oder auf3erhalb geboren ist.

Demgegentber steht, dass jeder sich anstrengt, die Sprache zu lernen und sich an die
Gewohnheiten des Landes, in dem er lebt, anzupassen. Schliel3lich ist es im Interesse jedes
europaischen Landes, dass Migrantinnen und Migranten in der Lage sind, einen vollwertigen
Platz in der Gesellschaft einzunehmen. Dass L&nder, Regionen und Stadte dabei
voneinander lernen koénnen, liegt auf der Hand. Munster und Almelo haben dies

eindrucksvoll unter Beweis gestellt. Ich hoffe, dass dieses Beispiel Schule machen wird.
De minister van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties
(Der Minister fur Inneres und Angelegenheiten des Konigreichs)

J.P.H. Donner



1l.c GrufRwort von Jochen Kdhnke, Dezernent fur Migration und Interkulturelle
Angelegenheiten der Stadt Minster, und Mieke Kuik-Verweg, Wethouder Welzijn
der Gemeinde Almelo

Drei Jahre lang haben wir im
Rahmen unserer
grenzuberschreitenden Projektarbeit
zusammen gearbeitet. Die
Mdglichkeiten der INTERREG IV A-
Forderschiene waren der Rahmen
fir unsere Arbeit im Feld Migration
und Integration.

Schon vorher gab es gemeinsame

Erfahrungen unserer beiden Stadte
in diesem Feld. Uns war von Anfang an deutlich: Es geht um ein dringendes und zuweilen
vernachlassigtes Thema, es ist ein Zukunftsthema mit Herausforderungscharakter.
Allerdings: Es fehlen die entwickelten und serienreifen Antworten.

Im euregionalen Kontext war unser Projekt zur Entwicklung und Umsetzung von Leitbildern
zu Migration und Integration ein Thema aus dem EUREGIO-Facharbeitskreis "Innere
Sicherheit und Ordnung". In der entwickelten Dimension ist deutlich geworden: Leitbildarbeit
im ganzheitlichen Sinne unseres Projektes ist kriminalpraventiv und ein stabilisierendes
Element von Sicherheit.

Uns war klar: Migration ist ein globales Thema, unsere Rahmenbedingungen sind national,
die Umsetzung kommunal. Zunadchst haben wir nur bedingt Einfluss auf die
Zuwanderungsstrukturen. So sollte es das Ziel werden, Prinzipien und
Optimierungsmoglichkeiten zu entwickeln. Gleichzeitig wollten wir weg von einer
defizitorientierten Betrachtung des Ph&nomens Migration hin zu einem Blick auf die
Potenziale, damit auf die Chancen fir unsere Kommunen. So verstanden, ging es uns um
die Sicherung des sozialen Friedens.

So haben wir gearbeitet an der Entwicklung und Umsetzung von Leitbildern zu Migration und
Integration. Wir hoffen dass wir mit unserer Arbeit und diesem Handbuch ein inspirierendes
Beispiel auch fiir andere sein kénnen.

In den zurickliegenden drei Jahren ist es uns gelungen, in allen Handlungsfeldern
kommunaler Arbeit zu entwickeln und zu gestalten. Leitbildarbeit ist insoweit ein
Querkonzept zum kompletten kommunalen Spektrum geworden.



Wir sind sicher, dass NutznielBer des Projektes sowohl unsere aufnehmenden
Gesellschaften sind als auch die Migrantinnen und Migranten, die zu uns gekommen sind.
Die Details aus den verschiedenen Bereichen werden in den folgenden Beitragen dargelegt.
Wir wollen einladen, uns "in die Topfe zu gucken". Wir wollen unsere Wege beschreiben,
auch die Fehler, auch die schwierigen begleitenden Rahmenbedingungen. In diesem Sinne
wollen wir eine Art "Kochbuch" anbieten. Achten Sie aber darauf, dass ein reines
"Nachkochen", also ein Kopieren, nicht funktioniert. Es geht um den Transfer, um die
Einbeziehung verschiedener lokaler und nationaler Geschmacksrichtungen und um das
Nutzen der Produkte aus der eigenen Region.

Eine Erfahrung dazu sei vorweg geschickt: Es geht weniger um einen guten technischen
Ablauf von Veranderungen, sondern es geht darum, einen Prozess auf breiter Ebene in
Bewegung zu bringen, einen Prozess, der Menschen erreicht, mit Netzwerkarbeit und dem
festen Willen einer gemeinsamen Zukunft.

In diesem Sinne kdnnen wir sagen: Die Integrationsarbeit macht uns zufrieden und vielleicht
schaffen wir es irgendwann, ein Zusammenleben zu erreichen, in dem der Begriff
"Integration” nicht mehr notwendig ist.

Bedanken wollen wir uns bei den Unterstiitzern unseres Projektes, der Provinz Overijssel
sowie dem Land NRW, der Europaischen Union und ganz besonders der EUREGIO als
standiger und guter Begleiterin.

Ein groBer Dank an diejenigen, die im Bereich der verschiedenen Briickenarbeiten
mitgearbeitet haben, an diejenigen in beiden Stadten, die an der Entwicklung und
Umsetzung der Leitbilder in den verschiedenen Bereichen beteiligt waren und so das
Gesicht des Prozesses gepragt haben, an die begleitenden Wissenschaftlerinnen und
Wissenschattler, an die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Regiegruppe, insbesondere an
die Menschen mit Migrationsvorgeschichte einerseits aus den Reihen der Ratsmitglieder in
Almelo, andererseits an den Vorsitzenden des friheren Auslanderbeirates und heutigen
Integrationsrates der Stadt Minster sowie an das Team der Kerngruppe des Projektes, das
die Inhalte und Ablaufe des Projektes beidseits der Grenze gekonnt gefiihrt hat.

Y 74

Jochen Kéhnke Mieke Kuik-Verweg

Dezernent fiir Migration und Interkulturelle Wethouder Welzijn der Gemeinde Almelo
Angelegenheiten der Stadt Mlnster



1.d GruBBwort von Jan Oostenbrink, stellvertretender
Geschaftsfuhrer der EUREGIO

Neue grenziuberschreitende Impulse zur Foérderung der
Integration

Die offentliche Diskussion tber Zuwanderung ruft oft gemischte Reaktionen hervor. Allzu oft
verengt sich der Blickwinkel auf die Probleme, die aus einer mangelhaften Integration
resultieren, und viel zu selten kommen die Chancen zur Sprache, die aus der Einwanderung
von auslandischen Mitblrgern erwachsen: zum Beispiel die demografische Verjingung, die
Impulse fur die heimische Wirtschaft und die Bereicherung fur das kulturelle Leben.

Die Stadte Almelo und Minster haben im Rahmen des grenziiberschreitenden INTERREG
IV A-Projektes ,Migrationsleitbild* Wege gefunden, diese Chancen fir die Stadtentwicklung
zu nutzen. Den neuen, zukunftsweisenden Integrationsansatz, den die beiden Kommunen
gemeinsam entwickelt und erprobt haben, zeichnet seine Ganzheitlichkeit aus; er umfasst
samtliche Lebensbereiche der Zuwanderer und wird von der gesamten Stadtverwaltung und
allen Teilen der Stadtgesellschaft mitgetragen.

Beide Stadte haben von der Zusammenarbeit profitiert. Die Gemeente Almelo konnte bei der
Entwicklung ihres Migrationsleitbildes die Erfahrungen, welche die Stadt Munster bereits
damit gemacht hatte, direkt in die Praxis umsetzen. Umgekehrt erhielt die Stadt Mlnster von
Almelo beispielsweise Hinweise, wie sich die Integration auf Basis von statistischen Daten
besser steuern lasst. Das Projekt zeigt, wie der grenziberschreitende Wissens- und
Erfahrungsaustausch fur beide Seiten zum Erfolg flhrt.

Mit dem vorliegenden Handbuch stellen die Projektpartner ihr gesammeltes Know-how und
ihnre Erfahrungen anderen Kommunen zur Verfigung. Das nitzt nicht nur den Stadten,
Gemeinden und (Land)kreisen in der EUREGIO, sondern iberall in Deutschland und den
Niederlanden und in anderen Landern der EU. Das Projekt weist damit weit Uber die Stadte
Almelo und Minster hinaus und erhdlt eine europaische Dimension. Es ist zu wiinschen,
dass es viele Nachahmer findet.

Gronau/Enschede, September 2011

Jan Oostenbrink, Stellvertretender Geschéaftsfihrer der EUREGIO






l.e GrufRwort von Spyros Marinos, Vorsitzender des
Integrationsrates der Stadt Minster

Durch die groRen Zuwanderungen nach Europa sowie Binnenwanderungen nach Mittel- und
Nordeuropa und nicht zuletzt durch die sogenannten Flichtlingsstrome zu den

Mittelmeerlandern hat sich das Bild unserer Stadte in vielerlei Hinsicht erheblich verandert.

Die neue bunte Bevilkerungszusammensetzung mit wechselnden Demographien/
Alterspyramiden und anderen Grof3en (Kultur, Religion, Bildung, Soziales etc.) verlangt die
Entwicklung von stadtischen Strukturen, die den aktuellen und fortwahrend sich

verandernden (rtavta pet) Realitdten gerecht werden.

Dies ist notwendig auch im Sinne der wirtschaftlichen Stabilitat, vor allem aber der
Menschlichkeit und der Gerechtigkeit, wodurch letztendlich Frieden gedeihen kann. (hach R.

von Weizsécker).

In diesem Geiste verstand und definierte der Auslanderbeirat immer die sogenannte
Integration als Gleichstellung und als einen Prozess in einem respektvollen Dialog der

gesamten Stadtgesellschaft, wozu selbstverstandlich auch die Zugewanderten gehoren.

Die Aufgabe vor allem der Politik —tbrigens auch der Medien- ist es dabei, diesen Prozess
als Prioritéat und Gewinn fir die Zukunft der eigenen Stadt zu verdeutlichen und sie zu einer
Querschnittsaufgabe der Kommune zu erklaren. Die Offentlichkeit muss diese Schritte

nachvollziehen kdnnen.

Insofern hat die Stadt Minster eine lange Erfahrung sowohl aus der Historie des

westfalischen Friedens als auch in der taglichen Migrationsthematik.

Denn in Minster wohnen nicht nur Menschen aus Uber 161 Nationen, Ethnien und Kulturen,
sondern der Auslanderbeirat unserer Stadt war einer der ersten frei und demokratisch
gewahlten Beirate Deutschlands tUberhaupt, und zwar ausschlieB3lich auf Initiative und nach
langjahrigen Bemuhungen der zugewanderten Menschen selbst, mit gewahlten Mitgliedern

aus bis zu 13 verschiedenen Nationalitaten bzw. Ethnien.



Bei der Gestaltung dieses stadtweiten dialogischen Prozesses zur Entwicklung eines
Leitbildes war der Auslanderbeirat Akteur und von Beginn an ebenbdrtig beteiligt. Er konnte
dabei seine Vorstellungen aus dreiRigjahriger Erfahrung tber Integration und Gleichstellung

einbringen.

Beispielsweise haben wir bereits 2006 die ,Zukunftswerkstatt* durchgefuhrt, mit
mafdgeblicher Beteiligung der gesamten Stadtgesellschaft wie Politik, Verwaltung,
Bezirksregierung, Universitdt und den Zugewanderten. Die Ergebnisse wurden zur

Grundlage fir das weitere Handeln bis zur Endformulierung des Migrationsleitbildes.

Im Jahr 2008 wurde dann das endgultige Migrationsleitbild fir die Stadt Minster vom
Auslanderbeirat und anschlie3end vom Rat einstimmig beschlossen. Gleichzeitig formulierte
der Auslanderbeirat eine Anregung an den Rat mit der Forderung, fir die Umsetzung der
verschiedenen Leitziele Verbindlichkeiten (Zustandigkeiten, zeitlicher Ablauf und
Ressourcen) zu schaffen. Dies halten wir fr die Grundvoraussetzung, es ist unsere zentrale

Forderung.

Das Wort ist nun gesprochen. Dem muss die Praxis folgen. Der jetzige Integrationsrat
begleitet als Nachfolgeorgan des Auslanderbeirates diesen Prozess weiterhin ohne
Entscheidungsbefugnis. Dieses, aber auch die oft fehlende Einigkeit, wenn partielle
Interessen in Vordergrund gestellt werden, sind zur Erreichung von eigentlich gemeinsamen

Zielen hinderlich. Die Vielfalt ist zwar eine Bereicherung, doch nicht immer férderlich.

Es ist aber auch wahr, dass dort, wo an der Migrationsthematik gearbeitet wird, kaum
Zugewanderte, nicht einmal als Praktikanten tatig sind; und dies in einer Universitatsstadt mit
einer groBen Zahl ausléndischer Studenten und einem hohem Anteil arbeitsloser

auslandischer Akademiker.

Bisher erweist sich die Umsetzung dieses Prozesses als mihsam. Ich beflrchte, dass wir
von den Entwicklungen (Demographie, Fachkraftemangel, politisch-gesellschaftliches Klima
etc.) eingeholt werden. Wir brauchen ein konsequenteres und nachhaltiges Handeln, bevor

wir gezwungen werden, unter hohem Druck zu handeln.

Es ist hdchste Zeit, die vorhandenen Kapazitaten zu erkunden und sie unverziglich mit
festen Aussichten und mit Kompetenzen auszustatten, wenn wir es mit der Integration ernst
meinen und alle hier lebenden Menschen und ihre Kulturen unabhangig von
Bevdlkerungsanteil, Herkunft oder wirtschaftlichen bzw. aul3enpolitischen Aspekte gleich

behandeln wollen.

Die Umsetzung des Migrationsleitbildes der Stadt Minster ist noch keineswegs am Ziel aber
auf einem guten Wege, und das ist ermutigend. Ich hoffe daher, dass zukinftig das Bild auf

unseren Stral3en sich auch an den verschiedenen Institutionen widerspiegelt.



Der Verlauf des ahnlichen Prozesses in Almelo und die bisherige Kooperation mit Minster

geben uns allen mehr Zuversicht fur das Gelingen dieses Vorhabens in beiden Stadten.

Daher bedanke ich mich ganz herzlich bei allen Akteurinnen und Akteuren, besonders bei
den Projektmanagern und den Koordinierungs- und Migrationsstellen in beiden Stadten, und
winsche uns - den Zugewanderten sowie den Einheimischen - weiterhin die Fortsetzung
des begonnen Dialoges und die Umsetzung der Migrationsleitbilder in beiden Landern.
Vielleicht konnte dies auch europaweit ein Impuls werden, denn schliel3lich wollen wir alle

ein friedliches Miteinander erreichen.

Wir freuen uns, dass auch wir, die Zugewanderten, bei der Gestaltung dieses Prozesses

aktiv mitwirken. Und das ist uns sehr wichtig!

A

Spyros Marinos

Vorsitzender des Integrationsrates der Stadt Mlnster,

Mitglied der Regiegruppe des INTERREG-Projektes






2 Einleitung

2.a Das niederlandische und deutsche Modell im Vergleich

Stine Waibel und Sawitri Saharso

Die beiden Stadte Almelo und Munster, die in diesem Projekt zusammengearbeitet haben,
unterscheiden sich in ihren nationalen politischen Kontexten. Doch auch wenn die
Politisierung des Themas Migration und Integration in Deutschland und den Niederlanden
unterschiedliche Verlaufe genommen hat, verfiigen die Lander mittlerweile tber viele
Ubereinstimmungen in ihren integrationspolitischen Anséatzen. Auch grenzt sich die lokale
Integrationspolitik sowohl in den Niederlanden als auch in Deutschland klar von der
nationalen Politik ab. Es ist wahrscheinlich, dass in beiden Landern ahnliche Anforderungen
an die kommunale Praxis gestellt werden, die zu teils ahnlichen Losungsstrategien fuhren.
Solche Unterschiede und Gemeinsamkeiten méchten wir nun einleitend skizzieren.*

Fur ein besseres Verstandnis des nationalen Kontextes sei auf die in der
Migrationsforschung diskutierten nationalen Modelle der Integration und Staatsbirgerschaft
hingewiesen (z.B. Brubaker 1992; Castles & Miller 1993; Schnapper 1993). Deutschland
wurde hier als ethnisches oder Zuwanderer nicht-deutscher Herkunft ausschlieRendes
Modell dargestellt, als Land, das kein explizites Konzept fur die Integration dieser
Zuwanderer besal3, weil es auf ihre Wiederausreise hoffte. In der Tat war der Zugang zu
einer Reihe von Rechten fiir Zuwanderer in Deutschland, die keine Aussiedler waren, lange
Zeit sehr restringiert, insbesondere was den Zugang zur deutschen Staatsbirgerschaft betraf
(Koopmans et al. 2005). Dem gegenuber stand insbesondere ab den 1980er Jahren das
niederlandische Modell, welches Zuwanderern (unter bestimmten Bedingungen) klare
Zugangsperspektiven zur Staatsbirgerschaft bot, ohne bestimmte ethnische
Abstammungskriterien einzufordern. Auch wurden Zuwanderern im niederlandisch-
multikulturellen Modell (entsprechend der Minderheitenpolitik) zusatzliche gruppenbezogene
Rechte im oOffentlichen Leben gewahrt. Die Politik stand unter dem beriihmt gewordenen
Motto ,Integration unter der Beibehaltung der eigenen Identitat”. Sie machte Migrantinnen
und Migranten zu Mitgliedern einer kulturellen Gemeinschaft, die auf die Unterstiitzung durch
den Staat hoffen konnten, um ihre ldentitat zu wahren.

Nach der deutschen Wiedervereinigung, die den Weg zur ,Normalitét einer Berliner
Republik* (Habermas 1995) eréffnet hat, wurden im Rahmen der Reform des
Staatsangehdorigkeitsrechts im Jahr 2000 einige der vormals restriktiven Regelungen

1 Wenn im Folgenden von Zuwanderung und Migration gesprochen wird (und entsprechend von Zuwanderinnen
und Zuwanderern, Zugewanderten, Migrantinnen und Migranten sowie Migrierten) orientieren wir uns an der
Definition des Bundesamt fur Migration und Flichtlinge (BAMF) von internationaler Migration: "Von Migration
spricht man, wenn eine Person ihren Lebensmittelpunkt raumlich verlegt. Von internationaler Migration spricht
man dann, wenn dies Uber Staatsgrenzen hinweg geschieht“. Auch Aussiedler und Spataussiedler sind daher
trotz deutscher Staatsangehérigkeit Zugewanderte. Der in Nordrhein-Westfalen gangige Begriff ,Menschen mit
Migrationsvorgeschichte" erfasst dariiber hinaus - ebenso wie der bedeutungsgleiche aber auf Bundesebene
gelaufigere Begriff ,Personen mit Migrationshintergrund® - auch die Nachkommen ehemaliger Migrantinnen und
Migranten.
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mafgeblich liberalisiert. Mit Einsetzung der Zuwanderungskommission im Jahr 2001, die
Empfehlungen zur nationalen Zuwanderungs- und Integrationspolitik herausgab (die
Unabhangige Kommission Zuwanderung, auch Sul3muth-Kommission nach ihrer
Vorsitzenden Rita Sulimuth genannt), wurde das Fehlen einer nationalen Integrationspolitik
grundlegend hinterfragt. 2005 folgte das Zuwanderungsgesetz, das auch Bestimmungen zur
Integration enthalt und 2007 wurde unter Mitwirkung zahlreicher Vertreter von Bund, Landern
und Kommunen sowie Wirtschaft und Verbanden der nationale Integrationsplan
verabschiedet. Wahrend der nationale Integrationsplan eine grof3e Bandbreite an
Selbstverpflichtungen zur Verbesserung der Integrationslage von Zuwanderern in
Deutschland umfasst, foérdert und fordert das Zuwanderungsgesetzes vor allem das Erlernen
der deutschen Sprache und die Akzeptanz der Gesellschafts- und Rechtsordnung.
Schlief3lich wurde 2010, wie im Zuwanderungsgesetz vorgesehen, ein bundesweites
Integrationsprogramm veroffentlicht, welches bereits bestehende Integrationsmaflinahmen
feststellt, sowie konkrete Ansatzpunkte flr deren Weiterentwicklung liefert. Es ergénzt den
Nationalen Integrationsplan durch Umsetzungsplane sowie die Erarbeitung neuen
Handlungsbedarfs. Grundlage der neuen deutschen Integrationspolitik ist ein
Integrationsverstandnis, welches normative Konzepte wie Multikulturalismus oder
Assimilation vermeidet. Es geht darum, eine ,gleichberechtigte Teilhabe am
gesellschaftlichen, wirtschaftlichen, kulturellen und politischen Leben zu ermdglichen, wobei
die ,Bedingungen, welche die Zuwanderer in der Aufnahmegesellschaft vorfinden, [...] eine
entscheidende Rolle fiir den Erfolg von Migrationsprozessen [spielen]* (Unabhéngige
Kommission Zuwanderung 2001: 200). Zuwanderer sollen zwar keine strukturelle
Sonderbehandlung erfahren, doch werden adressatenspezifische Akzentuierungen in den
bestehenden (wohlfahrtsstaatlichen) Strukturen durchaus akzeptiert. Durch solch eine eher
diffuse Definition von Integration kann zudem offen gehalten werden, welche politisch
administrativen Schliisse daraus zu ziehen und welche konkreten Mal3nahmen zu
implementieren sind (Bommes 2006: 72). Es lasst sich zum Beispiel nicht ableiten, ob sich
strukturell etwas andern muss, etwa im Bildungssystem, um Chancengleichheit herzustellen.
AuRerdem wird weder in Verwaltung noch Politik klar formuliert, was operational iberhaupt
erreicht werden kann, in welcher Zeit und mit welchen Mittel. Insgesamt, so viel ist klar,
besitzt das Thema Integration in Deutschland heute die Aufmerksamkeit zentraler politischer
Entscheidungsinstanzen. Im Jahresgutachten 2011 des Sachverstandigenrates deutscher
Stiftungen fur Integration und Migration (SVR) zeigt sich aul3erdem, dass ein optimistischer,
sachlicher und pragmatischer Umgang mit Einwanderung und Integration in Politik und
Gesellschaft vorherrscht, ungeachtet der immer wieder auf- und abschwellenden Leitkultur-
und Identitatsdebatten.

Auch die Integrationspolitik der Niederlande erlebte im Laufe der Jahre eine deutliche
Kursanderung. In den 1970er und 1980er Jahren noch am multikulturellen Politikmodell
ausgerichtet, fand seit dem Beginn der 1990er Jahre eine Akzentverschiebung hin zu einem
individuenbasierten Integrationsmodell statt. Die staatliche Politik konzentrierte sich
zunehmend einseitig auf die individuelle sozio-6konomische und sozio-kulturelle Integration
— eine politische Trendwende, die auch in Deutschland und anderen westeuropaischen
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Staaten zu beobachten war und ist (vgl. etwa Joppke 2007). Fir den Erhalt der eigenen
Kultur haben Migrantengemeinschaften nunmehr selbst Sorge zu tragen und nationale
Ausgaben zur Unterstitzung der Integration werden nun Gberwiegend im Rahmen von
Sprachkursen und Einblrgerungskursen fir Neuankdmmlinge (s. Prins & Saharso 2010)
getétigt. In den Niederlanden ist diese Politikénderung Teil eines politischen Diskurswandels,
in welchem klare Distanz zur multikulturellen Politik der Vergangenheit gesucht wird. So
erschien im Jahr 2000 der berihmte ,Het multiculturele drama“-Essay des Publizisten und
Sozialdemokraten Paul Scheffer. Darin argumentiert er, dass die Integration von
Zuwanderern wegen einer multikulturell inspirierten Politik missgliickt ist. In extremerem Ton
sprachen sich rechts-gerichtete und populistische Politiker wie Pim Fortuyn, Rita Verdonk
und Geert Wilders gegen die bisherige niederlandische Integrationspolitik oder gar gegen
Einwanderung aus muslimischen Landern aus. Ereignisse wie die Attentate vom 9.
September 2001 in New York und die Ermordung des Filmemachers Theo Van Gogh durch
einen islamischen Fundamentalisten im Jahr 2004 haben anti-muslimische Ressentiments in
den Niederlanden geschurt. Inzwischen stellt die Resonanz, auf welche die zum Teil radikal
und islamkritisch gefiihrten Debatten stiel3en, das Selbstbildnis eines toleranten und
liberalen Staates zusehends in Frage. Einen definitiven Bruch mit der multikulturellen Politik
wagte schlie3lich die Regierungserklarung (beleidsnota) ,Integration, Bindung und
Birgerschaft vom 16. Juni 2011. Darin betont das Kabinett, dass es das Unbehagen
bezuglich der multikulturellen Gesellschaft teilt, (Seite 1 dieses Kapitels) und es distanziert
sich ,ausdriicklich vom Relativismus, der dem Konzept der multikulturellen Gesellschaft
zugrunde liegt.” (Seite 5 dieses Kapitels) Aufgrund dessen sei ,eine Integrationspolitik, die
mehr Verpflichtungen stellt, erforderlich und gerechtfertigt (...), da die Gesellschaft diese
Anforderungen auch an die eigenen Burger stellt” (Seite 6 dieses Kapitels).

Doch auch jenseits solcher ideologisch gepréagten Auseinandersetzungen werden die
Herausforderungen fiir eine zukunftsweisende Integrations- und Immigrationspolitik,
beispielsweise im Rahmen der Gutachten des Wetenschappelijke Raad voor het
Regeringsbeleid (WRR), kritisch und neutral diskutiert.

Welche Folgen hatten und haben die aufgezeigten nationalen Rahmenbedingungen nun fur
die kommunalen Ebenen in den beiden L&ndern? In Deutschland konnten die Gemeinden
aufgrund der Zurtickhaltung des Bundes in integrationspolitischen Fragen zunéchst nicht auf
einen konsistenten Rahmen als Leitfaden fir eine lokale Integrationspolitik zurtickgreifen
(vgl. z.B. Bommes 2009). Es setzte also eine Phase des ,pragmatischen Improvisierens” ein
(vgl. Bade & Bommes 2000). Die Verlagerung von Verantwortung auf die kommunale Ebene
ist insofern nicht ungewohnlich als die kommunalen Gebietskorperschaften in Deutschland
Uber eine lange Tradition der verfassungsrechtlich garantierten Selbstverwaltung verfiigen.
So ist die Gemeinde als eine eigene organisierte Staatlichkeit mit Rechtsetzungs- sowie
Finanzhoheit ausgestattet. Sie soll die Verwirklichung lokaler Interessen und die Herstellung
gleicher Lebensverhéltnisse erleichtern, wobei die Stadte je nach Betroffenheit
unterschiedliche Antworten auf die (vor allem sozialen) Bedurfnisse der Zuwanderer in ihrem
Wirkungsbereich gefunden haben. Dabei engagierten sich diverse lokale Akteure wie
Gewerkschaften, Sportvereine, Auslanderbeirate oder Wohlfahrtsverbande in der
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Integrationsarbeit. Vielleicht ist dies auch ein Grund dafiir, dass Deutschland bei der
Integrationsférderung im Vergleich zu anderen europdaischen Staaten nicht unbedingt
schlechter dasteht — gleichwohl aufgrund der komplexen Strukturen das statistische Material
zur Messung von Integrationsaktivitaten in Deutschland sehr lickenhaft ist und MaRnahmen
haufig keiner Nachhaltigkeitspriufung unterzogen werden (OECD 2005: 31). Festzuhalten
bleibt — auch wenn medial und politisch teils nicht so vermittelt — dass die Erfolge der
sozialen Integration und die alltaglichen Bemuhungen, soziale Problemlagen zu bewaéltigen
(Bommes 2006: 83), gerade in den kommunalen Strukturen sichtbar sind.

Anders als in Deutschland mussten sich die niederlandischen kommunalen
Gebietskorperschaften seit den 1980er Jahren mit einem klaren integrationspolitischen
Rahmen auseinandersetzen — zuvor fehlte auch in den Niederlanden ein klarer nationaler
Rahmen und pragmatische Losungen wurden ortsspezifisch gesucht (Bruguetas-Callejo et
al. 2007). In jedem Fall gibt es auch hier eine Diskrepanz zwischen nationaler und lokaler
Ebene (vgl. etwa Sackmann 2001; Poppelaars & Scholten 2008). Die Formulierung der
Integrationspolitik liegt zwar in ministerieller Verantwortung. Aufgrund einer funktionalen und
territorialen Kompetenzverteilung sind jedoch verschiedene Politikressorts,
Kommunalregierungen sowie zivilgesellschaftliche Organisationen mit der Politikumsetzung
betraut. Bei der Definition moglicher FérdermalRnahmen haben die niederlandischen
Kommunen im Sinne eines generellen Bekenntnisses zur Subsidiaritdt und Machtverteilung
bedeutende Gestaltungsfreiheit. Vor allem seit dem Dezentralisierungstrend der spaten
1980er und frihen 1990er Jahre mit dem Ziel, den grol3en Personalbestand der
Zentralregierung zu verringern, erhielten die niederlandischen Gemeinden mehr
Umsetzungsfreiheit im sozial- und bildungspolitischen, aber auch im integrationspolitischen
Bereich. Auf diese Weise konnte aus haufig pragmatischen Griinden auch vielerorts ein
gruppenorientiertes Vorgehen wie etwa der Rickgriff auf die Expertise und Befahigung von
Migrantenorganisationen beibehalten werden (vgl. Poppelaars & Scholten 2008).

Wie steht es um die aktuelle Situation auf kommunaler Ebene in Deutschland und den
Niederlanden? Welche Unterschiede und Gemeinsamkeiten gibt es und welche
Entwicklungen finden auf européischer Ebene statt? In Deutschland betont das Ziel einer
.Koharenten und strategischen” Integrationspolitik, wie sie heute programmatisch verfolgt
wird, dass Integration auf jeden Fall ,vor Ort stattfindet*. Kommunen bleiben demnach trotz
des derzeitigen Engagements des Bundes in Integrationsfragen weiterhin selbst in vielen
Punkten fur die Integration von Zuwanderern verantwortlich. Lediglich das Angebot von
Sprach- und Integrationskursen wurde, vor allem aufgrund budgetérer Restriktionen seitens
der Lander (s. Michalowski 2006), mit dem Zuwanderungsgesetz 2005 von der lokalen auf
die nationale Ebene verlagert. Viele weitere Aufgaben werden jedoch auf der lokalen Ebene
belassen oder durch parallel laufende Malinahmen auf Bundesebene ergénzt. Um
Integrationspolitik als Daueraufgabe auf kommunaler Ebene zu etablieren, haben viele
deutsche Gemeinden diese unter ein Leitbild gestellt. In einem partizipativen Verfahren
entwickelt sind Integrationsleitbilder Teil des Versuchs, aus Integration einen kontrollier- und
steuerbaren Prozess zu machen, der durch ein indikatorenbasiertes und multidimensionales
Monitoringsystem unterstutzt wird. Dieses Vorgehen entspricht in weiten Teilen der
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ergebnisorientierten Herangehensweise des Neuen Steuerungsmodells (NSM), welches auf
Initiative der Kommunale Gemeinschaftsstelle fur Verwaltungsmanagement (KGSt) in der
Verwaltungsmodernisierung der deutschen Gemeinden seit den frithen 1990er Jahren
richtungsweisend ist. Angesichts steigender kommunaler Haushaltsdefizite und anknipfend
an das in anderen Landern erprobte ,New Public Management* (NPM) erhielten die Kriterien
Effektivitat und Effizienz Eingang in die kommunale Leistungserstellung und Budgetierung.
Interessanterweise diente der KGSt die NPM-basierte Reform der niederlandischen Stadt
Tilburg,? welche ihren verschuldeten Haushalt auf diese Weise erfolgreich konsolidieren
konnte, als Modell fir das NSM. An den deutschen Kontext angepasst wird es kritisch
diskutiert und weiterentwickelt. Neben der Betrachtung von Integration als steuerbare
Querschnittsaufgabe flie3t auch die zunehmende Sozialraumorientierung in die kommunale
Politik ein, d. h. das Arbeiten in Quartieren bzw. Stadtteilen und Vernetzung mit externen
Akteuren. Es formieren sich kommunale Steuerungskreise und Koordinierungsstellen, die auf
nachhaltige strukturelle Veranderungen ausgerichtet sind. Auch wenn bestehende
Erwartungen an die strategische Steuerungsfahigkeit von Integrationsprozessen tiberhdht
sein mdgen, ist auffallend, dass sich die deutsche Integrationspolitik auf lokaler wie
nationaler Ebene von normativen Vorgaben zum Umgang mit kulturellem Pluralismus
distanziert. Stattdessen wird ein evidenzbasierter Umgang mit Integrationsfragen angestrebt.

Wie in Deutschland wird auch in den Niederlanden Integrationsarbeit grof3tenteils als
kommunale Aufgabe verstanden (vgl. Sackmann 2001). Die Verknupfung von
Integrationspolitik und neuem Steuerungsmodell, wie es in Deutschland der Fall, ist aber
nicht beobachtbar. Dies hangt vielleicht damit zusammen, dass das NPM-Modell in den
Niederlanden, mit dem bereits in den 1980er Jahren und viel radikaler als in Deutschland
experimentiert wurde, keine tieferen strukturellen und diskursiven Spuren hinterlassen hat
(vgl. Hendriks & Tops 2003). Andererseits unterscheiden sich die Niederlande in ihrer
Abkehr vom NPM und Deutschland in ihrer Hinwendung zum NSM doch nicht so
grundlegend. Erstens wurde das ,reine” NPM nie so radikal in Deutschland umgesetzt wie in
den Niederlanden. Zweitens werden einige Elemente des NPM, wie das Finanzmanagement
oder Monitoring- und Controllingsysteme, in den Niederlanden auch weiterhin kultiviert.
Drittens gleichen sich niederlandische und deutsche Gemeinden in ihrer Hinwendung zur
externen Vernetzung und Burgernahe, zu Nachfrageorientierung sowie zu mehr Stadtteil-
Governance (ibid.). Anhand des Almeloer Leitbildes sehen wir, dass dort wie in Minster die
politischen Ziele vor allem als eine Reaktion auf die lokale Praxis zu sehen sind. Die
Verwaltung spurt die soziodemographischen und sozio6konomischen Verdnderungen sowie
die Notwendigkeiten, ihren sozial- und integrationspolitischen Apparat an neue Realitdten
anzupassen. Man sieht, dass lokale Entscheidungstrager in Deutschland wie den
Niederlanden mit &hnlichen Integrationsproblemen wie Arbeitslosigkeit, Segregation,
Polarisierung und Desintegration konfrontiert sind. Unter Verweis auf die multikulturelle
Realitat der Stadt geht es allen Beteiligten darum, den Mitgliedern der lokalen Gemeinschaft
die gleichen Verwirklichungschancen in allen gesellschaftlichen Bereichen zu bieten. Man

2 Dass das Tilburger Modell mehr internationale Reputation erhielt als die Reformen anderer niederlandischer
Gemeinden wie Groningen und Delft, liegt nicht an seiner ,Einzigartigkeit®, sondern an der Effektivitat der
Vermarktungsstrategie (Hendriks/Tops 2003: 208).
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bemdiht sich also um ein pragmatisches Vorgehen auf Basis moderner Governancekonzepte.
Gleichzeitig finden nicht nur Probleme, sondern auch die Bereicherungen, welche ethnische
Vielfalt mit sich bringt, Eingang in politische Konzepte und Handlungsstrategien. Die
Kommunen sind zentrale Akteure, wenn es darum geht, européaischen Wohlfahrtsstaaten wie
Deutschland und den Niederlanden das Gesicht eines modernen Einwanderungslandes zu
verleihen, das (potenzielle) Zuwanderinnen und Zuwanderer mit einem guten Klima und
attraktiven Bedingungen willkommen heif3t.

Parallel zu den beschriebenen kommunalen Prozessen wird die europdische Dimension der
Integrationspolitik in Zukunft sicher an Bedeutung gewinnen und die landertbergreifende
Vernetzung integrationspolitischer Akteure vorantreiben (vgl. Rosenow 2009). Mit dem
ersten Jahresbericht zu Integration und Migration hat die Europaische Kommission bereits
2004 einen europaweiten Integrationsmonitoring-Prozess angestof3en. Im Jahr 2007 wurde
der Europaische Integrationsfond (EIF) ins Leben gerufen. Er finanziert nationale Projekte
Uber maximal drei Jahre und soll unter anderem die Zusammenarbeit zwischen den
Mitgliedstaaten bei der Entwicklung und Durchflihrung von Konzepten und Mal3nahmen zur
Integration férdern.® Das ,Handbuch zur Integration fiir Entscheidungstréager und Praktiker*
(Migration Policy Group, 2010)* oder die neue EU-Kommissions-Webseite fiir Integration®
sprechen politische Handlungsempfehlungen aus, setzen Benchmarks und verbreiten Best
Practices. Diese Prozesse und Debatten auf europaischer Ebene stolR3en in europdaischen
Stadten durch Kooperationen wie dem CLIP-Netzwerk (Cities for Local Integration Policy of
Migrants), welches eng mit Europarat und Europaischer Kommission zusammenarbeitet, auf
offene Ohren und ermdglicht es diesen, die eigene integrationspolitische Expertise und
Erfahrung weiterzugeben. Um den Austausch von Wissen, Erfahrung sowie Best und Good
Practice geht es auch in dem bereits 1986 gegriindeten Stadteverbund Eurocities®, welcher
sich fur eine nachhaltige Zukunft sowie die Interessen von Grol3stadten auf europaischer
Ebene engagiert. In der Arbeitsgruppe ,Migration und Integration werden Initiativen
angestol3en, welche die Aufmerksamkeit auf die lokale Dimension von Migrations- und
Integrationspolitik lenken sollen. ’

3 Es qilt zu berticksichtigen, dass die Zielgruppe des EIF Drittstaatsangehérige sind (vgl. Art 1 EIF), also
Personen, die nicht Blrger der Europaischen Union sind. Ausgeschlossen von der Férderung des EIF sind daher
Spataussiedler, da sie deutsche Staatsangehorige sind. In Minster sind etwa die Halfte der Migrantinnen und
Migranten Spataussiedler. Familienangehérige von Spataussiedlern, die keine Spataussiedlereigenschaft
besitzen, kdnnen hingegen als Drittstaatsangehérige gefordert werden.

4 Auf der Webseite der Europdischen Kommission befindet sich das Literaturverzeichnis des Handbuchs
(http://ec.europa.eu/ewsi/en/resources/detail.cfm?ID_ITEMS=12892). Dort kbnnen eine niederlandische und eine
deutsche Fassung des Handbuchs heruntergeladen werden. Der niederlandische Titel lautet ,Handboek over
integratie voor beleidsmakers en uitvoerders”.

5 http://ec.europa.eu/ewsi/de/index.cfm

6 Vgl. www.eurocities.eu. Eurocities hat derzeit 134 Mitglieder in 34 Mitgliedstaaten (Stand Mai 2011). Als
deutsche Mitgliedstadte sind Berlin, Bonn, Chemnitz, KoIn, Dortmund, Dresden, Dusseldorf, Frankfurt am Main,
Hamburg, Leipzig, Mannheim, Minchen, Minster (seit 1999) und Nurnberg vertreten.

7 Z. B. das Projekt DIVE (Diversity and equality in European cities), in welchem Orientierungswerte fir den
lokalen Umgang mit Diversitat fur Entscheidungstréger, Arbeitgeber sowie Dienstleistungsanbieter und
-empfanger entwickelt wurden.

22


http://ec.europa.eu/ewsi/en/resources/detail.cfm?ID_ITEMS=12892
http://ec.europa.eu/ewsi/de/index.cfm
http://www.eurocities.eu/

2.b  Zur Projektentstehung und zum Projektverlauf in Almelo und Munster
Dita Kraan und Stephan Nover
Unsere Ausgangssituation:

Zuwanderung ist ein allgegenwartiges Thema in beiden Stadten. Jeder 4. bzw. 5. Mensch in
unseren Stadten hat eine Migrationsvorgeschichte. Etwa jeder 3. Jugendliche gehért zu
dieser Gruppe.

Wenngleich unsere Stadte verschieden sind, sie liegen in Deutschland und in den
Niederlanden, sie haben etwa 280.000 beziehungsweise etwa 72.000 Einwohner, wollten wir
gemeinsam an der Integrationsoptimierung und der Entwicklung von Prinzipien arbeiten, die
es im Rahmen der Entwicklung und Umsetzung von Leitbildern gibt.

Es gab Vorbilder, aber keine konkret fertig entwickelten Leitbilder. Sie wurden in einem
Prozess von Mediation und Moderation entwickelt, mit einem Auftrag von Oberblrgermeister
beziehungsweise Kollegium von Blirgermeister/Burgermeisterin und Beigeordneten, unter
Beteiligung von Politik, Praxis und Wissenschaft, Stadtteilarbeit und Facharbeitskreisen, von
Einheimischen und Migrantinnen und Migranten.

Unser Projekt startete im Jahr 2008 zu einem Zeitpunkt, als in Miinster soeben das
kommunale Leitbild durch den Rat der Stadt Minster ratifiziert war. Nunmehr ging es um die
Weiterfuhrung entsprechend fur den in Minster entwickelten Masterplan in neun definierten
Handlungsfeldern:

1. Rechtliche Integrationsbegleitung

2. Sprache und Bildung

3. Wirtschaft und Arbeit

4. Wohnen und Stadtentwicklung

5. Kinder- und Jugendhilfe, soziale Leistungen und Dienste
6. Gesundheit

7. Personalentwicklung/Fortbildung

8. Kultur und Sport

9. Presse und Offentlichkeit

In Almelo startete man auf der Basis der Integratienota aus dem Jahr 2003 und konnte sich
gleichzeitig orientieren an den Entwicklungen und den Prozessen in Miinster. Auch in Almelo
wurden am Anfang Handlungsfelder benannt, auch in Anlehnung an niederléandische

23



Konzepte von VNG und Reich, sie waren im Wesentlichen identisch mit den genannten
Feldern aus Munster. In der weiteren Entwicklung wurden Grundsétze und Prinzipien flr alle
Handlungsfelder fokussiert.

Wichtig war uns ein gemeinsamer Ansatz:

Wir wollten nicht nach Defiziten schauen, sondern insbesondere die Potenziale von
Zuwanderung in der Kommune entdecken und daraus Wert schopfen. Unsere Stadte sollten
zeigen, dass Zugewanderte willkommen sind, sie wollen nicht nur ,reagieren missen” auf
Zuwanderung, die im gesetzlich festgelegten nationalen Rahmen sowieso geschieht. Unsere
Gemeinden wollten ein positives Klima von Zuwanderung und gelungener Integration
schaffen mit guten Bedingungen bei uns als aufnehmenden Stadten.

Wie haben wir in Mlnster gearbeitet?

Nach der Leitbildentwicklung wurde der Masterplan aufgebaut. Es folgte die Analyse der
Ausgangssituation durch das Institut fiir Geographie der Universitat Mlunster. Weiterhin
folgten Amtergesprache, die durch die Koordinierungsstelle (bei der auch dieses Projekt
angesiedelt war) initiiert wurden, spater auch Gesprache zur Definition von Zielen aller Amter
und Tochtergesellschaften mit dem Ziel der Bildung von Indikatoren zur Vervollstandigung
eines Integrationsmonitorings fiir die Stadt Minster. Parallel wurde in der Stadtgesellschaft
an verschiedenen Stellen und auf verschiedenen Ebenen zum Migrationsleitbild gearbeitet.

Wie wurde in Almelo gearbeitet?

Zur Entwicklung des Leitbildes (in Almelo Visie genannt) gab es Gesprache in Abteilungen,
mit Schlisselpersonen ethnischer Kulturgruppen, mit Stadtteilorganisationen und
-bewohnern, Betrieben und Schulen. Im Nachgang wurde im Marz 2011 durch den Rat der
Gemeinde Almelo das Integrationsleitbild verabschiedet. Wahrend des
Entwicklungsprozesses ist es in Almelo gelungen, bereits operativ mit der Umsetzung zu
starten. Netzwerkarbeit wurde aufgebaut, sogenannte Integratiepacts wurden durch externe
Organisationen ratifiziert, die sich damit zur Einhaltung der Regeln des Leitbildes selbst
verpflichteten. Kommunikationsleitfaden fir verschiedene Bereiche wurden entwickelt. In
Workshops wurden die Themenbereiche Interkulturalitat und Kommunikation erarbeitet.

Was haben wir gelernt?

Leitbildarbeit ist ein fortlaufender Prozess und ein standiges Lernen am Modell. Wir haben
gemerkt, dass es leider etwas langsamer geht als wir geplant hatten. Dies ist eine wichtige
Erfahrung, denn Implementierung braucht Zeit und erst dann sind Leitbildergebnisse stabil.

Was waren unsere Prinzipien?

Die Leitbildneuorientierung geschah in allen Handlungsfeldern kommunalen Agierens. Der
Mediationsprozess wurde geleitet und begleitet durch Externe.
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Es gab ein Konsensprinzip. Der Fokus wurde sowohl auf Migrantinnen und Migranten und
ihre Bedarfe und Potentiale gerichtet als auch auf die aufnehmende Gesellschaft. Es wurde
gesehen, dass Migrantinnen und Migranten ein wesentlicher Teil der Stadtgesellschaften
sind. Darauf war das Handeln von Stadt/Gemeinde und weiteren Akteuren der
Stadtgesellschaften auszurichten.

Es wurden Vertretungen aller wesentlichen gesellschaftlichen Gruppen einbezogen.
Insbesondere wurden Vertretungen von Migrantinnen und Migranten einbezogen.

Angebunden war der Prozess an die oberste Leitungsebene. Das Gender-Prinzip war ein
Element. Ziel und Kontext der Arbeit sind sozialer Frieden.

Im Ergebnis handelt es sich nicht um einen einmalig erfolgten Dialog zwischen
Einheimischen und Migrantinnen und Migranten, sondern um einen gestarteten Prozess und
damit um den Beginn einer dauerhaft gemischten Partizipation in beiden Stadten.

Gab es verschiedene Entwicklungen in unseren Stadten?

Wir haben gemerkt, dass diese Arbeit verschieden aufgebaut sein kann: In Miinster wurde
zunéachst das Leitbild entwickelt und danach der Umsetzungsprozess gestartet. In Aimelo
wurde bereits im Kontext der Entwicklung mit Umsetzungsschritten begonnen.

Parallel zur Leitbildarbeit wurde im Rahmen des INTERREG-Projektes Briickenarbeit
organisiert, bei der die Vertreterinnen und Vertreter aus den verschiedenen Bereichen von
Integrationsarbeit beidseits der Grenze sich gegenseitig vorstellten und sich begegneten um
daraus einen gegenseitigen Mehrwert zu ziehen (vgl. insbesondere Kapitel 11). Beides hat
funktioniert.

Was haben wir gelernt?

Wir haben gelernt, dass ein Kopieren von Modulen aus einer anderen Stadt nicht moglich ist.
Man kann nur unter den eigenen nationalen und lokalen Bedingungen arbeiten. Ein Transfer
in beide Richtungen ist sehr wohl realistisch und stellt eine wirkliche Bereicherung dar.

Die geleistete Projektarbeit wollen wir als Best-practise-Modell vorstellen und publizieren.
Wir wollen anbieten, dass die Ergebnisse genutzt werden kdnnen.

Uber die Arbeit wurde berichtet in Presse, Newsletter und Internet, auch zu Stadte- und
Gemeindebund, Stadtetag, Landkreistag, Ministerium des Landes NRW, Radar Integratie-
Manager—Overleg VNG, Ministerium des Reichs, G34.

Mehrwert:

Das Projekt war fiir beide Stadte eine Bereicherung. Einerseits konnte jede Stadt ihren
eigenen Leithildprozess unter den jeweiligen Bedingungen entwickeln, andererseits war der
gegenseitige Transfer durchgéngig gesichert und fuhrte zu einer gegenseitigen Vertiefung
und Reflexion der geleisteten Arbeit.
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Beispielsweise gelang es so in Minster, die sogenannte Geburtsortekodierung in
Kooperation mit Almelo zu entwickeln. Nunmehr ist es méglich, fur Stadtteile oder andere
R&ume oder auch fur Projekte und Einrichtungen Migrationsprofile zu erstellen. Diese
konnen differenziert sein nach Altersgruppen, Geschlecht, Herkunftslandern oder
Landergruppen. Damit ist eine Planungsmdglichkeit und eine Steuerungsmaoglichkeit in den
verschiedenen Feldern kommunalen Handelns gesichert.

Auf der anderen Seite ist es in Kooperation mit der Stadt Minster gelungen, dass in Almelo
ein stadtweites Netzwerk zum Thema Integration und Interkulturalitat (Netwerk 1&I1) etabliert
werden konnte, dies als Rickgrat fUr die weitere Arbeit auf verschiedenen Ebenen.

Zu den Begrifflichkeiten in diesem Handbuch:

Unsere Texte sind in Deutschland und den Niederlanden entstanden, in zwei verschiedenen
Arbeits- und Schreibkulturen. Wir wollen deshalb unsere spezifischen Schreibweisen
beibehalten.

Es war schwierig, einen sprachverbindend verstandlichen Begriff fir die Gruppe der
Zugewanderten zu finden. Wir wollen im Nachgang zu ausfiihrlichen wissenschaftlichen
Diskussionen zu einer einheitlichen Lesart mit gleichen Begriffen finden, damit unsere Texte
miteinander gut kompatibel sind und verstandlich aufeinander aufbauen, auch wenn sie von
verschiedenen Autorinnen und Autoren stammen, aus Deutschland und den Niederlanden.

Wir wollen von ,Migrantinnen und Migranten (deutsch)/migranten (niederléandisch)” sprechen
und verzichten weitgehend auf die Begriffe ,Menschen mit Migrationsvorgeschichte,
Menschen mit Migrationshintergrund, Zuwanderer, Zugewanderte, Allochtone ...*, auch
wenn diese Bezeichnungen in der aktuellen Literatur gesetzt sind.

In einem binationalen grenziiberschreitenden Integrationsprojekt wollen wir die
gemeinsamen sprachlichen Méglichkeiten auf diese Weise nutzen.

Die deutsch-stammigen Texte werden in der deutschen Version zum Beispiel von
,Migrantinnen und Migranten“ sprechen, die niederlandisch-stammigen Texte von
.Migranten“. In der niederlandischen Version wird wegen der niederlandischen Sprachweise
durchgéngig die mannliche Form gewahlt. Eine Diskriminierung der nicht genannten
weiblichen Vertreterinnen ist ausdriicklich nicht beabsichtigt.

Im Deutschen sprechen wir von ,Leitbildentwicklung®, ,Leitbildumsetzung“ und
.Leitbildarbeit“. Im Niederlandischen lasst sich das schwerlich sprachlich so ausdriicken,
deshalb wird in Almelo gesprochen von ,werken aan integratie®. Darliber hinaus sprechen
wir im Deutschen sprechen von ,Migration und Integration®, wéahrend im Niederlandischen
nur der Begriff ,Integratie” gewahlt wird.

An diesem Handbuch haben neben den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Stadte
Minster und Almelo, Esther Houpst, Dita Kraan und Stephan Nover, auch eine Reihe
externer Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mitgearbeitet. Hierbei handelt es sich auf
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deutscher Seite um Herrn Prof. Dr. Marcellus Bonato (Fachhochschule Miinster), Herrn Dr.
Matthias Kortmann (derzeit Universiteit van Amsterdam), Frau Dr. Ines Michalowski
(Wissenschaftszentrum Berlin fir Sozialforschung) und Frau Stine Waibel (derzeit
Sachverstandigenrat Deutscher Stiftungen fur Migration und Integration, Berlin). Auf
niederlandischer Seite haben Frau Prof. Dr. Sawitri Saharso (Universiteit Twente, Enschede)
und Frau Dr. Ann Morrissens (Universiteit Twente) mitgearbeitet.
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3  Entwicklung eines Integrationsleitbildes in Almelo — Beschreibung des internen
und externen Prozesses

Dita Kraan

3.a Einleitung

Das Integrationsleitbildprojekt hat im September 2008 in Minster und Almelo begonnen. Der
Auftrag des Projektes in Almelo bestand darin, alle Abteilungen, Einwohner - mit und ohne
Migrationshintergrund — sowie alle Bereiche der Gesellschaft an der Leitbildentwicklung zu
beteiligen. In den Kapiteln 5 und 6 beschreiben wir, wie wir daran gearbeitet haben. Anfangs
ging es darum, dem Ansatz Munsters zu folgen und den Input aus verschiedenen
Abteilungen externen Parteien vorzulegen, um auf dieser Basis zu einem stimmigen
Konsens zu gelangen. Sehr schnell hat sich jedoch herausgestellt, auch von Seiten der
Politik-Ateliers (Politik-Ateliers sind Gremien, in denen im Auftrag des Gemeinderats
Konzepte diskutiert werden), dass in der Gesellschaft ein zunehmender Widerstand
gegeniber “in Zement gegossenen Vorschlagen” aus dem Rathaus, die kaum noch zu
beeinflussen sind, herrscht. Darliber hinaus hat sich der Input aus den Abteilungen als sehr
speziell erwiesen. Aus diesem Grunde haben wir uns entschlossen, zwei Wege
gleichermalf3en zu beschreiten. Einen internen zu den Abteilungen und einen externen zu
den Einwohnern und Organisationen.

In diesem Kapitel werden wir beschreiben, welche Schritte wir dabei intern gemacht haben.
Im nachsten Kapitel werden dann die externen Schritte erlautert, um schliel3lich am Ende zu
beschreiben, wie letztendlich auf der Basis beider Prozesse das definitive Leitbild erstellt und
verabschiedet worden ist und wie wir mit der Durchfiihrung desselben begonnen haben.

Sehr schnell nach dem Start gelangten wir zu der Einsicht, dass wir diesem Projekt einen
eingangigen, attraktiven Namen geben mussten, der auch nach Projektende fortbestehen
wurde. Wir haben uns schlie3lich fir “KleurRijk Almelo” (Farbenfrohes Almelo) entschieden,
da dieser Name zum Ausdruck bringt, dass das Projekt die gesamte Stadt umfasst, dass wir
uns der Tatsache bewusst sind, dass es in unserer Bevolkerung viele verschiedene Kulturen
und Ethnizitaten gibt und dass wir dies nicht als Problem, sondern als eine mdgliche
Bereicherung sehen wollen.

Waéhrend des gesamten Projekts haben wir uns von einer Klankbordgroep (einer Art Beirat)
unterstiitzen lassen, deren Mitglieder tGber Almeloer Anzeigenblétter geworben wurden. Es
wurde nach Mitgliedern mit Bezug zum und Kenntnis des Integrationsthemas gesucht. Die
Resonanz war so grof3 (20 Reaktionen), dass eine Auswahl getroffen werden musste. Dies
geschah durch den designierten Beiratsvorsitzenden und die Projektleiter, die zehn
Personen unterschiedlichen Alters, kultureller Herkunft, Geschlechts und Erfahrung
ausgewahlt haben. Sie haben als Privatpersonen am Projekt teilgenommen. Wahrend des
Projektes sind einige Teilnehmer ausgeschieden und andere hinzugekommen (z. B. fur die
neue Zielgruppe der Osteuropaer).
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Die Klankbordgroep tagt etwa drei bis vier Mal im Jahr. In den Sitzungen wird tber den
Fortschritt des Projekts gesprochen, und es werden Anregungen zur guten Umsetzung wie
z.B. die Durchfiihrung von Workshops von Hans Kaldenbach tber Kulturunterschiede
geliefert. AuRerdem werden die Teilnehmer zu anderen Treffen, die im Rahmen des Projekts
organisiert werden, eingeladen und auch um ihre Reaktionen hierzu gebeten. Einer der
Teilnehmer beschreibt diese als angenehme Treffen. Die Rolle der Klankbordgroep ist klar
definiert: “Wir ibernehmen eine beratende Rolle, wir dirfen nicht anfangen, die Arbeit der
Projektleiter zu tbernehmen.” Die Projektleiter halten die Klankbordgroep fur eine sinnvolle
Erganzung zum Projekt: “Im Verlaufe eines solchen Projektes kommt es unvermeidlich zu
einer Orientierung nach innen. Die Klankbordgroep war nicht nur unser Spiegel, sondern
auch unser Fenster. Sie hat uns immer wieder auf die AulBenwelt, die dortigen Bedirfnisse
und Wunsche und die dort vorhandene Expertise hingewiesen”.

Wahrend des gesamten Projektes wurden auch verschiedene Male die Beleids Advies
Commisie Maatschappelijke Aangelegenheden (Bacma, Politische Beratungskommission fur
Soziales) und das formale Beratungsorgan des College van B&W (Magistrat aus
Birgermeister & Beigeordneten), konsultiert. Dieses Organ besteht aus erfahrenen externen
Fachleuten aus unterschiedlichen gesellschaftlichen Bereichen. Dank des Projektes
KleurRijk Almelo ist nun auch ein Migrant im Bacma vertreten.

3.b Evaluation des politischen Programms “Integration in Bewegung, 2003”

Das Projekt KleurRijk Almelo baut auf der bestehenden lokalen Integrationspolitik auf. Im
Jahre 2003 wurde das politische Programm ,Integration in Bewegung“ verabschiedet. Ziel
dieses Programms war es, “eine Gesellschaft zu schaffen, in der auch die in Almelo
lebenden Migranten, jeder fiir sich und als Gruppe, einen gleichwertigen Platz und
vollwertige Chancen zur Entfaltung vorfinden wirden.” Das Motto dieses Programms lautete:
“Wo es geht gemeinsam, wo es muss, jeder fur sich.” Mit anderen Worten, Migranten sollten
maglichst die allgemeinen Einrichtungen nutzen, aber falls nétig durch spezifische
Mafl3nahmen und Einrichtungen, die sich speziell auf Migranten richten, unterstitzt. In dem
Programm wurden im Rahmen einer Analyse des Integrationsbedarfs (achterstandsanalyse)
acht spezifische politische Felder genannt: Schule, Bildung, Arbeitsplatze, Sicherheit,
Wohlfahrt, Partizipation und Stadtteil-konzentriertes Arbeiten, Gesundheitswesen und
Wohnen. Daneben wurden drei spezifische Gruppen, die besonderer Aufmerksamkeit
bedurften, genannt: Migrantinnen (Isolierung), Jugendliche (schlechtere Schulleistungen)
und Senioren (pflegebediirftig).

Die Evaluation des Programms im September 2008 hat gezeigt, dass die Zielsetzungen des
Programms nicht messbar gemacht waren und dass das Ergebnis der politischen
Anstrengungen kaum zu beurteilen war. Es wurde empfohlen, die Gesellschaft intensiv an
der Entwicklung und Umsetzung der politischen MaRRgaben zu beteiligen, insbesondere vor
dem Hintergrund der Schaffung von Akzeptanz in der Bevolkerung fir diese Politik einerseits

und um der besseren Prozesssteuerung fur die Behérde andererseits.
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Im Oktober 2008 wurde aufgrund dieser Evaluation tber die Notwendigkeit einer
Neuorientierung beziglich der Integrationspolitik gesprochen und man hat sich dazu
entschlossen, ein neues interaktives Integrationsleitbild in Kooperation mit der deutschen
Stadt Munster zu entwickeln. AuRerdem wurde vereinbart, dass die Abstimmung mit anderen
Verwaltungsbereichen Uber das ,Politik-Atelier Integration und Partizipation® stattfinden solle,
und dass die Entwicklung einer neuen Politik im Rahmen der vom niederlandischen Staat
und von den Kommunen (VNG, Vereinigung niederl&andischer Gemeinden) entwickelten
Integrationsagenda Datgene wat ons bindt (,Das, was uns verbindet*) vorgenommen wird.

3.c Politik-Atelier Partizipation und Integration

2008 hat der Gemeinderat funf Themen zur integralen, gemeindeweiten politischen
Entwicklung mittels einer neuen Methodik der ‘Politik-Ateliers’ vorgetragen. Das ‘Politik-
Atelier Partizipation und Integration’ sollte zu einem richtungsweisenden und Rahmen
bildenden Leitbild fir Partizipation und Integration in Almelo fuhren. Da dieses ‘Politik-Atelier’
erst 2009 durchgefihrt wurde, und inzwischen der Entschluss zum Start des Projektes
KleurRijk Almelo getroffen war, fiel das ,Politik-Atelier* zeitlich ungefahr mit dem Start von
KleurRijk Almelo zusammen. Daher hat man sich dazu entschlossen, innerhalb des ‘Politik-
Ateliers’ zwar eine Trennung zwischen den Begriffen Partizipation und Integration zu
entwickeln, aber kein Rahmen bildendes Leitbhild zum Thema Integration zu erstellen.
Letzteres sollte in einem interaktiven Prozess politischer Gestaltung im Rahmen des
Projektes KleurRijk Almelo geschehen.

In dem ‘Politik-Atelier’ ging es vor allem um die Entwicklung des Partizipationsbudgets
(Zusammenfugung der Budgets aus dem ‘Gesetz Arbeit und Sozialhilfe’ und dem ‘Gesetz
Integration und Bildung’). Bei Partizipation handelt es sich laut ‘Politik-Atelier um die
Fahigkeit zur Selbsthilfe eines Individuums (ein geordnetes Leben zu fihren) und um den
Beitrag, den eine Person an der Gesellschaft leisten kann und will (Eigenverantwortung) und
zwar durch die Entwicklung und Nutzung personlicher Talente (Uber einen personlichen
Appell). Bei Integration geht es darum, ob die Fahigkeit zur Selbsthilfe und der Beitrag zur
Gesellschaft einem Individuum oder einer Gruppe abverlangt werden missen und ob es
ausreicht, wenn dies ausschliellich in der eigenen Gruppe geschieht. Offenbar herrscht eine
Spannung zwischen einer Individuum-orientierten Partizipation und einer Gruppen-
orientierten Integration. Bei Integration spielt einerseits eine individuelle Entscheidung zur
(multikulturellen oder nicht multikulturellen) Partizipation eine Rolle. Andererseits spielen in
diesem Zusammenhang auch wechselseitige Gruppenprozesse eine Rolle, wie z. B.
Akzeptanz, die Offenheit einer Gesellschaft flr die Berlcksichtigung von Unterschieden und
die Wertschatzung von Talenten. Nach Auffassung des ‘Politik-Ateliers’ funktioniert
Integration schlief3lich nur, wenn eine individuelle Entscheidung dafiur getroffen worden ist
und wenn sie als wechselseitiger Prozess zwischen Individuum und Gesellschaft betrachtet
wird. Die Kunst besteht darin, Menschen durch Politik zu stimulieren, diesen Beschluss zur
Partizipation und Integration zu fassen und Hindernisse auf diesem Weg zu tUberwinden.
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Diese Hindernisse kdnnen in einer Person liegen (das erfordert individuelle Mal3arbeit) oder
in Prozessen und Arbeitsweisen, die nicht in hinreichendem Maf3e auf die multikulturelle
Bevdlkerung abgestimmt sind (dies erfordert Interkulturalitat). Das ‘Politik-Atelier’ ist
schlief3lich in die politische Absichtserklarung Partizipation und Integration’ (10.06.2010,
siehe Website www.kleurrijkalmelo.nl, in deren Mittelpunkt die Organisation individueller
MalRarbeit steht, gemiindet. Diese politische Absichtserklarung wurde im September 2010
vom Rat verabschiedet, und seitdem in verschiedenen Verwaltungssektoren nédher
ausgearbeitet (u.a. bei der Umsetzung der Gesetze Wwb und Wmo).

3.d Gesprache mit Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshintergrund

In der Startphase haben die Projektleiter spontan Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen mit
Migrationshintergrund bei P&O (Personal & Organisation) gesucht. Sie wollten deren
personliche Erfahrungen und Sicht auf Integration innerhalb der Kommunalverwaltung und
der Almeloer Gesellschaft héren und Tipps flr den Ansatz des Projektes bekommen. Auf die
erste Anfrage gab es sehr viele empérte Reaktionen von Personen mit und ohne
Migrationshintergrund, die sich fragten, warum sie (nicht) eingeladen wurden. Die zweite
Anfrage wurde deshalb bewusst sachlicher formuliert, mit einer eindeutigen Tagesordnung
und unter Beteiligung des Gemeindesekretérs und des Diversitatsbeauftragten von P&O. Es
folgte ein positives Gesprach mit fiinf von etwa 40 Kolleginnen und Kollegen mit
Migrationshintergrund. In dem Gesprach wurden die Bedeutung der Diversitat (Grundlage fur
die Behdrden) vom Gemeindesekretér, die Diversitatspolitik vom P&O-Funktiondr sowie das
Projekt KleurRijk Almelo von der Projektleitung erlautert. Es hat sich herausgestellt, dass
Diversitat in unserem konservativen Twentschen Arbeitsmilieu noch nicht selbstverstandlich
ist. Die vertretenen Kolleginnen und Kollegen haben auch Vorschlage fur weitere Schritte
gemacht. Der Gemeindesekretar hat die Ergebnisse dieses Gesprachs direkt dem
Gemeentelijk Managers Overleg (Kommunalen Manager Rat) mitgeteilt mit dem Appell, in
Zukunft der kulturellen Diversitat innerhalb der eigenen Organisation mehr Prioritét
beizumessen und ihr mit mehr Offenheit zu begegnen. In spateren Gesprachen mit den MT's
(Management Teams) der Abteilungen konnten die Projektleiter die Erkenntnisse aus diesem
Gespréch einbringen. In einigen Abteilungen wurde das Gesprach intern fortgesetzt (u.a bei
ROM und PBZ). Im Nachhinein hat sich herausgestellt, dass eine bewusster vorbereitete
Ansprache der Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshintergrund besser gewesen ware.
Eine sichere Umgebung, sich der Tatsache bewusst sein, dass es Sensibilitaten gibt,
Vertrauen und das Wissen um die Bedeutung des Kontaktes spielen in diesem
Zusammenhang eine wichtige Rolle. Dartber hinaus ist uns klar geworden, dass man eine
Stadt wohl, aber ein Individuum besser nicht “farbenfroh” nennen sollte. Das erweckt zu
Unrecht den Eindruck, dass es sich um Hautfarbe handeln kénnte, oder es wirft die Frage
auf, ob “weil3” keine Farbe ist.

31


http://www.kleurrijkalmelo.nl/

3.e Gesprache mit Abteilungen tGber Kontaktpersonen und Management Teams

Im Juni 2009 folgten die ersten Gesprache mit Kontaktpersonen der verschiedenen
Abteilungen. Zuerst wurde eine kurze Skizze des Projektes mit einem Fragebogen an die
Abteilungen geschickt mit der Bitte, eine Kontaktperson zu benennen. Wenn das nichts
gebracht hat, wurde nach Personen mit positiver Grundhaltung gegenuber Integration
gesucht, mit denen in den meisten Féllen bereits friiher zu diesem Thema
zusammengearbeitet worden ist. Dabei hat es sich l&ngst nicht immer um FlUhrungskrafte
gehandelt. Die Gesprache auf der Basis eines festgelegten Fragebogens sollten dazu
dienen, bei allen Abteilungen das Bewusstsein beziglich der Bedeutung der Arbeit an
Integration zu scharfen und, um fur eine Mitarbeit an dem Projekt und insbesondere an der
Entwicklung des Integrationsleitbildes zu werben. Dariiber hinaus wurde in diesen
Gesprachen eindringlich nach den eigenen Erfahrungen der Abteilung zum Thema
Integration/Diversitat gefragt.

Die Botschaft der Projektleiter wurde nicht tberall mit offenen Armen aufgenommen. Bei
einigen Abteilungen herrschten durchaus Zweifel, ob und wie man an dem Projekt
mitarbeiten solle. In diesen Zeiten der Einsparungen geniel3t die Erledigung der
Kernaufgaben der Abteilung hochste Prioritét. Es herrscht wenig Problembewusstsein
beziglich der tatsachlichen Situation der Migrantinnen und Migranten in Almelo: “Wir haben
Uberhaupt keinen Kontakt zu Migranten”. “Meines Erachtens besteht kein gesellschaftlicher
Bedarf an diesem Projekt.” So brachte zum Beispiel das Management Team (MT) der
Abteilung Sozial-6konomische Angelegenheiten anfangs zum Ausdruck, dass man sich auf
die Zielgruppen Jugendliche und Senioren konzentriere und dass man aufgrund der
individuellen MalRarbeit nicht auf die ethnische/kulturelle Herkunft schaue. In den Statistiken
der Arbeitslosen und Sozialhilfeempfanger seien Migrantinnen und Migranten nicht
Uberreprasentiert. Eine ndhere Untersuchung der Datenbesténde hat allerdings gezeigt,
dass Migranten doch Uberreprasentiert waren, was zusatzliche Anstrengungen rechtfertige.
Kurz darauf wurde ein extra Projekt fur Migrantinnen und Migranten ins Leben gerufen mit
einem externen Projektleiter mit Migrationshintergrund, der eine Briicke zwischen den
Migranten in der Zielgruppe und den reguldren Beamten schlagen und die angewandten
Methoden kultursensibler gestalten sollte.

Im Laufe des Jahres 2010 haben die Projektleiter auf der Basis der Erfahrungen in Minster
die Gesprache mit dem MT’s der Abteilungen gefiihrt. Dort muss Steuerung entstehen und
dort kann Nachhaltigkeit umgesetzt werden. Schliellich erstellt jede Abteilung jedes Jahr
einen Abteilungsarbeitsplan und die Projektleiter haben die MT’s gebeten, das Thema
Integration dabei zu berlicksichtigen. Die Gesprache, die Anfang 2011 wiederum mit allen
MT’s geflhrt wurden, haben gezeigt, dass die Nicht-Aufnahme von Integrations-Aktionen in
diesen Abteilungsplanen haufig eine bewusste Entscheidung war. Einerseits hing diese
Entscheidung mit dem Auftrag zusammen, dass man wegen der Sparpléane lediglich
Kernaufgaben, die unbedingt erledigt werden missten, formulierte (“lean and mean”). Dabei
hatte man noch keinen “Auftrag”, Integration durchzufiihren, da das Leitbild noch nicht vom
College van B&W (Magistrat aus Burgermeister und Beigeordneten) und Rat verabschiedet
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war. Andererseits hat sich herausgestellt, dass man durchgéangig inhaltlich erwogen hatte,
keine speziellen Aktionen in Bezug auf Integration durchfiihren zu wollen. Zum Beispiel dass
man in der Abteilung PuBlieksZaken (PBZ, Offentliche Angelegenheiten) kein
Informationsmaterial Ubersetzen wolle, weil die Migrantinnen und Migranten die
niederlandische Sprache lernen sollten. Oder dass man beim Grinflachenamt keine explizite
Anwerbung von Migranten fur die Gartnerteams vornehme, weil frihere Versuche
gescheitert waren.

Die Projektleiter haben anschlieRend darum gebeten, diese Uberlegungen in den
Arbeitsplanen transparent zu machen, damit man bessere Einsicht in die tatsachlichen
Einsatze und Erwagungen bekomme. Da das Leitbild schlie3lich erst im Marz 2011 vom Rat
verabschiedet worden ist, werden erst die Arbeitspléane fur 2012 deutlich dartiber Aufschluss
geben, ob Elemente aus dem Leitbild aufgenommen worden sind.

3.f Einwohner

Integration ist ein Prozess zwischen Menschen. Daher hielten wir es flr sehr wichtig, auch
mit unseren Einwohnern selbst zu sprechen und Einblick in die unterschiedlichen
Auffassungen, die hier herrschen, zu bekommen. Es wurden vier Wege beschritten, um
Einwohner mit und ohne Migrationshintergrund an der Leitbildentwicklung zu beteiligen: Die
Klankbordgroep (siehe Kapitel 9.1, an dieser Stelle nicht weiter erlautert) hat das gesamte
Projekt begleitet, es wurden Gesprache mit Migrantenselbstorganisationen gefuihrt, mit den
funf groRten ethnischen Gruppen, zu denen explizit auch die einheimischen Almeloer
zahlten, wurden Wohnzimmergesprache gefuhrt und in den funf Stadtteilen wurde mit den
Einwohnern, die in den Vierteln sehr engagiert sind, gesprochen.

¢ Kontakte mit Migrantenselbstorganisationen

In Almelo sind zehn Migrantenselbstorganisationen aktiv, je eine fir Italiener, Spanier,
Molukken, Marokkaner, Armenier, eine fir Senioren mit Migrationshintergrund und vier fur
Turken. Fur zahlreiche, meist spéater hinzugezogene Migrantengruppen, wie Iraker, Somalier
und Ost-Europder gibt es keine Organisationen.

Vor Beginn des Projektes KleurRijk Almelo beschrankten sich die Kontakte zu den
Selbstorganisationen hauptséachlich auf Fragen der Unterbringung und Subventionierung.
Seit Beginn des Projektes wurde versucht, sie bei der Leitbildentwicklung einzubeziehen.
Der Grundgedanke war, dass sie als Schlisselfiguren fir das Projekt hin zu deren
Gefolgschaft dienen kdnnten.

Das erste Treffen hat sich als sehr schlecht getimed herausgestellt, mitten im Ramadan und
wahrend eines wichtigen turkischen Ful3ballspiels, weshalb die Teilnahme sich sehr in
Grenzen hielt. Wahrend des zweiten Treffens hat sich herausgestellt, dass die turkischen
Organisationen ihre eigenen Aktionspunkte, die sie wahrend der Wahlen 2006 an die
politischen Parteien geschickt hatten und auf die sie von der Kommune nie eine formale
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Antwort bekommen hatten, auf die Tagesordnung setzen wollten. Diese Punkte zielten mehr
auf Erhaltung der eigenen Kultur als auf Integration ab. Durch die lebhafte Diskussion, die
hieriber entstand, wurden die anderen Migrantenorganisationen abgeschreckt. Danach
wurde bei verschiedenen Treffen weiter Uber die tirkischen Wiinsche debattiert, wobei sich
immer mehr herauskristallisierte, dass die Interessenvertretung fir eine bestimmte
Zielgruppe und die gemeinsame Entwicklung eines Leitbildes nicht immer gut
zusammenpassen. Wir haben gemerkt, dass Selbstorganisationen nicht per definitionem die
geeignetsten Gesprachspartner fur ein auf Konsens ausgerichtetes Gesprach tber
Integration sind. Daher haben wir uns dazu entschlossen, Gber andere Wege mit
individuellen Migrantinnen und Migranten in Kontakt zu kommen.

e Wohnzimmergespréache

Zu Unrecht ist in Almelo das Bild entstanden, dass dort vor allem tirkische Migranten lebten.
Auf der Basis einer Analyse des GBA (Einwochnermeldeamt/Statistik) hat sich gezeigt, dass
hier sehr viele Ethnizitaten zuhause sind und dass neben der tatsachlich grof3ten Gruppe
turkischer Almeloer die indisch/molukkischen, irakisch/armenischen und marokkanischen
Almeloer zu den grél3ten Migrantengruppen zahlen. Wir wollten gerne mit Menschen aus
diesen Gruppen sprechen, die nicht in Selbstorganisationen aktiv sind. Daneben wollten wir
auch mit einheimischen Almeloern ohne Migrationshintergrund sprechen.

Ein allgemeiner Aufruf im Anzeigenblatt war nicht von Erfolg gekront. Daraufhin wurden die
Teilnehmer fur all diese Gesprache von den Kolleginnen und Kollegen (mit
Migrationshintergrund) und von den Mitgliedern der Klankbordgroep angeworben. Bei jedem
Gesprach waren ungefahr zehn Teilnehmer aus einem Herkunftsland sowie die Projektleiter
vertreten, und es wurde anhand eines starren Fragenkatalogs diskutiert. Es wurde nach den
eigenen positiven und negativen Erfahrungen mit Integration, wichtigen Werten und
Gewohnheiten in diesem Prozess sowie nach relevanten Themen und Anregungen flr eine
mdogliche Herangehensweise wahrend des Projekts gefragt.

Die Gesprache mit einheimischen Almeloern ohne Migrationshintergrund haben gezeigt,
dass von Migrantinnen und Migranten sehr viel erwartet wird. Die einheimischen Almeloer
sind der Meinung, dass Integration unmdglich sei, wenn Migranten sich abseits hielten und
nur in ihren eigenen Kreisen verkehrten. Sie missten sich anpassen, auf3erhalb des eigenen
Kreises heiraten und niederlandische Erziehungsstile fihren. Der Staat musse streng sein
und mehr Forderungen stellen. AuRerdem wird gesagt, dass die Almeloer Organisationen
wahrscheinlich noch nicht in geniigendem Malf3e geristet seien, um die multikulturelle
Zielgruppe zu erreichen und gute Dienste leisten zu kdnnen.

Die molukkischen und indischen Almeloer sprechen selbst lieber tUber Partizipation, da
Integration ein negativ besetzter Begriff sei und Partizipation deutlich mache, dass man als
Migrant selbst aktiv sein musse. lhres Erachtens fehlt es manchmal an Akzeptanz und taten
Migranten gut daran, auf jeden Fall die Sprache zu lernen. Beim Eintritt der Molukken in die
Almeloer Gesellschaft (um 1960) wurde ein Austausch mit niederlandischen Familien
organisiert, um Gewohnheiten und Essen kennenzulernen und um ihnen das Gefihl zu
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vermitteln, willkommen zu sein. Migrantinnen und Migranten kdnne man ihres Erachtens am
besten erreichen, wenn man sie persoénlich anspreche.

Fur einige irakische und armenische Almeloer gilt, dass sie relativ lange in einem
Asylverfahren involviert waren und daher in eine gewisse Isolation geraten sind. Dartber
hinaus ist die Arbeitslosigkeit unter ihnen recht hoch, und viele von ihnen arbeiten weit unter
ihrem Niveau in Unternehmen, in denen viele Migrantinnen und Migranten arbeiten. Auch im
Zusammenhang mit der Wohnsituation kann man von Segregation sprechen, was den
Integrationsprozess nicht gerade fordert. Anfangs, so berichten sie, bestehe vor allem Bedarf
an niedrigschwelliger Hilfestellung in der eigenen Sprache, um selbststandig funktionieren zu
kénnen.

Den Gesprachen mit turkischen Almeloern ist zu entnehmen, dass man integrationsmude
sei. Insbesondere gut Qualifizierte mussten sich immer haufiger fur das schlechte Benehmen
anderer Turken rechtfertigen. Die Kluft scheint durch die Anschlége auf das World Trade
Center in New York (und die darauffolgenden Ereignisse in den Niederlanden) sowie durch
die Finanzkrise immer grof3er geworden zu sein. Die Arbeitslosigkeit sei hoch und Studenten
mit Migrationshintergrund fanden schwieriger Praktikumsplétze als einheimische Studenten.
Die Stadt Almelo musse, so die turkischen Einwohner, Integration stimulieren und positive
Beispiele belohnen und bekannt machen, z.B. durch eine Preisverleihung fir die
interkulturellste Organisation.

Die marokkanischen Almeloer sagen, dass es gut sei, wenn Migrantinnen und Migranten
direkt nach ihrer Ankunft in den Niederlanden integrierten. Auch sie erfiihren, genau wir die
Turken, gréRere Distanz zwischen Menschen mit und ohne Migrationshintergrund. Frauen
mit Kopftuch erfiihren, dass sie negativ bedugt werden oder ihnen negativ begegnet wird.
Auch Jugendliche brauchten Aufmerksamkeit und ein gutes Angebot an Aktivitaten,
insbesondere abends und an den Wochenenden. Da dieses allgemeine Angebot fehle,
gingen viele Jugendliche zu den Selbstorganisationen. Auch hier wird von der anféalligen
Position der Migranten auf dem Arbeitsmarkt gesprochen.

Die Wohnzimmergespréache mit den verschiedenen Bevdlkerungsgruppen lieferten folgendes
Bild: Es gibt noch viel Arbeit zu tun, und es wird leichter tGber Probleme als Uiber Lésungen
gesprochen. Einheimische Almeloer haben hohe Erwartungen an die Migrantinnen und
Migranten Almelos. Sie wollen zwar Kontakt zu ihnen, aber wenn sie sie einladen, kommen
sie nicht. Hierflr bitten sie die Gemeinde um Hilfe.

Die Migrantinnen und Migranten mochten ihrerseits gerne selbst partizipieren, bitten aber
ebenso um aktive Vermittlung durch die Gemeinde und Akzeptanz von Seiten der
einheimischen Burgerinnen und Birger. Daruber hinaus sind viele Einwohner mit
Migrationshintergrund ein wenig integrationsmiide. Sie hétten, finden sie, bereits sehr viel
investiert, aber das werde “von der anderen Seite” nicht anerkannt. Bei einzelnen Migranten
scheint eine grél3eres Bewusstsein beztiglich der eigenen Verantwortung zu bestehen als
bei Migranten, die als Mitglied einer Selbstorganisation als Interessenvertreter arbeiten.
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Durch die geschlossene Atmosphéare wurde in den Gesprachen sehr offen Uber personliche
Erwartungen und Erfahrungen und das eigene Engagement gesprochen.

e Stadtteilgesprache

Im November und Dezember 2009 fanden in den funf Stadtteilen Gespréache statt.
Teilnehmer wurden durch Aufrufe in Anzeigenblatter geworben. Es ging darum, in den
Stadtteilgesprachen unter der Leitung eines unabhangigen Vorsitzenden an einem konkreten
Leitbild zur Integration zu arbeiten. Dazu sollte der Input von verschiedenen Abteilungen in
die Gesellschaft eingebracht werden, um auf der Basis zu einem Leitbild zu gelangen, dem
alle zustimmen kénnen.

Aber inzwischen wurden vom ‘Politik-Atelier Partizipation und Integration’ und von anderer
Seite Einwande vorgebracht, dass die Bevélkerung nicht glicklich damit sei, immer nur auf
“festgezimmerte Vorschlage aus dem Rathaus” reagieren zu kénnen. Daher hat man sich
dazu entschlossen, ohne Rahmen in die Gesprache zu gehen und diese offen zu fiihren. Der
Beigeordnete ertffnete die Stadtteilgesprache. In seiner Einflhrung erlauterte er, dass die
Stadt Almelo Integration als einen gegenseitigen Prozess und damit als Auftrag an alle
betrachte. Der Beigeordnete sagte, dass nicht alle Probleme, die benannt wiirden, innerhalb
kurzester Zeit von der Gemeinde aufgegriffen und geldst werden kénnten: Integration
brauche Zeit und erfordere den Einsatz aller Almeloer.

Pro Gesprach waren ungeféahr zehn aktive Bewohner des Viertels vertreten, unter denen
meistens einer oder zwei mit Migrationshintergrund. An einem Stadtteilgespréach haben auf
Initiative eines Jugendarbeiters zehn Jugendliche mit Migrationshintergrund teilgenommen.
Ersterer hat die Jugendlichen stimuliert, von ihren Erfahrungen zu berichten, die
hauptsachlich von Diskriminierung in der Schule handelten. Immer wiederkehrende Themen
waren die Sprache, ehrenamtliches Engagement, Normen und Werte und Segregation. Auch
bei diesen Gesprachen hat sich wieder gezeigt, dass Einheimische auf den verschiedensten
Gebieten mehr Einsatz erwarten, und dass Migranten sagen, dass sie bereits sehr viel
investierten, aber dieses nicht akzeptiert und ihnen nicht geholfen werde. Es handelt sich
offenbar um eine immer wiederkehrende Geschichte gegenseitiger hoher Erwartungen und
aufgestauter Enttduschungen.

Die Erfahrung aus all diesen Gesprachen besteht darin, dass man tber einen allgemeinen
Aufruf lediglich eine begrenzte Gruppe von Menschen, die sich unabhangig vom Thema mit
dem Viertel verbunden fiihlt, erreicht. Um Migrantinnen und Migranten zu erreichen, kann
man notigenfalls Schliisselfiguren einschalten. Bei offenen Gesprachen geht es mehr um
allgemeine Themen als bei Gesprachen in vertrautem Kreis. Bei geringer Teilnahme reicht
es nicht aus festzustellen, dass Menschen nicht kommen. Stattdessen ist es notwendig, sich
zu fragen, was eine bessere Herangehensweise sein kénnte, und ob das Thema wohl in
ausreichendem Malf3e mit der Lebenswelt der Bewohner des Viertels zu tun hat.
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3.9 Almeloer Organisationen

Von grol3er Bedeutung ist auch, dass externe Organisationen zusammen mit der Gemeinde
und den Einwohnern an Integration (= gemischter Partizipation und Akzeptanz) in der
Gesellschaft und an Interkulturalitat (= Ricksichtnahme auf kulturelle Verschiedenheit in der
Politik, beim Personal und bei Aktivitaten) in der eigenen Organisation arbeiten. Die
gesellschaftlichen Organisationen werden auf unterschiedliche Art und Weise an dem
Projekt KleurRijk Almelo beteiligt.

Um nachhaltiges Arbeiten an Integration zu férdern, hat KleurRijk Almelo sich bei der
Entwicklung und Durchfihrung des Leitbildes dazu entschlossen, an bestehende
Gesprachsforen anzuschlie3en und keine neuen separaten Projekttreffen zu organisieren.
Dies tragt dazu bei, dass Integration auch nach Ablauf des Projektes als reguléres Thema
auf der Tagesordnung dieser Gesprachsforen bleibt. Nachteil ist, dass wir weniger Einfluss
auf den Faktor Timing hatten.

Um beurteilen zu kdnnen, ob unser Einsatz zur Integration auch zu einer Verbesserung der
Situation geflihrt hat, haben wir 2010 eine Studie beziiglich des MaRRes an Interkulturalitat
der Organisationen durchgefihrt. Diese Studie ist integraler Bestandteil dieses Handbuchs
und kann als Nullmessung betrachtet werden, wenn wir diese Studie in einigen Jahren
wiederholen.

e Netzwerk Integration und Interkulturalitat

Es gibt in Almelo bereits seit Jahren ein Arbeitsmittagessen fur hauptberuflich Tatige, meist
mit Migrationshintergrund, verschiedener (hauptséachlich Pflege-, Bildungs- und Wohlfahrts-
)Einrichtungen, die sich zur Aufgabe gestellt haben, an Interkulturalitét innerhalb der eigenen
Organisation zu arbeiten. Bei diesen Gespréachen, die unter dem Vorsitz von Scoop Welzijn
und Variya standen, ging es friiher in erster Linie um den persoénlichen Erfahrungsaustausch.
Im Rahmen des Projektes KleurRijk Almelo hat die Gemeinde gefragt, ob diese
Gesprachsrunde als Plattform fir den Wissensaustausch und die Zusammenarbeit genutzt
werden konne, und die Gemeinde hat dann auch nach dem Konkurs von Variya den Vorsitz
Ubernommen. Die neue Zielsetzung dieses Netzwerks besteht nunmehr darin, den
Wissensaustausch und die Zusammenarbeit zwischen den Organisationen zu den Themen,
die Integration und Interkulturalitat fordern kdnnen, zu stimulieren. Dazu werden
Teilnehmerinnen und Teilnehmer gesucht, die von ihrer Position innerhalb der eigenen
Organisation aus Informationen im- und exportieren kénnen. Es werden aktiv mehr
Teilnehmer aus anderen Sektoren geworben, wie Wohnungsbaugesellschaften, der
Bibliothek, dem Landwirtschaftlichen Ausbildungszentrum und der Polizei. Wahrend der
Arbeitsessen wird immer ein organisationsiibergreifendes Thema besprochen, im Rahmen
dessen individuelle Herangehensweisen und good Practices vorgestellt werden. Wichtige
Themen waren bisher:

37



1. die Verankerung von Integration und Interkulturalitat in der eigenen Organisation auf
den Ebene der Unternehmenspolitik, des Personals und der Aktivitaten;

2. die Anwerbung von Migrantinnen und Migranten als Ehrenamtliche;
3. das Sorgen fir interkulturelle Kommunikation.

Darlber hinaus werden Informationen aus allen Organisationen und dem Land zur Sprache
gebracht. Es wird eine geteilte Website als Unterseite der Internetseite der Stadt Almelo
erstellt. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer wissen einander immer besser zu finden und
gegenseitig zu nutzen.

¢ Die Stadtteilbeauftragten-Gesprache (wfo)

In Almelo hat man das Stadtteil bezogene Arbeiten eingefthrt und dabei eine Struktur mit
Stadtteilbeauftragten-Gesprachen aufgebaut. Bei diesen Gesprachen kommen in einem
Stadtviertel aktive Organisationen, wie Schulen, Polizei, Wohnungsbaugesellschaften, die
Gemeinde in Person des Stadtteilkoordinators sowie ein Stadtteilbeauftragter und ein
Jugendarbeiter regelmafig zusammen. Sie besprechen alle aktuellen Dinge im Stadtviertel,
Signale eventueller Probleme und stimmen sich untereinander ab.

Die Projektleiter haben die meisten dieser Gesprache in verschiedenen Phasen des
Projektes (Leitbild entwickeln, Beginn der Durchfiihrung) besucht. Ziel war es, Akzeptanz fur
das Projekt zu gewinnen, Input fiir das Leitbild zu bekommen und Schlisselfiguren fiir die
Durchfuhrung zu finden.

Vor Beginn von KleurRijk Almelo wurde in den Stadtteilbeauftragten-Gespréachen lediglich
sporadisch tber Integrationsprobleme nachgedacht, z. B. wenn Jugendliche mit
Migrationshintergrund negativ aufgefallen sind. Durch das Projekt ist nunmehr ein
Bewusstsein entstanden, dass die Stadtteil bezogene Arbeit bislang eigentlich nur
einheimische Einwohner erreicht hat, dass sie interkulturell zuganglicher gestaltet werden
musse und dass Integrationsprobleme struktureller behandelt werden missten. In vielen
Stadtteilen sieht man sich schlie3lich mit Sprachproblemen und dem schlechten Erreichen
von Migrantinnen und Migranten konfrontiert. Das Fehlen geteilter positiver Erfahrungen
verstarkt die negativen Vorstellungen der Einwohner untereinander.

¢ Direktorengesprache Grundschule (OB und RK)

Schulen haben eine Aufgabe als (Mit)Erzieher von Schulerinnen und Schilern. Sie sind
dariiber hinaus auch Treffpunkt der Eltern des Viertels. Von dort aus kénnen, insbesondere
bei den Brede Buurt Scholen (stadtteilorientierte Schulen mit ganzheitlichem Ansatz), auch
Nebenaktivitdten und eine Versorgung mit Informationen organisiert werden. Schulen sind
durch die tatséachliche Verfarbung schon seit Jahren mit dem Thema Integration konfrontiert.
Zu ihren gesetzlichen Aufgaben gehdrt es, bei den Schilerinnen und Schilern Fertigkeiten in
Bezug auf Burgerschaft und soziale Integration zu férdern. Im Rahmen des
Overeenstemmings Overleg Gemeente Onderwijs (OOGO, Konsensgesprache Gemeinde
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Schule) stand Integration vor dem Projekt nicht wirklich auf der Tagesordnung. Wohl aber
war es ein wichtiges Thema im Rahmen der Onderwijs Achterstanden Beleid
(Bildungsrtickstandspolitik). Zum Start des Projektes wurde im OOGO vereinbart, dass die
Projektleiter das Thema auf Direktorenniveau besprechen wirden. Da dies mit allen Schulen
separat nicht durchfiihrbar war, wurden dazu zwei bestehende Direktoren-Gespréache von
zwei der gro3ten Schulengemeinschaften (6ffentlich und katholisch) genutzt.

Die Schulen haben zwar sehr viel inhaltlichen Input fiir das Leitbild geliefert, gaben aber
auch zu verstehen, dass sie sich auf ihre Kernaufgaben zu konzentrieren héatten. Sie wollten
nicht mehr investieren in Projekte, die gut liefen, dann aber doch wieder aufhérten. Wahrend
des Projektes KleurRijk Almelo wurde auf Ersuchen des Staates auch mit einem Projekt zur
Bekampfung der Segregation an Grundschulen begonnen. Hierliber wurde Kontakt zu der
Platform Allochtone Ouders en Onderwijs (PAOO, Plattform Migranteneltern und Schule)
gelegt. Im Rahmen des Projektes Samenspraak Kinderspel (Dialog Kinderspiel) wurde
einerseits daran gearbeitet, dass Kinder mit und ohne Migrationshintergrund und deren
Eltern sich treffen. Andererseits wurde an Aufklarungsmethoden gearbeitet, wobei Eltern von
Kindern, die vier werden, die gemischten Schulen in ihrem eigenen Viertel kennenlernen
kénnen. Zu diesem Zweck wurde die kommunale Schulzeitung Stadtteil gerecht gestaltet,
wurden pro Viertel Informationsbroschiren tber alle Schulen und Einrichtungen fur Kinder
erstellt, und in einigen Vierteln wurden Spaziergdnge entlang der Schulen organisiert.
Sowohl tber KleurRijk Almelo als auch tber dieses Segregationsprojekt wurde regelmafig
Rucksprache gehalten mit dem OOGO.

e Unternehmerverbande

Die Projektleiter haben mit den Vertretern zweier Unternehmerverbande, zum einem
Energiek Almelo, einer Dachorganisation lokaler und regionaler Unternehmerverbénde wie
z.B. IKT (Industrieverband Twente), MKB (Verband der klein- und mittelstandischen
Unternehmen) und KVK (Industrie- und Handelskammer), und zum anderen mit der Stichting
Ondernemers Binnenstad Almelo, gesprochen. Ziel war es, eine breite Akzeptanz fir das
Projekt zu schaffen und Input fur das Leitbild zu bekommen und Schlisselfiguren fur die
Durchfiihrung zu finden. In beiden Gesprachen wurde konstatiert, dass Integration kein
Thema flir Unternehmer sei. Unternehmen schauten ausschlie3lich nach Eignung fir eine
Funktion und ob jemand in die Unternehmenskultur passe.

Auf die Frage, ob man in Zukunft trotzdem aktiv an dem Projekt mitarbeiten wolle, wurde
abweisend reagiert. Bei einer Einladung des ortlichen Rotaryclubs stiel3 man mit dem Projekt
und dessen Ziele allerdings wohl auf positive Resonanz, nicht zuletzt dank der Einfihrung
durch einen Beigeordneten und der Anwesenheit eines beteiligten Ratsmitglieds.
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3.h  Kopplung aller Bestandteile in einem einzigen Leitbild zur Integration

Die Gesprache mit externen Partnern haben ein sehr anschauliches Bild der beteiligten
Partner, der komplexen Praxisprobleme sowie der in Gang gesetzten Prozesse und
Anregungen flr die weitere Herangehensweise zutage gebracht. In derselben Zeit wurde
eine interne Neuorientierung bezuglich der Rolle der Gemeinde und der Zustandigkeit fir die
Herangehensweise gesellschaftlicher Probleme vorgenommen. Die Stadt Almelo startete
nach den Kommunalwahlen vom Mérz 2010 und unter dem Einfluss der Wirtschaftskrise mit
Het Verschil Maken (Den Unterschied machen). Dabei wird die Initiative fliir das Angehen
von Problemen der Gesellschaft und den gesellschaftlichen Partnern tberlassen. Die
Gemeinde sieht sich selbst lediglich in einer Regierolle. In diesem Zusammenhang und
ausschlie3lich zur Integration als gegenseitigen Prozess und Auftrag an alle hat man sich fur
ein kompaktes Leitbild, das dem gelieferten Beitrag und der Position aller gerecht wird,
entschieden.

In dem Integrationsleitbild Thuis en Actief in KleurRijk Almelo (Zuhause und aktiv in KleurRijk
Almelo), wird die ideale farbenfrohe Stadt skizziert. Anschlie3end werden die
gesellschaftlichen Aufgaben dargestellt und es wird beschrieben, was unter Arbeit an
Integration — einem Auftrag fir alle — zu verstehen ist. Schlie3lich werden vier
Hauptzielsetzungen festgelegt: die Forderung der gemischten Partizipation, der
interkulturelle Zugang zu Einrichtungen, die Reprasentanz sowie Erfahrungsaustausch und
Zusammenarbeit. Diese Hauptzielsetzungen betreffen also nicht nur kommunales Handeln,
sondern die ganze Gesellschaft. Deshalb werden sie auch in einem Integrationspakt, den die
gesellschaftlichen Partnern unterzeichnen kénnen, aufgenommen.

3.1 Verabschiedung durch den Gemeinderat

Nach den Wahlen mit der darauffolgenden Koalitionsbildung wurde das Integrationsleitbild im
Herbst 2010 vom College van B&W festgelegt und im Mérz 2011 vom Gemeinderat
einstimmig verabschiedet. Bei der Verabschiedung hat der Rat durch einen Anderungsantrag
dafir gesorgt, dass von Seiten der vier kommunalen politischen Programme jedes Jahr
dariber berichtet wird, welchen Beitrag man zur Integration geleistet hat und welche
Ergebnisse damit erzielt wurden.

3.j  Durchfihrungsphase

Da der gesamte Prozess der Entwicklung und Verabschiedung des Leitbildes langer
gedauert hat als geplant, war die fur die Durchfihrungsphase zur Verfiigung stehende Zeit in
Almelo relativ kurz bemessen. So ging es vor allem darum, in dieser kurzen Zeit die Dinge
aufzugreifen, die einen Beitrag zur Nachhaltigkeit des Projektes lieferten. Diesen Ansatz
werden wir im Folgenden beschreiben.
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e Kick- off Veranstaltung Durchfihrungsphase

Direkt nach der Verabschiedung des Leitbildes durch den Rat wurde ein grol3es festliches
Treffen fur die internen und externen Partner organisiert, um miteinander die
Durchfiihrungsphase einzulduten. Von unserem Projektpartner Minster wurden dessen
Erfahrungen und Erkenntnisse aus der Durchfiihrungsphase eingebracht. Anschliel3end
wurde der Integrationspakt von der Gemeinde Almelo und dreizehn anwesenden
Organisationen unterzeichnet.

e Integrationspakt

Die Gemeinde Almelo will zusammen mit gesellschaftlichen Organisationen an der
Durchfuihrung des Leitbildes zur Integration in einer offenen Bewegung, an der sich jeder
beteiligen kann, arbeiten. Permanent werden Organisationen gefragt, sich dieser Bewegung
anzuschlieen. Die an dem Integrationspakt teiinehmenden Organisationen haben fir sich
selbst Aktionspunkte formuliert. Diese sind dem Integrationspakt beigefiigt. Der Vorteil einer
derartigen Arbeitsweise ist, dass die aktiven Partner mit ihren konkreten Aktionspunkten fir
jeden sichtbar werden. Dies fordert die lokale Zusammenarbeit und den
Erfahrungsaustausch.

e Workshops Interkulturalitét

Wenn man bewusst an Interkulturalitat arbeiten mochte, sollte man sich zun&chst vor Augen
fuhren, welchen Einfluss die Kulturunterschiede auf gegenseitige Interaktionen haben
kénnen. Deshalb wurde Hans Kaldenbach, ein landesweit renommierter Fachmann im
Bereich interkultureller Kommunikation, eingeladen, in Almelo eine Reihe von Workshops fur
die verschiedenen Partner durchzufiihren. Zentral in diesen Workshops stand die
Selbsterfahrung am eigenen Leibe, wie es ist, in einer Minderheitenposition zu verkehren,
wobei man von der Mehrheit unbewusst ausgeschlossen wird. Diese Workshops haben alle
Teilnehmer sehr stark beeindruckt.

e Farbenfrohe Kommunikation

Viele Gesprache mit internen und externen Partnern haben gezeigt, dass
selbstverstandlicher Kontakt zwischen Einheimischen und Migranten nicht einfach entsteht.
Viele Organisationen haben Muhe, Migrantinnen und Migranten zu erreichen und
einzubeziehen und die Tatsache, dass ihre Versuche scheitern, sorgt fur zusatzliche
Enttauschungen. Auch im Netzwerk 1&l wurden die Bedeutung und das Problem der
farbenfrohen (= kultursensitiven) Kommunikation verschiedene Male besprochen. Daraufhin
haben die Projektleiter die Kommunikationsberater von Marotura communicatieadviseurs
beauftragt, einen Workshop fur das Netzwerk 1&l Uber farbenfrohe Kommunikation
durchzufiuhren. AnschlieRend haben wir sie gebeten, eine kultursensitive Anleitung
(Checklist) zur Kommunikation fur fiunf bedeutende Sektoren, in denen es mdglich scheint
Migrantinnen und Migranten zu erreichen und einzubeziehen, zu erstellen. Diese Sektoren
sind Ehrenamtliches Engagement, Einbeziehung der Eltern an den Schulen, (Alten)Pflege,
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Unternehmen und Stadtteil bezogenes Arbeiten. Uber die praktische Anwendung dieser
Checkliste wird pro Thema fur alle Interessenten ein Workshop angeboten. AuRerdem sollen
die Checklisten tUber die Website des Netzwerks &I allen Interessierten zur Verfligung
gestellt werden. Darlber hinaus ist es wichtig, mit den Selbstorganisationen oder anderen
Reprasentanten von Migranten gute Beziehungen zu pflegen, um diese zur Erreichung der
Zielgruppe einschalten zu kdnnen.

e Monitoring

Um zu gewahrleisten, dass man einen Uberblick tiber die Effekte aller eingeleiteten
MaRnahmen behélt und nachhaltig den Einsatz fur Integration stimulieren kann, ist ein
Monitoring von grol3er Bedeutung. Auch in diesem Zusammenhang hat man sich dazu
entschlossen, moglichst weitgehend an bestehende Systeme und Prozesse anzuschliel3en.
Das bedeutet, dass Almelo beschlossen hat, die erste Zielsetzung, gemischte Partizipation
zu férdern, Uber die breit angelegte Partizipationsstudie, die momentan fiir die gesamte
Gemeinde entwickelt und alle zwei Jahre durchgefuhrt wird, zu monitoren. Fir diese Studie
wird ein Omnibuspanel von Einwohnern genutzt, in dem momentan wenig Migrantinnen und
Migranten vertreten sind. Daher soll die Reprasentanz dieses Panels lber eine zusatzliche
Werbekampagne gefordert werden. Dies kann sich auf alle kommunalen Studien, die auf
diesem Panel basieren, auswirken. Die Zielsetzungen zwei und drei, die sich auf
Interkulturalitét von Einrichtungen und Reprasentanz im Personalbestand konzentrieren,
werden Uber das normale Subventionsrechenschafts-System einem Monitoring unterzogen.
Soweit es sich um Organisationen handelt, zu denen keine Subventionsbeziehung besteht,
wird das Monitoring Uber eine Wiederholung der Studie zu den gesellschaftlichen
Organisationen durchgefuhrt. Fir die vierte Zielsetzung, die sich auf Erfahrungsaustausch
und Zusammenarbeit richtet, wird eine Umfrage unter den Teilnehmern am Netzwerk 1&l und
am Integrationspakt durchgefiihrt.

e Preis

Um die Arbeit an Integration und Interkulturalitét zu stimulieren und gute Beispiele bekannt
zu machen, wird die Stadt Almelo einen jahrlichen Preis fur die Einrichtung mit der besten
Initiative verleihen. Die Jury wird von externen Partnern gestellt.

3.k Schlussfolgerung

Interne Schlussfolgerungen

Der Prozess der Bewusstwerdung, dass Integration Bestandteil jeder regularen Arbeit ist,

muss von zwei Seiten gefittert werden: top down und bottom up. Von oben herab ist es gut,

dass festgestellt wird, dass Integration und Interkulturalitat wichtig sind und welche

Rahmenbedingungen dafur gelten. Daneben muss der tatsdchliche Durchfiihrungsprozess

von der taglichen Arbeitspraxis aus angesteuert werden. Dabei sollte auch fir interne

Botschafter gesorgt werden. Um wirkliche Veranderung zu erreichen ist es unabdingbar, die
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zentrale Botschaft immer wieder zu wiederholen bzw. dafiir zu sorgen, dass immer
Bewegung in der Sache herrscht. Es ist abzuwagen, ob man die Ambition hoch halt, wenn
man den kompletten Amtsapparat anspricht, wie es unser Auftrag war, oder ob man sich
nicht besser gezielt auf eine bestimmte Anzahl an Abteilungen konzentriert, wo es viele
Kontakte zu den Einwohnern gibt oder interne Botschafter arbeiten. Wir haben uns
allméhlich dazu durchgerungen, einem eher pragmatischen Ansatz, der sich auf eine Reihe
positiver Abteilungen und auf aktuelle Prozesse konzentriert, zu folgen, da sich
herausgestellt hat, dass dieser Bewusstwerdungsprozess viel Zeit braucht, man nicht auf zu
vielen Hochzeiten gleichzeitig tanzen kann, und dass man mehr Rendite und Spal} bei seiner
Arbeit erntet, wenn bereits eine gewisse Akzeptanz vorhanden ist. Gesucht wird dabei immer
nach den Belangen fiir die Abteilung selbst, mit anderen Worten: Such’ nach etwas, das die
Kollegen in Bewegung setzt, um an Integration zu arbeiten. Das gilt Gbrigens auch extern.

Externe Schlussfolgerungen

Die Zeit, an der Durchflihrung zu arbeiten, ist noch sehr kurz. Die gleichzeitige Arbeit an
einem internen und externen Prozess fuhrt dazu, dass die Prioritéaten breit gestreut sind und
dadurch mitunter der Tiefgang oder z. B. die sorgfaltige Ruickkopplung zu allen Betroffenen
und Beteiligten unter Druck gerat.
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4 Transfer Minster — Almelo

Dita Kraan und Stephan Nover

Wir haben dieses Projekt durchgefuhrt, um auch voneinander zu profitieren. Der
Leitbildprozess war in Minster abgeschlossen, als er in Almelo auf der Basis der
Integratienota 2003 begann. Beispielhaft sollen die Mdglichkeiten eines Transfers im Sinne
der Schopfung grenziiberschreitenden Mehrwertes dargestellt werden:

Die Unterstiitzung der Gemeinde Almelo durch die Stadt Minster war durchgangig
sichergestellt durch die Kooperation des Minsteraner Projektmanagers. Infos tber
Leitbildentwicklung und Leitbildumsetzung wurden rickblickend, aktuell und perspektivisch
transportiert.

Einige Eckdaten:

Alle Abteilungen und Amter, also die gesamte Stadtverwaltung sind betroffen. Die
Kernaufgaben von Amtern und Abteilungen werden nicht erweitert, es geht vielmehr um die
spezifische Ansprache und Bearbeitung der Angelegenheiten von Migrantinnen und
Migranten, es geht nicht um additive Arbeit. Es geht um die Arbeit sowohl innerhalb der
kommunalen Verwaltung als auch bei den externen Organisationen.

Betroffen sind sowohl Einheimische als auch Migrantinnen und Migranten, sie sollten
miteinander an der Umsetzung des Leitbildes arbeiten.

Der Rat der Gemeinde ist Herr des Leitbildes! Es gibt eine Berichtspflicht gegenltiber dem
Rat zum Umsetzungstand des Leitbildes, dies als Controlling Instrument. Leitbildarbeit wird
beschlossen trotz oder gerade wegen der Zwénge von Konsolidierung.

Das Leitbild ist kein Leitbild zur Eingrenzung von Defiziten in der Kommune, sondern
insbesondere ein Leitbild zum Erkennen und zur Nutzung von Potentialen. In Deutschland
wie in den Niederlanden arbeiten wir in Hierarchien, mehr oder weniger vertikal oder
horizontal, beide Ebenen werden gebraucht. Wir brauchen das Top-down-Prinzip, damit
Leitbildarbeit in Gang gebracht wird und legitimiert ist. Wir brauchen das Bottom-up-Prinzip,
damit die Arbeit gelingt, und das Leitbild effektiv umgesetzt wird. Hier ist der Ausgangspunkt
einer durchgangigen deutsch-niederlandischen Diskussion.

Bei verschiedenen 6ffentlichen Veranstaltungen in Almelo gab es den Transfer aus Munster,
zu allgemeinen oder auch zu spezifischen Fragen des Leitbildes. Im Rahmen der
Brickenarbeit wurde deutlich, dass es Felder gibt, in denen ein Transfer mdglich ist. Es gibt
aber auch Felder, in denen der Transfer eher schwierig ist.

Die wissenschaftliche Untersuchung in Almelo zur Beschreibung der dortigen Leitbildarbeit
richtete sich nach der Herangehensweise und dem Fragenbogen der Untersuchung in

Munster, die durch das Institut flir Geographie durchgefihrt wurde. Im Ergebnis hat Almelo
44



von Minster gelernt, aber nicht kopiert, sondern transferiert, unter eigenen
Rahmenbedingungen. Almelo hat das eigene Vorgehen entsprechend organisiert.

Zu Beginn der Projektarbeit war diese eine Einbahnstral3e Minster — Almelo, spater gab es
einen gegenseitigen Austausch Uber die jeweils verschiedenen Phasen der Arbeit in beiden
Stadten.

Eine wichtige Beobachtung der Almeloer Politikerinnen, Politiker und Projektmanagerinnen:
der Transfer von Prinzipien, Zielen und Gedanken funktionieren und fuihrt zu einer intensiven
Eigenreflexion. Es ist hilfreich, Erfahrungen von Kolleginnen und Kollegen aus einer
anderen Stadt zu hoéren.
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5 Die Almeloer Abteilungen (an)erkennen und bekennen Farbe?

Ann Morissens, unter Mitarbeit von Sawitri Saharso, Dita Kraan und Esther Houpst

5.a Einleitung

Wie die meisten niederlandischen Kommunen sieht sich auch die Stadt Almelo mit einer
immer heterogener werdenden Bevoélkerung konfrontiert. 25 % der Almeloer Bevolkerung hat
einen nicht-niederlandischen Hintergrund. Angesichts dessen hat sich die Stadt Almelo mit
der Stadt MlUnster zusammengeschlossen, um im Rahmen des von der EUREGIO
geforderten Integrationsleitbildprojektes ‘KleurRijk Almelo’ in den einzelnen Abteilungen ein
entsprechendes Bewusstsein flr diese Tatsache zu schaffen und dieses Bewusstsein auch
in die Durchfuhrung ihrer Aufgaben und in ihren Kontakten zur Almeloer Bevolkerung zu
integrieren.

Um dies umzusetzen, hat die Stadt Almelo ein Integrationsleitbild mit dem Titel ‘Thuis en
actief in KleurRijk Almelo 2010-2014’ (Zuhause und aktiv im farbenfrohen Almelo 2010-2014)
erstellt. Dieses Leitbild ist auf der Basis einer Reihe von Gesprachen mit den
Verwaltungsabteilungen, Organisationen und Bewohnern der Stadt entstanden. Das
Integrationsleitbild ist ein Schlisselinstrument, mit dem die Stadt Almelo das gemeinsame
Arbeiten an Integration zuwege bringen mdchte. Das Leitbild wurde im Marz 2011 vom Rat
verabschiedet.

In diesem Beitrag werden wir der Frage nachgehen, ob die Abteilungen es wichtig erachten,
mit ihrer Dienstleistung Rucksicht auf die Heterogenitat der Almeloer Bevolkerung zu
nehmen und inwieweit dies geschieht. Danach werden wir Bilanz ziehen: In welcher Phase
des Interkulturalitatsprozesses stehen die Abteilungen und wie kénnen wir ab hier am besten
weitergehen? In Bezug auf die letztgenannte Aktivitat werden wir die Interkulturalitdtsmatrix
von Bellaart (2001), die an anderer Stelle noch naher erlautert wird, anwenden. Wir werden
einige Problempunkte aufzeigen, fir die wir gleichfalls einige Erklarungen liefern werden.
AnschlieRend werden wir einige Empfehlungen im Hinblick auf die erfolgreiche Verankerung
des Integrationsleitbildprojektes in der Zukunft aussprechen.

Die zentralen Fragen dieses Kapitels lauten wie folgt:

Welche Konsequenzen hat eine heterogene Bevoélkerung fiir die Dienstleistungen und
Aufgaben der verschiedenen Almeloer Abteilungen und in welchem Mal3e haben diese ihre
Politik, Vorgehensweise und Dienstleistung angepasst?

Welche Empfehlungen kénnen wir auf der Basis der Interkulturalitdtsmatrix im Hinblick auf
die erfolgreiche Verankerung des Projektes KleurRijk Almelo in der Zukunft aussprechen?

Forschungsmethode:
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Die oben stehenden Fragen werden wir anhand der Erkenntnisse, die wir Uber die Interviews
mit den Kontaktpersonen und Fithrungskréften® der neun Almeloer Abteilungen gewonnen
haben, beantworten. Diese 17 Interviews® wurden zu zwei Zeitpunkten durchgefihrt, im
Herbst des Jahres 2009, als das Projekt gerade seit einem halben Jahr lief, und im Frihjahr
2011, als das Projekt seit ungefahr zwei Jahren lief. Bei der ersten Interviewrunde wurde der
Fragenkatalog genutzt, der auch in Minster zum Einsatz gekommen war (siehe Anlagen),
und bei den Interviewten handelte es sich um Kontaktpersonen der Abteilungen, die den
Projektmanagern von KleurRijk Almelo bekannt waren. Bei der zweiten Interviewrunde hat
man versucht, mit Fihrungskraften zu sprechen, da diese das Projekt verbreiten und durch
ihre Unterstitzung des Projekts Prozesse in Bewegung setzen kdnnen. Es gab zwei Grinde,
zu zwei Zeitpunkten mit den Abteilungen und den verschiedenen Gesprachspartnern zu
sprechen. Einerseits wollten wir erfahren, ob die Akzeptanz nach zwei Jahren Laufzeit von
KleurRijk Almelo gréRer und die Aktivitdten und Initiativen zahlreicher geworden sind.
Andererseits wollten wir wissen, wie die Fihrungskrafte diesem Projekt gegentber stehen.
Sie sind schlief3lich diejenigen, die das Projekt innerhalb der Abteilungen verbreiten missen.
Die erste Interviewrunde kann daher auch als Nullrunde und die zweite als Nachmessung
betrachtet werden. In der Praxis war bei den meisten Abteilungen wenig Entwicklung
zwischen der ersten und zweiten Messung festzustellen. Eine mdgliche Ursache dessen
mag die spate Verabschiedung des Integrationsleitbildes durch den Rat sein, die erst im
Marz 2011 vorgenommen wurde. Konkret bedeutete das, dass die Abteilungen formal erst
ab Mérz 2011 mit diesem Auftrag konfrontiert wurden. Unsere Nachmessung wurde bereits
einen Monat spéater durchgefihrt.

5.0 Die Abteilungen bekennen Farbe

Hat die heterogene Zusammensetzung der Bevoélkerung Konsequenzen fir die Dienstleistun-
gen und Aufgaben der Gemeinde? Wie denken die einzelnen Abteilungen Uber diese Frage
und in welchem Mal3e haben die Abteilungen ihre Herangehensweise und Dienstleistung
angepasst?

Bei der Beurteilung des im Folgenden beschriebenen Sachstands sollte man sich der
Tatsache bewusst sein, dass die Abteilungen abhangig von ihren Auftragen unterschiedliche
Paositionen einnehmen. Ausfihrende Abteilungen (so genannte lijnafdelingen) stehen fiir
einen speziellen Verwaltungssektor und haben in dem Bereich Kontakt zu externen
Organisationen und/oder zur Bevolkerung. Stabsabteilungen bieten anderen Abteilungen
Unterstiutzung und pflegen wenige bis gar keine externen Kontakte, was natirlich Folgen fir
die Art und Weise, wie sie mit Interkulturalitat umgehen und wie sie diese versuchen zu
implementieren, hat.

®Dies sind Teamleiter oder Abteilungsleiter.
9 Wegen Krankheit der zu interviewenden Person wurde bei einer Abteilung das zweite Interview gestrichen.
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Da die Abteilung fur Offentliche Angelegenheiten (Publiekszaken) die meisten Kontakte zu
den Birgern hat und auRerdem als Aushangeschild bzw. Visitenkarte der Gemeinde
betrachtet werden kann, beginnen wir mit dieser Abteilung.

4. Abteilung fur Offentliche Angelegenheiten (Publiekszaken)

.Im Gegensatz zu der Zeit vor 20 Jahren hat es nun jeder mit einer heterogenen
Bevdlkerung zu tun. Man kann nicht lAnger sagen ‘unbekannt ist ungeliebt’. Fir mich ist
Integration eher etwas Menschliches als etwas Kulturelles.” (Interview Teamleiter Bauen,
Genehmigungen und WMO, Runde 1)

e Auf Interkulturalitat ausgerichtete Aktivitaten

Trotz des grol3en Interesses am Thema Integration und der Tatsache, dass die Abteilung
einen sichtbaren Platz einnimmt, fuhrt sie keine spezifische Politik, die darauf ausgerichtet
ware, Interkulturalitat als vollwertigen Bestandteil der Aktivitaten der Abteilung gelten zu
lassen. Vor allem die Anwerbung von Migranten, aber auch anderer unterreprasentierter
Gruppen (z.B. Menschen mit einer Arbeitsbehinderung), geniel3t innerhalb der Abteilung
Prioritat. Abgesehen von sporadischen Einsatzen der Sprachkenntnisse von Mitarbeitern mit
Migrationshintergrund bei Kontakten mit Biirgern, wird keine spezifische Politik in Bezug auf
Almeloer mit Migrationshintergrund gefiihrt. Sie fallen unter die normale Dienstleistung, die
von der Abteilung angeboten wird.

e Kontakte

Die Mitarbeiter dieser Abteilung haben sehr viel Kontakt zu Almeloern mit Migrationshinter-
grund und verfligen Uber die nétigen Kompetenzen, mit dieser Heterogenitat umzugehen. Es
wird vor allem darauf gesetzt, schnell umschalten zu kdnnen von dem einen zum anderen
Kontakt. Das Umschalten-Kénnen von einem einheimischen Birger zu einem Burger mit
Migrationshintergrund gehort da selbstverstandlich dazu. Diese Kontakte verursachten wenig
Probleme, so der Teamleiter, weshalb er keinen Bedarf an zusétzlicher Schulung in Bezug
auf Interkulturalitat sieht.

e Diversitat im Personalbestand

Aus Sicht des Teamleiters ist es wichtig, dass die Abteilung fur 6ffentliche Angelegenheiten
der Gemeinde eine Spiegelung der Bevdlkerung darstellt, da diese Abteilung haufig mit den
Almeloern in Kontakt tritt (Interview Teamleiter, Runde 1). Das Interesse und der offene Blick
des Teamleiters auf die Gesellschaft hat sicher zu der Diversitatspolitik, von der diese
Abteilung geprégt ist, beigetragen. Dies hat zu einer sehr vielfaltigen Zusammensetzung des
Personalbestands gefuhrt, in dem Migranten und Einheimische, aber auch Menschen mit
einer Behinderung ohne nennenswerte Probleme zusammenarbeiten. Die Abteilung fur
offentliche Angelegenheiten der Gemeinde ist sicher nicht als weil3e Abteilung, in der
Almeloer mit Migrationshintergrund sich nicht wieder erkennen kdnnen, zu charakterisieren.
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Die Abteilung setzt die spezifischen Kompetenzen von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund
zwar nicht systematisch ein, aber es kommt vor, dass die Sprachkenntnisse dieser
Mitarbeiter genutzt werden. Dies ist allerdings nicht bewusst Standard. In der Vergangenheit
hat es allerdings Falle gegeben, dass ein Mitarbeiter zum Ansprechpartner fir eine
bestimmte Gemeinschaft wurde und mit Fragen und Forderungen tberschittet wurde. Wenn
er dann mal nicht da war, hat sich allerdings herausgestellt, das es auch auf Niederlandisch
ging. Oder der Kunde hat Kinder mitgenommen, die Niederléandisch sprachen. Es gibt in der
Dienstleistung keine spezifischen Anpassungen fur Migranten. Die Informationsbroschiren,
ausgenommen die Uber Integration, stehen lediglich auf Niederlandisch zur Verfigung und
auch die Ubrige Kommunikation lauft auf Niederlandisch. Dies ist eine bewusste
Entscheidung, um Kunden mit Migrationshintergrund zu stimulieren, die niederlandische
Sprache zu lernen.

Bezlglich der Anwerbung von Migranten stellt man eine geringe Response von Migranten
fest. Es wird an einem niedrigschwelligen Text gearbeitet. In diesem Zusammenhang wird
mit P&O (Personal & Organisation) zusammengearbeitet. Zwischen bestimmten
Migrantengruppen gibt es gewisse Spannungen (Turken und Syrier), aber diese Mitarbeiter
wissen, dass sie in der Lage sein missen, auf professionelle Art und Weise
zusammenzuarbeiten.

Es hat in der Vergangenheit auch negative Erfahrungen gegeben, die zu Versetzungen
gefuhrt haben. Der Teamleiter bedauert es sehr, dass dies von den Betroffenen als
Diskriminierung erfahren wurde. Trotzdem betrachtet er Diversitat als Mehrwert. In Zukunft
musse (infolge der zunehmenden Vergreisung) aus dieser Gruppe mehr geschdpft werden.

e Akzeptanz

Der Teamleiter hat grof3es Interesse an Diversitat. Von dem Projekt KleurRijk Almelo ist der
Teamleiter sehr begeistert. Er steht dem positiv gegentiber, stellt aber fest, dass es zu
wenige Kontakte zu Migrantenorganisationen gibt. Diese Kontakte kénnten aber nitzlich
sein, um aus dieser Gruppe Mitarbeiter anzuwerben. Fir die Zukunft sieht er die Gemeinde
vor allem als Regisseur und in dieser Rolle seien Kontakte zu den gesellschaftlichen
Organisationen erforderlich. Die Zielsetzungen aus dem Integrationsleitbild missten zum
Leitfaden fUr zuklnftige Aktionen und Kooperationsverbdnde mit anderen Partnern werden.
Eine Reihe von Mitarbeitern aus der praktischen Arbeitsebene ist ebenfalls an dem Projekt
beteiligt. Wenn es soweit ist, wird man es in die gesamte Abteilung tragen (zum Beispiel tGber
einen Newsbrief), aber standardmafgig ist KleurRijk Almelo nicht Bestandteil der
Arbeitsgesprache.

“KleurRijk Almelo ist ein sehr wichtiges Thema, aber das Timing spielt eine wesentliche Rolle
... durch die Krise bleibt das ganze Projekt etwas hangen. Wenn das Projekt friiher
begonnen hatte, wére es vielleicht besser verankert, aber durch die Einsparungen sind
andere Prioritaten in den Vordergrund geriickt.” (Interview, Teamleider Bauen,
Genehmigungen und WMO, Runde 2)
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5. Abteilung Raumordnung und Umwelt

“Wenn man bestimmte Dinge in die Wege leitet, ist man sich nicht immer dessen bewusst,
was das fur Menschen mit einem anderen kulturellen Hintergrund bedeutet. Wahrscheinlich
denken wir viel zu sehr als weil3e Verwaltungsbeamte und sind uns nicht dessen bewusst,
dass bestimmte politische Maflinahmen nicht anschlagen, weil sie viel zu sehr auf den gut
ausgebildeten weilRen Blrger ausgerichtet sind. Im Hinblick auf Integration ist es wichtig,
dass wir uns dessen bewusst werden. Auch wenn wir versuchen Migranten zu erreichen, tun
wir das oft auf dieselbe Art und Weise wie wir Einheimische ansprechen wiirden. Das klappt
meistens nicht. Wir miissen uns vor Augen fuhren, dass wahrscheinlich ein anderer Ansatz
erforderlich ist.” (Interview Teamleiter Raumordnung und Verkehr (ROM), Runde 1)

e Auf Interkulturalitat ausgerichtete Aktivitaten

Genau wie bei der Abteilung fiir 6ffentliche Angelegenheiten hat sich auch hier beim ersten
Meeting herausgestellt, dass es nur wenige bis gar keine spezifischen Aktivitdten oder
Anpassungen der Dienstleistung gibt, die speziell auf Almeloer mit Migrationshintergrund
abgestimmt sind. Innerhalb der Abteilung wurde zwar aktiv tber diesbezigliche
Mdglichkeiten nachgedacht, diese Denkiibung hat allerdings nicht zu konkreten Initiativen
gefuhrt.

Der wichtigste Grund zur Entfaltung von Aktivitaten sei die Finanzkrise, durch die bestimmte
Dinge Prioritat vor anderen Dingen bekommen hatten. Trotzdem hat der Teamleiter einen
schonen Versuch unternommen, um die Aufmerksamkeit der Mitarbeiter auf die Bedeutung
des Arbeitens an Integration zu lenken. Dies hat er getan, indem er eine Sitzung Uber
effektive Fihrung eingerichtet hat und diese als einen breiteren Schirm, unter dem das
Thema Integration fallt, betrachtet.

“Ich habe versucht, mein Team fiir das Thema Integration zu erwdrmen, indem ich eine
Sitzung Uber die sieben Schritte zu effektiver Fiihrung von Cofey organisiert habe; der dritte
Schritt ist der der Synchronisation. Ich habe zwar nur eine kleine Gruppe von Leuten damit
erreicht, aber ich méchte es auch auf der unverbindlichen Ebene halten.” (Interview
Teamleiter ROM, Runde 2)

e Kontakte

Die Mitarbeiter der Abteilung Raumliche Entwicklung, Umwelt und Verkehr (ROM) haben bei
der Durchfuhrung ihrer taglichen Aufgaben regelméaflig Kontakt zu Almeloern mit
Migrationshintergrund. Es gibt keine spezifischen Probleme mit dieser Gruppe. Die
Kommunikation mit den Migranten verlauft auf Niederlandisch. Der Teamleiter vermutet,
dass es durchaus vorkommt, dass zum Beispiel Mitarbeiter mit einem ttrkischen Hintergrund
Almeloern mit tirkischem Hintergrund auch auf Tirkisch zu Wort stehen, wenn dies
gewiinscht ist. Der normale Briefwechsel verlauft aber auf Niederlandisch. Uber das
Ministerium VROM (Ministerium fir Wohnen, Raumordnung und Umwelt) sind allerdings
auch Antragsformulare in anderen Sprachen verfligbar. Dem ist schon eine Anpassung der
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Dienstleistung an die Bevolkerung mit Migrationshintergrund zu entnehmen, allerdings
handelt es sich hierbei um eine nationale und nicht um eine Initiative der Abteilung selbst.

e Diversitat im Personalbestand

Auch die Anwerbung von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund sei Teil der Interkulturalitat
und genielRe sehr viel Aufmerksamkeit innerhalb der Abteilung. Es gebe eine Reihe von
Mitarbeitern mit Migrationshintergrund, die in der Abteilung tétig sei, und mit Blick auf eine
Erweiterung des Zustroms von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund habe ein Kollege
Teamleiter folgende Initiative ergriffen:

“Mein Kollege ladt zu jeder Vorstellungsrunde einen Kandidaten mit Migrationshintergrund,
der laut Lebenslauf ein interessantes und spannendes Profil hat, ein.” (Interview, Teamleiter
ROM, Runde 1).

Trotz des Interesses und der Bereitschaft der Abteilung, Migranten anzuwerben, ist in der
Praxis festzustellen, dass die Response von Migranten fur bestimmte Funktionen sehr
niedrig ist. Hierbei handelt es sich vor allem um hdéhere Funktionen. Fir niedrigere
Funktionen ist dies weniger ein Problem. Ein klares Bild beztiglich der Ursachen dieser
niedrigen Response gibt es nicht. Der Teamleiter hat wohl mal bei einem tirkischen
Mitarbeiter versucht zu ergriinden, woran das liegen konnte. Dieser erzahlte, dass eine
Stelle bei der Gemeinde durchaus Ansicht genief3e in der tirkischen Gemeinschaft. Eine
bessere Einsicht in die Ursachen der niedrigen Response von Migranten auf bestimmte freie
Stellen kdnnte zu einem zielgerichteteren und spezifischeren Anwerbungsverfahren
beitragen, das mehr Erfolg bei der Anwerbung von Migranten bringt.

Nicht alle Erfahrungen mit Mitarbeitern mit Migrationshintergrund in der Abteilung sind
positiv. Es hat verschiedene Probleme gegeben, aber dabei ging es mehr um Motivation und
Arbeitshaltung als um Kulturunterschiede. Es war nicht immer leicht, mit diesem Problem
umzugehen, da sich, wie in der Abteilung fiir 6ffentliche Angelegenheiten auch, der
Betroffene diskriminiert fuhlte. Die negativen Erfahrungen haben nicht dazu gefuhrt, dass die
Abteilung nun gegentber der Anwerbung von Migranten eine Verweigerungshaltung
einndhme.

e Akzeptanz

Das Projekt KleurRijk Almelo wird ganz sicher vom Teamleiter unterstlitzt, aber er pladiert
schon dafir, einen (in starkerem Mal3e) integrierten Ansatz sowohl auf der Abteilungsebene
als auch auf der Organisationsebene anzuwenden:

“Man kann viele Aktivitdten organisieren, zum Beispiel einen Workshop, es stellt sich aber
die Frage, was das langfristig bringt. Meines Erachtens ist es sinnvoller, alle Mitarbeiter der
Abteilung mitdenken zu lassen, einen Bewusstwerdungsprozess zu Stande zu bringen und
Integration zu einem Teil der taglichen Arbeit der Abteilung werden zu lassen.” (Interview,
Teamleiter ROM, Runde 1)
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Aus Sicht des Teamleiters ist nicht deutlich genug, was man mit dem Prozess genau
erreichen mdchte. Er hatte die Zielsetzungen gerne konkreter.

6. Abteilung Interne Dienstleistung

“Diversitéat ist breiter als Integration, sie stellt einen wesentlich umfassenderen Ansatz dar.
Die Menschen miuissen sich verschiedene Dinge bewusster machen. Wenn ich hére, dass
Menschen sagen "ich habe keine Vorurteile", dann ist das gerade sehr gefahrlich. Erst wenn
sich jemand dessen bewusst ist, dass er eine Reihe von Vorurteilen besitzt, kann er hier
auch besser mit umgehen.” (Interview, Team Personal und Organisation, Runde 1)

e Auf Interkulturalitat ausgerichtete Aktivitaten

Das Team Personal und Organisation (P&QO) Ubernimmt eine wichtige Rolle in Bezug auf die
Realisierung eines vielfaltigen Personalbestands innerhalb der Gemeinde. Es ist ungeheuer
wichtig, einen guten Uberblick tiber den tatsachlichen Personalbestand zu bekommen und
zu prufen, ob der Personalbestand die Zielgruppe (in diesem Fall die Bevolkerung Almelos)
tatsachlich reprasentiert. Das Interview mit der Abteilung P&O hat ergeben, dass diese
Analyse 2007 tatsachlich durchgefuhrt worden ist. Sie hat gezeigt, dass die Anzahl an
Mitarbeitern mit Migrationshintergrund begrenzt war und dass hier erheblicher Nachholbedarf
bestand. Die Abteilung hat damals eine politische Absichtserklarung zur Diversitat erstellt mit
dem Ziel, die Anzahl an Mitarbeitern mit Migrationshintergrund zu verdoppeln. Dies wiirde
bedeuten, dass sich die Anzahl von 5,5 % auf 11 % steigern misste. Auch fur Frauen in
hoheren Funktionen und Menschen mit einer Arbeitsbehinderung wurden konkrete Ziele
festgelegt. Wahrend der Laufzeit des Projektes KleurRijk Almelo wurde diesem ursprtinglich
vereinbarten Ansatz aufgrund der Wirtschafts- und Finanzkrise im Kommunalen Manager
Rat (Gemeentelijk Managers Overleg) vom Marz 2010 allerdings nur noch eine sehr niedrige
Prioritat eingeraumt. Infolge des Einstellungsstopps ist eine externe Anwerbung im Grunde
genommen nicht mehr mdglich. Unter diesen Umstanden kénnen die Zielvereinbarungen
nicht erreicht werden. Darlber hinaus ist in Zeiten der Reorganisation nur in
unzureichendem Mal3e eine fruchtbare Basis fur die Arbeit an Interkulturalitét vorhanden.

Momentan betragt der Anteil an Mitarbeitern mit Migrationshintergrund ungeféahr 7 %. Dies ist
wesentlich geringer als die 25 % Migranten in Almelo (Interview, Runde 1). Trotzdem zeigen
die Zahlen™ iiber die Teilnahme von Migranten an Bewerbungsverfahren, dass sie in der
Zeit relativ haufiger eingeladen und angeworben wurden. Das Team halt Kontakte zu den
unterschiedlichen Abteilungen bezlglich der Anwerbung und Auswahl von Kandidaten. In
dieser Eigenschaft versucht das Team auch anderen Abteilungen den Mehrwert eines
vielfaltigen Personalbestands aufzuzeigen. Die Empfehlung in diesem Zusammenhang
lautet: "Versuch positiv zu denken und denke nicht gleich daran, dass jemand mit einem

%In dem Zeitraum von Januar 2008 bis April 2009 wurden 141 Bewerbungsverfahren durchgefihrt.
Fur diese Verfahren sind 1485 Bewerbungen eingegangen, 81, 5.6% dieser Bewerbungen waren von
Migranten. Von dieser Gruppe wurden 33 Personen zum Bewerbungsgesprach eingeladen und 15
von ihnen schliel3lich eingestellt. (Interview, Team Personal & Organisation, Runde 1)
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anderen Hintergrund es schlechter machen wird." (Interview, Verwaltungsmitarbeiter, Runde
1)

e Diversitat im Personalbestand

Auch in dieser Abteilung arbeiten einige Mitarbeiter mit Migrationshintergrund und die
Erfahrungen sind Gberwiegend positiv. Die Zusammenarbeit mit Kollegen mit
Migrationshintergrund tragt auch dazu bei, anderen Mitarbeitern die eigenen Vorurteile, die
sie maglicherweise haben, aber deren sie sich nicht bewusst sind, vor Augen zu fuhren.
"Man ist sich der Tatsache, dass es in Bezug auf bestimmte Gruppen erhebliche Vorurteile
gibt, eher bewusst, das ist besser, als so zu tun, als ob nichts wére." (Interview
Verwaltungsmitarbeiter, Runde 1).

e Akzeptanz

In dem Team herrscht eine positive Haltung gegeniber Interkulturalitét, die nicht zuletzt
durch die Auftrage, fur die diese Abteilung zustandig ist (unter anderem die Erstellung des
Diversitatsplanes und die diesbezlgliche Beratung der Abteilungen), entstanden ist. Der
Schwerpunkt liegt, und das ist flr ein Team P&O nicht tGberraschend, vor allem auf der
Arbeit an einem vielseitigen Personalbestand. Durch das Einfrieren der Diversitatspolitik
sowie aufgrund der Finanzkrise ist momentan wenig Anwerbung mdglich. Dies kann zu
gegebener Zeit negative Folgen fur die Zusammensetzung des Personalbestands haben.

7. Abteilung flr Soziales und Wirtschaft (SEZ)

“Ich wirde Integration als Paket von Aktionen und MalRnahmen beschreiben, um zu
erreichen, dass Einheimische und Migranten gleiche Chancen, gleiche Positionen und
gleiche Rechte in der Gesellschaft haben." (Interview Abteilungsleiter, Runde 2)

e Auf Interkulturalitat ausgerichtete Aktivitaten

In der Abteilung hat man sich in Bezug auf die Arbeitsmarktpolitik bewusst dazu entschieden,
eine Zielgruppenpolitik zu fihren. FUr ReintegrationsmalRnahmen wurde friher mit
individuellen MaRnahmen gearbeitet. Nun geschieht dies in Gruppen. Global betrachtet
funktioniert dieser Ansatz besser, da die Abwesenheit sinkt. Man hat allerdings auch
festgestellt, dass dieser Ansatz fur Personen mit tlirkischem Hintergrund weniger gut
funktioniert. Dieses Beispiel illustriert, dass es negative Folgen fir Migranten haben kann,
wenn man keine Zielgruppenpolitik fihrt. Die interviewten Verwaltungsmitarbeiter haben zum
Ausdruck gebracht, dass der Ansatz der AktivierungsmalRnahmen kontrér zur Kultur vieler
Gruppen mit Migrationshintergrund stinde. Ehrgefihl spiele eine wichtige Rolle in deren
Kultur. Dies werde bei Reintegrationsmaflinahmen zu wenig berticksichtigt. So befinde sich
die Reintegrationsagentur am selben Standort wie der sociale werkplaats (eine Anlaufstelle
fur Menschen mit einer Arbeitsbehinderung). Dies stelle eine hohe Schwelle fir Migranten
dar. Warum konne nicht tber alternative Kontaktpunkte nachgedacht werden, wenn diese
Schwellen dadurch abgebaut werden kdnnen. Der Verwaltungsmitarbeiter hat den Eindruck,
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dass man allmahlich diese Diskussion fiihren mdchte, aber dass dies noch nicht aus vollem
Herzen geschehe. (Interview Verwaltungsmitarbeiter SEZ, Runde 1)

2009 wurde in der Abteilung SEZ ein Pilotprojekt, bei dem niederléandische Jobcoaches von
einem turkischen Coach betreut wurden, durchgefihrt. Ein Problem bei der Reintegration
turkischer Personen liegt darin, dass diese haufig unter (so genannten) medizinischen
Beschwerden (Medizinisierung von Problemen) litten, und diese sie hinderten zu arbeiten.

“Wenn der tirkische Jobcoach bei so einem Gespréch dabei ist und die Probleme des
tirkischen Kunden relativiert, kommt dies meist sehr gut bei dem Kunden an, und die
Gesundheitsprobleme scheinen zu verschwinden. Es ist unwahrscheinlich, dass ein
niederlandischer Coach dasselbe erreichen kann.” (Interview Verwaltungsmitarbeiter SEZ,
Runde 1)

Ein erster Schritt ist das Erkennen des Problems, dass ein allgemeiner Ansatz sich nachteilig
fur Migranten auswirken kann, und zu verstehen, welche Ursachen hierfir verantwortlich
sind. Dies ist genau das, was in der Abteilung SEZ geschehen ist. Man erwagt nun,
ReintegrationsmalRnahmen fur Migranten wieder auf individueller Ebene durchzufiihren.
Auch das Experiment mit den turkischen Jobcoaches hat gezeigt, dass man durch einen
spezifischen Ansatz bessere Ergebnisse erzielen kann. Anlasslich der Feststellung, dass die
Reintegrationsprojekte fiir Migranten weniger gut verliefen, wurden verschiedene
Korrekturen an den Reintegrationsmaf3nahmen fur Migranten vorgenommen. Es wurde auf
interkulturelle Kompetenzen von Jobcoaches gesetzt, es wurde ein Beauftragter eingestellt
und Coaches kénnen nun externen Sachverstand in Bezug auf Kulturunterschiede in
Anspruch nehmen. Der Abteilungsleiter findet es schwierig, die Korrekturen, die gemacht
worden sind, in 6konomischer Rendite auszudriicken: Kommen nun mehr Migranten aus der
Sozialhilfe heraus als vorher? Dies kann er nicht objektiv bestatigen. Er ist allerdings wohl
davon Uberzeugt, dass es einen Effekt gibt. (Interview Abteilungsleiter, SEZ Runde 2)

Meistens finden die Kontakte mit Kunden mit Migrationshintergrund auf Niederlandisch statt.
Bei den ReintegrationsmalRnahmen wird allerdings auch auf Sprachunterstiitzung gesetzt.
Begrenzte Kenntnisse des Niederlandischen sind schlie3lich ein Hindernis bei der Suche
nach einem Arbeitsplatz. Die Informationsbroschiren sind auf Niederlandisch.

Die Abteilung hat festgestellt, dass sie in Bezug auf den Armutspakt vor allem Kontakt zu
weillen Organisationen hat. In Zukunft will man aktiv nach Migrantenorganisationen auf die
Suche gehen und diese am Armutspakt beteiligen. Der Abteilungsleiter geht nicht so weit,
diese Initiative als direkte Folge von KleurRijk Almelo zu betrachten. Auch ohne KleurRijk
Almelo hatte man ihm zufolge den Mangel an ‘Farbe’ in diesem Pakt erkannt. (Interview
Abteilungsleiter SEZ, Runde 2)

e Kontakte

Aufgrund des Aufgabenpakets der Abteilung (unter anderem Beihilfe zum Einkommen und
Reintegration) kommen die Mitarbeiter haufig mit Migranten in Kontakt. In der Gruppe der

sozial-6konomisch Schwéacheren, auf die sich viele Tatigkeiten der Abteilung richten, sind
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Almeloer mit Migrationshintergrund Gberreprasentiert. Fir die Mitarbeiter ist der Kontakt zu
Migranten daher ganz alltaglich, und es herrscht ein Bewusstsein, dass Heterogenitat der
Bevdlkerung ein Thema ist, das Prioritat verdient. "In unserem Kundenbestand sehen wir
sehr deutlich das Farbenfrohe. Aus unserer Praxis wissen wir, dass es wichtig ist, dies zu
beachten und als Abteilung ein Auge auf die Kulturunterschiede zu werfen. Dies hat die
Abteilung antizipiert. Aber die Zielgruppenpolitik im Bereich des Arbeitsmarktes wurde fallen
gelassen.” (Interview Abteilungsleiter SEZ, Runde 2)

e Diversitat im Personalbestand

In der Abteilung arbeiten einige Migranten, der Abteilungsleiter kann aber keine exakten
Zahlen nennen, es sind aber viele (Interview Abteilungsleiter, Runde 2). Es gibt keine
negativen Erfahrungen, jeder scheint mit jedem gut zusammenzuarbeiten. Vor dem
Hintergrund dieser Arbeit ist es wahrscheinlich einfacher, Menschen (mit Migrationshinter-
grund) zu finden, die die richtige Ausbildung haben. Es ist festzustellen, dass der Zustrom
von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund fiir Funktionen, die sich auf soziale
Angelegenheiten konzentrieren, grof3er ist als fir Funktionen im Bereich der Wirtschaft. Es
gibt keine internen Zielvorgaben zur Erreichung eines bestimmten Prozentsatzes an
Migranten im Personalbestand. (Interview Abteilungsleiter, Runde 2)

o Akzeptanz

Den Interviews ist eine positive Haltung gegentuber der Bedeutung von Interkulturalitat fur die
Stadt Almelo und die eigene Abteilung zu entnehmen. Durch die vielen Kontakte mit
Almeloern mit Migrationshintergrund ist es fur die Abteilung selbstverstandlich, mit der
Diversitat und der Heterogenitat der Almeloer Bevdlkerung umzugehen. Dieses Bewusstsein
hat zu einer Reihe von Initiativen gefiihrt, die Dienstleistung an die Bedurfnisse von
Migranten anzupassen. Beide Interviewte haben allerdings Fragen zur Akzeptanz auf
Organisationsebene. Niemand zweifelt an der Notwendigkeit, sich der Bevolkerung
anzupassen, aber fir viele Abteilungen bleibe die Arbeit an Integration eine abstrakte
Geschichte und werde als kleines Projekt nebenbei gesehen. Dies habe auch mit der Art und
Weise zu tun, wie KleurRijk Almelo in die Organisationen hinein getragen wurde, namlich als
ein Projekt mit, zumindest aus Sicht der Interviewten, einem sehr unverbindlichen Charakter.
Als Empfehlung fir die Zukunft nennen sie die Erstellung konkreter Zielsetzungen, fir die die
Abteilungsleiter dann auch verantwortlich gemacht werden konnten. (Interview
Abteilungsleiter SEZ, Runde 2)

8. Amt fur Grunflachen und 6ffentlichen Raum (afdeling stadsbeheer)

“Integration ist, dass Migranten integrieren, etwas zusammenschmelzen lassen. Wir fihren
dahingehend keine spezifische Politik, das hat mit den Verwaltungssektoren, die wir
beherzigen, zu tun. Wenn es um Wasser, Unterhalt der Stral3en, Baume und Kanalisierung
geht: Das tun wir fir alle. Es gibt eine Reihe kleiner Teilgebiete (z.B. Spielplatze), wo wir
mehr tun kdnnten, aber auch dort behaupten wir, dass diese Einrichtungen fir alle da sind.”
(Interview, Abteilungsleiter Amt fur Grinflachen und 6ffentlichen Raum, Runde 2)
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e Auf Interkulturalitat ausgerichtete Aktivitaten

Die Abteilung ist bereit, bei der Durchfiihrung ihrer Aufgaben die Bedirfnisse der Almeloer
Bevdlkerung mit Migrationshintergrund zu beriicksichtigen. Der Abteilungsleiter erféhrt
allerdings, dass es aus der Gesellschaft keine konkrete Nachfrage gebe, dies zu realisieren.
Anlasslich des Projekts KleurRijk Almelo sei in der Abteilung allerdings Gber Mdglichkeiten,
die Dienstleistung und Aktivitdten an eine heterogene Almeloer Bevolkerung anzupassen,
nachgedacht worden, aber es sei schwierig, inhaltliche Anknupfungspunkte zu finden.

Innerhalb der Abteilung wurden zwischen den ersten beiden Messungen keine weiteren
Initiativen ergriffen, die Dienstleistung anzupassen. Das Thema ist nicht aktuell: “Die
Nachfrage von Seiten der Gesellschaft besteht nicht, es wére gezwungen, wenn wir trotzdem
etwas tun wirden. Vielleicht liegt das an der Sichtweise, die ich habe, ich mache keinen
Unterschied zwischen den Menschen, ich sehe Integration als einen natirlichen Prozess.”
(Interview, Abteilungsleiter Amt fur Grunflachen und 6ffentlichen Raum, Runde 2)

e Kontakte

Die Abteilung ist u.a. fir alles zustandig, was als offentlicher Raum gilt: Sporteinrichtungen,
Friedhofe, Vermietung von Grundstiicken in Schrebergarten, Markte und der Hafen. Es sind
vor allem die ausfuhrenden Mitarbeiter, die Kontakt zur Bevolkerung haben. Bei diesen
Kontakten handelt es sich hauptséchlich um Kontakte zu Einheimischen und in begrenztem
Mal3e zu Migranten. Fur die Markte gibt es jedoch wesentlich mehr Kontakte zu Migranten,
unter den Marktbeschickern befinden sich sehr viele mit Migrationshintergrund. Abgesehen
von der Bereitstellung islamischer Grabstatten, die in begrenztem Mal3e genutzt werden, hat
die Abteilung ihre Aktivitaten nicht an die heterogener werdende Almeloer Gesellschaft
angepasst. Sofern es spezifische Winsche von Seiten der Migranten gebe, stehe die
Abteilung dem offen gegenuber, aber dies sei nicht der Fall, so der Abteilungsleiter. Die
Erfahrungen und Kontakte mit Migranten verliefen manchmal positiv und manchmal negativ.
Bei einigen Themen tauchten Probleme mit dieser Gruppe auf (z.B. bei der Nutzung und
Pflege von Schrebergérten). Kommunikation sei, so der Abteilungsleiter, eine Ursache fir die
manchmal schwierig verlaufenden Kontakte mit dieser Gruppe. Dies kdnnte mdglicherweise
auch der Grund dafir sein, warum Informationen tber bestimmte Bedurfnisse unter
Migranten die Abteilung (noch) nicht erreichten.

e Diversitat im Personalbestand

Der Abteilungsleiter steht der Anwerbung von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund positiv
gegenlber und sieht darin auch einen Mehrwert: “Integration fangt am Arbeitsplatz an,
Zustrom von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund in die Organisation ist eine schone Art
und Weise, das schwarz-weil3 Denken, das in dieser Gruppe von Mitarbeitern (manchmal)
vorherrscht, zu durchbrechen.” (Interview, Abteilungsleiter Amt fir Grinflachen und
offentlichen Raum, Runde 2)
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Von den 160 Mitarbeitern, die die Abteilung z&hlt, gibt es drei mit einem anderen Hintergrund
als niederlandisch, davon 2 Italiener in einem Bautrupp fur Grunflachenpflege. Es gibt keine
Mitarbeiter mit nicht-westlichem Hintergrund.

Die Abteilung ist bestrebt, mehr Migranten aufzunehmen, inshesondere fir die Pflege- und
Unterhaltstrupps des Grunflachenamtes. Es erweist sich jedoch als sehr schwierig,
Migranten fur diese Art von Stellen anzuwerben. Der Abteilungsleiter hat verschiedene
Initiativen ergriffen. Es wurde Kontakt zu Ausbildungseinrichtungen gesucht, um tber diesen
Weg Migranten einzufiihren, insbesondere in Arbeitsintegrations- und Ausbildungsstellen.
Das stiel? bei der Zielgruppe allerdings auf wenig Gegenliebe. Das hat den Abteilungsleiter
verwundert und auch entmutigt: “Es ist nicht einfach, an etwas zu ziehen, das nicht will. Man
kann mit den Handen kein Eisen brechen.” (Interview, Abteilungsleiter Amt fur Griinflachen
und 6ffentlichen Raum, Runde 2)

Das angestrebte Ziel, die Anzahl der Mitarbeiter mit nicht niederlandischem Hintergrund zu
erhdhen, wurde nicht erreicht. Der Abteilungsleiter sieht in der Tatsache, dass Migranten
einer Stelle bei der Grunflachenpflege wenig Status beimessen, als wichtigste Ursache
dieser niedrigen Response und des folglich begrenzten Zustroms.

Bei der zweiten Messung hat sich gezeigt, dass der in Kraft getretene Einstellungsstopp die
Moglichkeiten, Migranten anzuwerben, enorm einschrankt. Friher gab es noch gewisse
Moglichkeiten im Rahmen der Arbeitsintegrations-MafRnahmen, das ist jetzt aber nicht mehr
der Fall. An MaRRnahmen fiir Langzeitarbeitslose sind aber immer noch hin und wieder ein
paar Migranten beteiligt und auch der Einsatz von Praktikanten mit Migrationshintergrund ist
noch moglich. Die Anzahl der Mitarbeiter mit Migrationshintergrund ist wohl stabil geblieben.
(Interview, Abteilungsleiter Amt fur Griinflachen und 6ffentlichen Raum, Runde 2)

Die Erfahrungen mit Migranten in der Abteilung sind unterschiedlich, es gibt sowohl positive
als auch negative Erfahrungen. Die Probleme, die es gibt, haben nicht so sehr mit
Unterschieden in der Kultur zu tun, sondern sind eher personlicher und motivationeller Art.
Gute Erfahrungen mit Migranten haben eine wichtige Vorbildfunktion, weshalb es fir die
Abteilung gut ist, dass es die auch gibt. (Interview, Abteilungsleiter Amt fur Griinflachen und
offentlichen Raum, Runde 2)

e Akzeptanz

Es gibt zwar eine gewisse Akzeptanz fur das Projekt und das Management der Abteilung hat
anlasslich des Projekts auch ernsthaft Gber moégliche Anpassungen der Dienstleistung
nachgedacht, das hat aber wenig Konkretes gebracht. Das Thema spielt keine grof3e Rolle,
es gibt keine Nachfrage von Seiten der Gesellschaft und auch verwaltungstechnisch gibt es
keine Ankniupfungspunkte. Der Mehrwert eines diversen Personalbestands wird jedoch
eingesehen und darauf haben sich die meisten Initiativen auch gerichtet.
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9. Abteilung Immobilien und Steuern (V&B)** [Teams Wohnen (W) und Geographische
Daten und Steuern (G&B)]

e Auf Interkulturalitdt ausgerichtete Aktivitaten

Anlasslich des Projektes KleurRijk Almelo wurde innerhalb des Teams G&B Uber die
Bedeutung von Interkulturalitat fir die Abteilung nachgedacht. Dies hat allerdings nicht zu
konkreten Initiativen in Bezug auf Burger mit Migrationshintergrund gefiihrt. Der Teamleiter
steht dem Projekt KleurRijk Almelo offen gegenlber, sieht aber wenig Anknipfungspunkte.
Fur das Team Steuern wurde auf nationaler Ebene bereits sehr viel geregelt, wie zum
Beispiel Broschuren in anderen Sprachen, und es gibt eine ganze Reihe von Organisationen,
die Migranten bei diesen Angelegenheiten helfen. Auf diese Art und Weise gibt es ein
spezifisches Angebot fir Migranten, das aber nicht auf Initiative der Abteilung selbst
entstanden ist. Auch beim Team Wohnen genoss das Integrationsleitbild wenig Prioritét.
Trotzdem steht die Abteilung Initiativen in Bezug auf Interkulturalitat, insbesondere wenn
diese von einem Beigeordneten initiiert werden, offen gegentber. Dies kénnte zum Beispiel
in dem Wohnleitbild, das die Abteilung erstellt, zum Ausdruck kommen. In diesem Leitbild
kénnte man Migranten zusatzlich beriicksichtigen. Man hat sich in Almelo dazu entschieden,
keine Streuungspolitik zu fuhren. Das bedeutet, dass Migranten sich frei niederlassen
konnen und dies fuhrt unter anderem zu Konzentrationen von Migranten in bestimmten
Almeloer Vierteln. Der stadtteilbezogene Ansatz kann helfen, bestimmte Probleme zu l6sen.

Die Abteilung arbeitet im Bereich der Unterbringung von Asylbewerbern auch mit den
Wohnungsbaugenossenschaften zusammen und kann so indirekt die Niederlassung von
Migranten beeinflussen. Diese Zusammenarbeit funktioniert sehr gut.

e Kontakte

Das Team G&B hat vor allem Kontakte zu Birgern, wenn es um Steuern geht. In diesem
Zusammenhang entstehen wenig Probleme mit Migranten, da es sich bei Steuern um eine
Materie handelt, die auf nationaler Ebene ausfiihrlich dokumentiert und kommuniziert wird,
und auch die Burger mit Migrationshintergrund sind hiermit vertraut.

Das Team Wohnen hat Giber die Wohnungsbaugenossenschaften indirekte Kontakte zu
Migranten und Asylbewerbern. Manchmal gibt es auch direkte Kontakte zu Migranten, zum
Beispiel bezuglich der Initiative von Blrgern mit Migrationshintergrund, ein Wohn-Pflege-
Projekt fur altere Migranten zu realisieren. Diese Art von Initiativen illustriert, dass die
Bedurfnisse von Migranten nicht notwendigerweise dieselben sind wie die von
Einheimischen.

e Diversitat im Personalbestand

In der ersten Runde wurde ein Interview mit der Kontaktperson des Teams Wohnen durchgefiihrt.
Das zweite Interview wurde mit dem Teamleiter des Teams Geografische Information und Steuern
durchgefuhrt (fir mehr Informatie zu den Interviews, siehe Anlagen).
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Die Schaffung von Diversitat im Personalbestand der Abteilung wird als wesentlicher
Bestandteil des Projektes KleurRijk Almelo gesehen. Bei Betrachtung der Zusammenstellung
des Personals beim Team G&B ist festzustellen, dass es zwar eine Anzahl von Mitarbeitern
mit Migrationshintergrund gibt, jedoch handelt es sich bei diesen hauptséchlich um
Praktikanten. Diese kommen Uber die Kontakte, die die Abteilung zum ROC (einem
Berufskolleg) und zur Saxion Hogeschool (Fachhochschule) pflegt.”In den letzten drei Jahren
hatten wir viele Praktikanten mit Migrationshintergrund, wobei das allerdings keine bewusste
Wahl war, wir haben dem ROC gesagt: * Wir wissen, dass es manchmal schwierig ist,
Studenten mit Migrationshintergrund unterzubringen, also wenn sich niemand bereit erklart,
dann schickt sie zu uns. Wir haben nicht gesagt, dass wir nur noch Praktikanten mit
Migrationshintergrund wollten.” (Interview, Teamleider B&G, Runde 2).

Dem ist zu entnehmen, dass ein Bewusstsein tiber mdgliche Probleme, Praktikanten mit
Migrationshintergrund unterzubringen, besteht. Die Erfahrungen mit den Praktikanten sind
positiv, sie werden von den Mitarbeitern gut aufgenommen und betreut. Auch unter den
Mitarbeitern selbst gibt es einige Kollegen mit Migrationshintergrund, und auch diese
Erfahrungen sind positiv. Der Teamleiter ist sich der Tatsache bewusst, dass es eine Reihe
kultureller Unterschiede gibt, aber hiertiber wird von Beginn an Klarheit geschaffen. Er
illustriert dies mit folgendem Beispiel: “Junge tirkische Manner tun sich manchmal schwer
mit Fuhrung, dartber reden wir allerdings Klartext: So sehen wir das, und so gehen wir damit
um und das werden wir nicht &ndern, weil du da bist. Es gibt zwar kulturelle Unterschiede,
aber wenn man sie kennt, ist es nicht so schwierig. Manchmal habe ich lieber einen Mit-
arbeiter mit Migrationshintergrund als einen Niederlander. Migrantinnen sind als Mitar-
beiterinnen oft sehr motiviert, das fallt mir auf." (Interview, Teamleiter B&G, Runde 2)

Offenbar wird auch bei Betriebsausfliigen auf die anderen Essgewohnheiten Rucksicht
genommen, das ist fur die meisten Mitarbeiter selbstverstandlich. Da gibt es keine Probleme.
(Interview, Teamleiter B&G, Runde 2)

Trotzdem gibt es auch hier Probleme mit der Anwerbung von Migranten. Der spezielle
Charakter vieler Funktionen (zum Beispiel Steuerjurist oder Gutachter) wird vom Teamleiter
als wichtigste Ursache dessen gesehen. Er hat den Eindruck, dass Migranten in den
Studienrichtungen, aus denen die Abteilung anwirbt, unterrepréasentiert seien, und dies habe
Folgen fur den Zustrom. (Interview, Teamleiter B&G, Runde 2).

e Akzeptanz

In beiden Teams ist die Bereitschaft zu erkennen, dass man an einer Interkulturalitat
mitarbeiten mochte. In der Abteilung V&B wird die Bedeutung dessen sehr wohl gesehen.
Trotzdem hat es bislang wenig Anpassungen der Dienstleistung gegeben, um diese besser
auf die Bedurfnisse von Migranten abzustimmen. Dies h&ngt in erster Linie mit dem Inhalt
der Aktivitaten in dem Bereich geographischer Daten zusammen. Fur das Team Steuern gilt,
dass aufgrund nationaler Initiativen verschiedene Anpassungen vorgenommen worden sind.
Es scheint allerdings auch Bedarf an besserem Wissen lber moglicherweise einzusetzende
Instrumente, um Interkulturalitéat zu realisieren, zu herrschen. Beim Team Wohnen ist man
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bereit, Interkulturalitat in das zukiinftige Wohnleitbild mit aufzunehmen, man wartet aber
insbesondere auf ein Signal aus dem héheren Management. Eventuell ist die
Verabschiedung des Integrationsleitbildes durch den Rat genau dieses Signal gewesen.

10. Abteilung Verwaltungsunterstitzung und Controlling (Afdeling
Bestuursondersteuning en Control) [Team Verwaltungsunterstiitzung und politische
Koordination (B&BC)}

o Auf Interkulturalitat ausgerichtete Aktivitaten

In der Abteilung gibt es niemanden, der sich spezifisch mit Integration und Interkulturalitat
beschaftigt, aber das Thema kommt regelmafig in verschiedenen Haushaltsprogrammen zur
Sprache. Die Abteilung sieht fur sich selbst eine sensibilisierende Funktion in Richtung
Verwaltungsspitze.

Ein Beispiel:

“Es gibt ein ernsthaftes Problem der Arbeitslosigkeit unter Migranten, es geht um mehr als
die niedrige sozial-6konomische Klasse, zu der sehr viele Migranten gehéren. Man muss als
Gemeinde auch etwas tun ... wir haben manchmal den Eindruck, dass auf Sand gebaut wird.
Es gibt ein Tabu und man will keine Zielgruppenpolitik fihren. Auch bei Schilern mit
Migrationshintergrund, die in der Schule nicht mitkommen, ist diese Haltung zu merken.
Auch hier will man nicht zielgruppenspezifisch vorgehen und geht davon aus das die
normalen Maf3nahmen fir schlechte Schiler dieses Problem 16sen werden.” (Interview,
Team B&BC, Runde 1)

Dem obenstehenden Beispiel ist zu entnehmen, dass diese Stabsabteilung der Auffassung
ist, dass man einen guten Uberblick habe tiber das, was sich in der Almeloer Gesellschaft

abspielt, sowie Uber die Probleme, die entstehen, und auf dieser Basis eine Aufgabe darin

sehe, dies der Verwaltungsspitze aufzuzeigen.

Bis vor kurzem gab es in der Abteilung einen Koordinator fir Internationale Beziehungen, der
die Kontakte mit den Partnerstadten Almelos unterhielt. Diese Aktivitaten kdbnnen auch als
Tatigkeiten, die zur Interkulturalitét beitragen, gesehen werden. Diese Funktion gibt es
allerdings nicht mehr. Der Teamleiter des Teams B & BC hat nicht das Gefihl, dass das
Thema Integration/Interkulturalitat in der Abteilung sehr prasent ist. Das Projekt KleurRijk
Almelo hat auch nicht zu mehr Abteilungsinitiativen gefiihrt. Die Abteilung ist nun mit der
Inventarisierung aller Kernaufgaben der Gemeinde und der Mdglichkeiten, Einsparungen
einzufihren, beschéftigt. Bei der Erstellung dieser Analyse will man auch prifen, wo es
Moglichkeiten gibt oder auch nicht gibt, die Zielsetzungen des Projektes KleurRijk Almelo
umzusetzen. (Interview, Teamleiter B&BC, Runde 2)

Der Teamleiter sieht flir seine Abteilung schon eine Rolle darin, einen Zusammenhang in der
Politik zu realisieren, denn der sei bislang unzureichend.

e Kontakte
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Die Abteilung hat zwar keine Kontakte zu Buirgern, tibernimmt aber haufig eine (politisch)

koordinierende Rolle innerhalb der Gemeinde. Auf diese Art und Weise kann sie auch das
Thema Integration in den Fokus stellen, sowohl bei anderen Abteilungen als auch bei der

Verwaltungsspitze.

e Diversitat im Personalbestand

Auch in dieser Abteilung arbeiten einige Migranten. Es gibt keine nennenswerte Probleme zu
berichten. Die meisten von ihnen arbeiten dort schon sehr lange. Der Teamleiter weil3 nicht,
ob die Anwerbung von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund eine bewusste Entscheidung
war, weil er bei deren Einstellung selbst noch nicht im Dienst war. Spezifische Kompetenzen
von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund werden ab und zu eingesetzt, zum Beispiel um zu
Ubersetzen oder um Kulturunterschiede aufzufangen. (Interview, Teamleider B&BC, Runde
2)

e Akzeptanz

Innerhalb der Abteilung erkennt man die Bedeutung von Interkulturalitdt an, und die
Abteilung hat die Verwaltung in der Vergangenheit auch auf eine Reihe von Problemen in
Bezug auf Almeloer mit Migrationshintergrund hingewiesen. Der Teamleiter steht dem
Projekt KleurRijk Almelo positiv gegentiber und bringt dies mit einer gehoérigen Dosis
Begeisterung zum Ausdruck. Trotz der Einsparungen und der Neuordnung vieler Aufgaben,
die die Gemeinde momentan durchfiihrt, sieht er durchaus Mdglichkeiten fir ein Projekt wie
KleurRijk Almelo. Die Abteilung wird auch probieren diese aufzuzeigen und die Abteilungen
in Richtung dieser Mdglichkeiten zu steuern.

11. Abteilung Sicherheit und Firsorge (Afdeling veiligheid en hulpverlening S&F)*?
o Auf Interkulturalitat ausgerichtete Aktivitaten

Das Projekt KleurRijk Almelo hat diese Abteilung veranlasst, Initiativen aufzuzeigen, mit Hilfe
derer die Fursorge besser an die Bedurfnisse der Almeloer mit Migrationshintergrund
angepasst werden kann. Der Abteilungsleiter dachte hierbei an folgende Initiativen:

(Verstarkte) Werbung fur einen Job bei der freiwilligen Feuerwehr unter Migranten (Uber
personliche und andere Kontakte), da sich nicht viele Migranten der freiwilligen Feuerwehr
anschliel3en.

Die Erstellung von Praventionskampagnen mit konkretem Fokus auf Migrantengruppen (z.B.
Kampagnen zum Thema Rauchmelder, denn diese fehlen in vielen Haushalten mit
Migrationshintergrund).

Interkulturalitét wird vom Teamleiter Sicherheit und Einsatzbereitschaft (Veiligheid en
Paraatheid, V&P) nicht direkt als Prioritat wahrgenommen. Er nimmt diese vor allem als

!2 Die Abteilung (S&F) befindet sich in einem Teilungsprozess, bei dem eine regionale Feuerwehr
entstehen wird und ein lokales Sicherheitsteam. Hierdurch wurden nur wenige der Initiativen rund um
Interkulturalitdt umgesetzt. Das zweite Interview fand mit dem Teamleiter Sicherheit und
Einsatzbereitschaft statt. Dieser Bereich bleibt bei der Gemeinde angesiedelt.
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Handhabung einer Diversitatspolitik in Bezug auf das Personal wahr. (Interview, Teamleiter
V&P, Runde 2) Der unverbindliche Charakter des Projekts KleurRijk Almelo, insbesondere
das vom Rat verabschiedete Leitbild, trage seines Erachtens sicher auch dazu bei. Auch im
Arbeitsplan dieser Abteilung werden Initiativen und Zielsetzungen rund um Interkulturalitat
nicht explizit genannt. Sollte dies Seitens des héheren Managements verpflichtet werden,
wuirde es der Teamleiter jedoch aufnehmen. Er steht immerhin hinter dem Leitmotiv, die
Gesamtbelegschaft miusse ein Spiegelbild der Gesellschaft darstellen. Jedoch wird er hier
nicht selbst die Initiative ergreifen. (Interview, Teamleiter V&P, Runde 2)

e Kontakte

Betrachtet man die Tatigkeiten der Abteilung, sieht man, dass nur ein begrenzter Kontakt zu
den Birgern besteht. Vor allem diejenigen Mitarbeiter, die Genehmigungen erteilen, pflegen
die meisten Birgerkontakte. Da der direkte Kontakt zu Burgern mit Migrationshintergrund
seitens der Abteilung stark begrenzt ist, fallt es schwer, Erfahrungen und eventuelle
Engpésse zu benennen. Es erschwert gleichermalien die Durchfiihrung konkreter
Anpassungen.

e Diversitat in der Belegschaft

Es arbeiten kaum Migranten bei der Feuerwehr, ein Zustand, den man gerne verandern
mochte. Die Abteilung V&H versucht Menschen tber die Karrieremdglichkeiten bei der
Feuerwehr zu informieren. Dies geschieht tber traditionelle Kanéle, wie dem landesweiten
Aktionstag der Feuerwehr. Es bleibt jedoch schwierig, Migranten fir eine Arbeit bei der
Feuerwehr zu erwarmen. Auch tber Bildungseinrichtungen versucht man die Gruppe der
Migranten zu erreichen, leider mit geringem Erfolg. Dies hat ebenfalls dazu gefihrt, Gber die
Ursachen der geringen Response nachzudenken. Der Teamleiter V&H meint, die Migranten
nahmen diese Tatigkeit als minderwertig wahr. (Interview, Teamleiter V&H, Runde 2) Er sieht
auch nicht direkt eine Losung fur das Zustromproblem. Darum hélt er eine weitere
Untersuchung fir hilfreich: Warum stellt die Feuerwehr keinen attraktiven Arbeitgeber fur
Migranten dar? Er Uberlegt, dies in den Arbeitsplan aufzunehmen. (Interview, Teamleiter
V&H, Runde 2)

Auch im Bereich Sicherheit verlauft der Zustrom zu einigen Funktionen zégerlich. Fir unter-
stutzende Funktionen stellt sich das Bild anders dar, man hat hier bessere Erfahrungen mit
dem Zustrom gemacht und ist mit den erbrachten Leistungen sehr zufrieden. Dies ist ein
Ph&nomen, das wir auch in anderen Abteilungen wahrnehmen kdnnen.

.Frauen in unterstutzenden Funktionen sind wohl sehr stark vertreten, wir treffen auch
bewusst Vereinbarungen mit dem ROC (niederlandische Bildungseinrichtung): Wenn ihr gute
Manner und Frauen mit Migrationshintergrund habt, schickt sie dann ruhig mal zu uns. Die
Damen finden das fantastisch - fur die Regierung zu arbeiten, hat doch einen hohen Status
bei den Damen mit Migrationshintergrund.” (Interview, Teamleiter V&H, Runde 2)

o Akzeptanz
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Innerhalb der Abteilung besteht eine Akzeptanz fur Interkulturalitéat, jedoch liegt die Betonung
oftmals auf Diversitat in der Belegschaft. Dies ist keine Uberraschung, da die Abteilung vor
allem in diesem Bereich Probleme wahrnimmt. Bei der Austibung des Aufgabenpakets sind
die Kontakte zur Gruppe der Migranten oftmals eingeschrankt.

12. Abteilung Gesellschaft (afdeling samenleving)
e Auf Interkulturalitat ausgerichtete Aktivitaten

Die Abteilung Gesellschaft hat innerhalb der Gemeinde bereits seit Jahren den politischen
Auftrag, an Einburgerung, Integration und Antidiskriminierung zu arbeiten und ist daher auch
die Heimatbasis des Projekts KleurRijk Almelo. Die Teamleiterin sieht in diesem Projekt die
wichtigste Tatigkeit der Abteilung mit Fokus auf Interkulturalitat. Die Leitung des Projektes
selbst, fur die zwei Projektleiterinnen eingesetzt werden, wird als wichtigste Tatigkeit in
Bezug auf Interkulturalitat wahrgenommen. Daher werden anlasslich des Projekts keine
weiteren spezifischen Initiativen ins Leben gerufen. Almeloer mit Migrationshintergrund
stellen jedoch eine wichtige Zielgruppe fur viele der Verwaltungsdomanen dar, in denen die
Abteilung aktiv ist. So arbeitet die Abteilung Gesellschaft zum Beispiel am Umgang mit
Bildungsrickstanden; Kinder von Migranten haben sehr haufig Nachholbedarf im Bereich
Bildung. Des Weiteren laufen in den verschiedenen politischen Doméanen oftmals speziell an
die Almeloer mit Migrationshintergrund angepasste Parallelprojekte. Sobald man
beispielsweise etwas im Bereich Kultur unternimmt, wird immer auch dem Thema Migranten
und Kultur Rechnung getragen, dies gilt auch fiir den Sport. (Interview, Teamleiterin, Runde
2)

Man kann daher davon ausgehen, dass diese Abteilung im Gegensatz zu anderen, in Bezug
auf Migranten sehr wohl einer spezifischen politischen Linie folgt, und das schon vor Beginn
des Projekts KleurRijk Almelo. Dies ist keine Uberraschung, stellt man doch in der Tat fest,
dass Migranten eine Uberreprasentierte Gruppe in vielen Verwaltungsbereichen der
Abteilung darstellen. Daher herrscht hier ein konkreter Anlass.

Die Sensibilisierung der Mitarbeiter in Bezug auf Interkulturalitét innerhalb der Abteilung
Uberlasst die Teamleiterin den Projektleiterinnen von KleurRijk Almelo, die diese Rolle auch
fur die anderen Almeloer Abteilungen Ubernehmen. Integration ist somit nicht Bestandteil von
Arbeitsgesprachen mit Mitarbeitern. Sie erkennt schon, dass Integration bei den
Verwaltungsmitarbeitern nicht gerade auf viel Enthusiasmus stofRe. Man bringe dieses
Thema vor allem mit problembehaftetem Arbeiten in Verbindung. (Interview, Teamleiterin,
Runde 2)

e Kontakte

Die Abteilung Gesellschaft ist vor allen Dingen eine Abteilung fur Verwaltung und politische
Steuerung, jedoch kommt es bei den Ausflihrungsaufgaben zu Kontakten mit der Almeloer
Bevolkerung und daher auch zu Almeloern mit Migrationshintergrund. Diese Kontakte
scheinen ohne viele Probleme zu verlaufen und es herrscht bei der Teamleitung der

Eindruck, dass die Ausfihrenden sich der kulturellen Unterschiede bewusst seien und hier
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versuchten, gut mit diesen umzugehen. Sichererlich im Bereich der stadtteilkonzentrierten
Arbeit. Die Abteilung hat ebenfalls dazu beigetragen, dass eine gemeindeweite Anleitung fur
Informationsveranstaltungen farbig wurde. Neben den Kontakten zu individuellen Blrgern,
unterhalt die Abteilung auch Kontakte zu Migrantenselbstorganisationen.

e Diversitat in der Belegschaft

Innerhalb der Abteilung Gesellschaft ist nur eine begrenzte Anzahl von Mitarbeitern mit
Migrationshintergrund beschaftigt. Dies konnte als Nachteil gesehen werden. Die Abteilung
ist immerhin in einer Vielzahl von Verwaltungsdomanen aktiv, mit denen Almeloer Migranten
taglich in Beriihrung kommen. Wir haben jedoch bereits darauf hingewiesen, dass Diversitat
lediglich ein Aspekt von Interkulturalitat ist. Es ist zudem wichtig, dass Anpassungen an der
Dienstleistung vorgenommen werden, und das ist innerhalb der Abteilung Gesellschaft sehr
wohl der Fall. Es bestehen im Ubrigen auch Bestrebungen, den begrenzten Zustrom von
Migranten zu verbessern. Auf Abteilungsebene versucht man diejenigen Migranten, die sich
beworben haben, stets auch zu einem Gesprach einzuladen. Wenn die Anwerbung und
Response von Migranten jedoch begrenzt ausfallen, hélt sich der Effekt dieser Initiative
ebenfalls in Grenzen. Neben dem normalen Zustrom, versucht die Abteilung zudem
Praktikanten mit Migrationshintergrund anzuziehen. Doch auch hier bleibt die Anzahl an
Migranten niedrig. Die Teamleiterin macht hierfiir auch das Anwerbeniveau verantwortlich.
Fur die Funktion des Verwaltungsmitarbeiters ist immerhin eine Fachhochschul- oder
universitare Ausbildung erforderlich. Die Erfahrungen mit den Mitarbeitern und Praktikanten
mit Migrationshintergrund sind Uberwiegend positiv. Die Teamleitung sagt jedoch, dass sie
sich darliber im Klaren sei, dass von den Mitarbeitern mit Migrationshintergrund ein bisschen
mehr verlangt werde. Sie wirden oft nicht nur als Kollegen und Professionals behandelt,
sondern auch als Reprasentanten der Migranten. Professionalitét und ,man-selbst-sein-zu-
kénnen' seien sicher Eigenschaften, die einen Beitrag zur Zusammenarbeit zwischen
Mitarbeiten mit und ohne Migrationshintergrund leisten. (Interview, Teamleiterin Verwaltung,
Runde 2)

e Akzeptanz

Die Teamleiterin sieht das Projekt KleurRijk Almelo positiv und empfindet auch das Timing
des Projekts als gelungen. Man nimmt immerhin wahr, dass sich der Ton rund um Migration
und Integration verscharft habe, und darum sei es gut, dem Thema Interkulturalitat
zusatzliche Aufmerksamkeit zu widmen.

Die Projektleiterinnen fliihren das Projekt mit der notwendigen Begeisterung aus. Bei den
meisten Abteilungen wurde auf den Enthusiasmus der Projektleiterinnen verwiesen und
dieser wurde als positiv erfahren. Dennoch haben die Projektleiterinnen das Gefihl, bei den
meisten Abteilungen bestinde kein Sense of Urgency was Interkulturalitét betrifft.
Andererseits stellen sie fest, dass ein wiederholtes Hinweisen auf die Thematik dazu fuhre,
dass die Abteilungen daruber nachdéachten, was sie nun konkret tun konnten. (Interview,
Abteilung Gesellschaft, Projektleiterinnen, Runde 1)
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5.c Evaluierung: Wo stehen die Almeloer Abteilungen im Interkulturalitatsprozess?

Bis hierher haben wir beschrieben, wie die verschiedenen Abteilungen ihre Tétigkeiten oder
Dienstleistung an die Farbenvielfalt der Almeloer Bevidlkerung angepasst haben oder auch
nicht, und ob sie die Umsetzung dieser Anpassungen als relevant bzw. mit ihrem
Aufgabenpaket vereinbar erachten. Was sagt das Uber die Phase, in der sich der
Interkulturalitédtsprozess in Almelo befindet, aus, und welche Empfehlungen kénnen wir im
Hinblick auf eine erfolgreiche Verankerung des Projektes KleurRijk Almelo in der Zukunft
aussprechen?

Bei der Evaluierung unserer oben beschriebenen Erkenntnisse stiitzen wir uns auf die
Interkulturalitatsmatrix von Hans Bellaart (2001). Bellaart (2001) arbeitet mit folgender
Definition von Interkulturalitat:

“Der Prozess, bei dem sich eine Einrichtung bewusst zu einer multikulturellen Einrichtung
umformt, wobei auch die Dienstleistung auf die ethnisch kulturelle Diversitat ihrer Kunden
abgestimmt wird, nennen wir Interkulturalitat.” (Bellaart, 2001:6)

Einige Komponenten dieser Definition finden wir auch im Almeloer Integrationsleitbild wieder,
und zwar in den folgenden (allgemeinen) Zielsetzungen™*:

e Die Stimulierung aller Einrichtungen in der Gemeinde, interkulturell zuganglich zu
sein. Fur Einrichtungen, zu denen die Kommune ein direktes finanzielles Verhaltnis
hat, soll im Rahmen dessen gefordert werden, dass diese erkennbare Anstrengungen
unternehmen, um auch unsere Einwohner mit Migrationshintergrund zu erreichen.

e Die Gemeinde arbeitet als Arbeitgeber an der Férderung der Diversitat und
Interkulturalitat innerhalb der Kommunalverwaltung. Das Monitoring wird Uber einen
Fragebogen an die Teamleiter durchgefuhrt.

Den oben stehenden Zielsetzungen ist deutlich zu entnehmen, dass Almelo die kommunalen
Dienstleistungen der heterogen zusammengestellten Bevilkerung Almelos anpassen
mdochte. Um diese Zielsetzungen zu realisieren, ist es selbstverstandlich wichtig, dass die
verschiedenen Abteilungen dieses Leitbild teilen und dass dies auch in deren Dienstleistung
zum Ausdruck kommt. Passen die Abteilungen ihre Dienstleistung den anderen, speziellen
Bedirfnissen der Almeloer mit nicht-niederlandischem Hintergrund an? Das ist hier die
zentrale Frage. Der erste Schritt besteht darin, sich die méglichen Unterschiede ins
Bewusstsein zu rufen. Bei unseren Interviews haben wir festgestellt, dass sich die meisten
Abteilungen und inshesondere diejenigen, die haufig Kontakt zu Migranten haben, dessen
bewusst sind, dass sie mit einer heterogenen Bevdlkerung arbeiten. Flr die meisten
Abteilungen ist dies eine Selbstverstandlichkeit. Dieses Bewusstsein und die Erfahrungen
mit den Almeloern mit Migrationshintergrund haben allerdings nur bei wenigen Abteilungen

Bwir beschranken uns auf die Zielsetzungen, die fur die kommunalen Abteilungen relevant sind.
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dazu gefiihrt, dass eine bewusste Herangehensweise an diese Gruppe oder ein spezifisches
Angebot fur diese Gruppe erstellt worden ware. Eine Ausnahme in der Fihrung der
allgemeinen Politik finden wir bei den Abteilungen Soziales und Wirtschaft (SEZ) und
Gesellschaft. Diese Abteilungen haben immerhin festgestellt, dass einige MaRBhahmen oder
Initiativen fur bestimmte Gruppen von Migranten weniger gut funktionierten oder dass diese
Gruppen in deren Verwaltungssektoren tberreprasentiert waren. Dies ist fur sie Anlass
gewesen, Uber den eigenen Ansatz nachzudenken und diesen besser auf Almeloer mit
Migrationshintergrund abzustimmen. Dank des Integrationsleitbildprojektes haben alle
Abteilungen angefangen, Gber die Art und Weise ihrer Dienstleistungen nachzudenken und
zu prufen, ob ihre Tatigkeiten auch auf Migranten abgestimmt sind und falls dies nicht der
Fall ist, wie sie dies in Zukunft besser umsetzen kdnnen. Wir kbnnen also feststellen, dass
das Projekt KleurRijk Almelo sicher einen positiven Beitrag zu einem
Bewusstwerdungsprozess geliefert hat. Einige Abteilungen haben nach dieser Denklibung
konkret damit begonnen, an entsprechenden Mdglichkeiten zu arbeiten (SEZ und
Gesellschaft), andere hatten Schwierigkeiten, inhaltliche Ankniipfungspunkte zu dem Projekt
zu finden (Amt fur Grunflachen und 6ffentlichen Raum). Wieder andere Abteilungen (B&V,
ROM) wollen zwar konkrete Anpassungen vornehmen, haben aber das Gefuhl, dass sie
mehr Unterstiitzung und Steuerung brauchten, um dies in der Praxis umsetzen zu kénnen.

Schauen wir nach dem Verhéltnis zwischen der Frequenz von Kontakten zu den Almeloern
und den durchgefiihrten Initiativen mit Fokus auf Interkulturalitét, dann sehen wir ein
gemischtes Ergebnis. Viele Kontakte zu Blrgern mit Migrationshintergrund zu haben,
bedeutet noch nicht zwangslaufig, dass viele Anpassungen vorgenommen wurden oder dass
bei diesen Abteilungen mehr tber Integration nachgedacht wirde. Auch bei Abteilungen, die
weniger Kontakte zu Burgern (mit Migrationshintergrund) haben, ist ein entsprechendes
Bewusstsein entstanden, und Abteilungen mit sehr viel Kontakten (PBZ) hatten nicht immer
eine angepasste Vorgehensweise. Wohl aber ist es so, dass die Abteilungen, die wenig
Kontakte haben, Schwierigkeiten haben, konkrete Anknipfungspunkte zu dem Projekt
KleurRijk Almelo zu finden. Ein mdglicher Grund hierfir liegt darin, dass sie durch die
weniger frequenten Kontakte auch in geringerem Maf3e mit mdglichen Problemen und
speziellen Bedirfnissen von Migranten konfrontiert werden und daher weniger die
Notwendigkeit sehen, ihre Vorgehensweise anzupassen. Trotzdem ist es nicht nur das Maf3,
in dem man Kontakte hat, das ausschlaggebend dafir ist, welche Prioritat das Nachdenken
Uber Integration geniefdt. Auch die Aufgaben und Inhalte einer Abteilung scheinen eine
wichtige Rolle zu spielen. So ist es fir das Amt fiir Grinflachen und 6ffentlichen Raum
schwierig, das Angebot anzupassen, da die Instandhaltung von Stral3en oder der
Kanalisation sowohl fir Einheimische als auch fur Migranten gemacht wird. Auch die
Abteilung Steuern und Immobilien hat es bei den geographischen Informationen schwierig,
Anknupfungspunkte zur Interkulturalitat zu finden.

Auch das Vorhandensein eines multi-ethnischen Personalbestands ist ein Charakteristikum

einer Organisation, die eine Interkulturalitatspolitik fuhrt. Diese Zielsetzung kommt in dem

Integrationsleitbild der Gemeinde Almelo ebenfalls deutlich zum Ausdruck. 2007 wurde

bereits die Diversitatspolitik festgelegt, und das Team Personal und Organisation (P&O) hat
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den Auftrag bekommen, dies zusammen mit allen Abteilungen durchzufiihren. Die
Zielsetzungen dieser Vorgabe wurden leider noch nicht erreicht und durch die Einsparungen
sieht es nun noch schlechter aus beziiglich der Arbeit an einer reprasentativen
Widerspiegelung. Bei den meisten Abteilungen stand man der Rolle, die P&O in diesem
Zusammenhang spielt, positiv gegentber. Die Abteilungen Uberlegen sich ihre Bedirfnisse
gemeinsam mit P&O.

Wenn wir die Abteilungen betrachten, dann sehen wir, dass das Arbeiten mit und Anwerben
von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund als Thema prasenter ist und dass zudem mehr
Initiativen ergriffen werden. Bei allen Abteilungen arbeiten sicher einige Mitarbeiter mit
Migrationshintergrund und die Erfahrungen mit diesen sind tiberwiegend positiv. Die
negativen Erfahrungen hingen meist weniger mit Kulturunterschieden, sondern mit
Motivations- und Einstellungsproblemen zusammen. Positiv ist auch, dass selbst wenn
negative Erfahrungen gemacht worden sind, diese wenig oder keine negativen Folgen auf
die Anwerbung von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund hatten. Auch die einheimischen
Mitarbeiter scheinen wenig Probleme mit der Anwesenheit von Migranten als Kollegen zu
haben und passen einige ihrer Aktivitaten den anderen Bediirfnissen der Kollegen mit
Migrationshintergrund an (zum Beispiel Betriebsausfliige der Abteilung).

Es ist nicht deutlich, inwieweit die Ricksichthnahme auf andere Gewohnheiten von
Mitarbeitern mit Migrationshintergrund auch auf Organisationsebene stattfindet (zum Beispiel
angepasstes Mittagessen in der Kantine, Beriicksichtigung anderer Feiertage usw.).

Trotz der Aufmerksamkeit fur Diversitat bei den Abteilungen gibt es noch verschiedene
Problempunkte. Einige Abteilungen haben Schwierigkeiten, den Zustrom von Mitarbeitern mit
Migrationshintergrund zu erhdhen. Sie sehen sich fur bestimmte Funktionen mit einer
begrenzten Response von Migranten konfrontiert. Sie haben ein Bedurfnis nach mehr
Wissen Uber die Ursachen dessen. (Ist es der Status oder der spezialistische Charakter der
Funktion? Erreichen wir die Zielgruppe tberhaupt?) Auch Uber die Instrumente, die sie
einsetzen kdnnen, um die Zielgruppe besser zu erreichen, und den Zustrom von Migranten
Zu erweitern, mochten Sie gerne mehr erfahren. Momentan sind alle Abteilungen von einem
Einstellungsstopp betroffen, wodurch die Anwerbung normaler Mitarbeiter mit
Migrationshintergrund unmdglich ist. Wir sehen allerdings wohl, dass viele Abteilungen
immer noch Praktikanten mit farbenfrohem Hintergrund anwerben.
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Interkulturalitat als Prozess

Die Umsetzung der Ziele des Almeloer Integrationsleitbildes ist ein Prozess. Im
Interkulturalitatsprozess unterscheidet Bellaart (2001) vier Phasen, wobei sowohl die Politik
als auch die Aktivitaten aufeinander abgestimmt werden mussen:

1. Die Anfangsphase (vorbereiten)

2. Die Transformationsphase (verandern)
3. Die Stabilisierungsphase (verankern)
4. Die Schlussphase (folgen)

Im Folgenden werden wir diese vier Phasen kurz besprechen. AnschlieRend werden wir
anhand der Daten aus unseren Interviews ermitteln, in welcher dieser Phasen Almelo sich
befindet.

Anfangsphase

In der Anfangsphase liegt der Schwerpunkt auf das Vorbereiten der Organisation auf die
Einfihrung eines Integrationsleitbildes. Diese Phase geht gepaart mit der Erstellung eines
Leitbildes, der Inventarisierung dessen, was innerhalb der Organisation an Instrumenten
vorhanden ist, und der Inventarisierung innerhalb der Abteilungen, wo die Probleme in Bezug
auf die Dienstleistung fur Migranten liegen. In dieser Phase muss auch die
Verwaltungsspitze der Organisation deutlich aufzeigen, dass sie an dem Integrationsleitbild
arbeiten will, dies kann Uber verschiedene Kanéle geschehen. In Almelo wurde das im
Integrationsleitbild festgelegt.

Transformationsphase

Die zweite Phase, die Transformationsphase, konzentriert sich auf das Verandern. In dieser
Phase wird der Stufenplan zur Interkulturalitt pro Abteilung durchgefiihrt und es wird darauf
geachtet, die Akzeptanz fur das Projekt innerhalb der Organisation weiter zu starken.
Konkret bedeutet dies, dass die Abteilungen eine Reihe von Verdanderungen durchfiihren,
um ihre Téatigkeiten an die multikulturelle Kundengruppe anzupassen und den Zustrom von
Mitarbeitern mit Migrationshintergrund in Angriff zu nehmen. Fir letzteren Aspekt spielt auch
die Abteilung Personal und Organisation eine wichtige Rolle, insbesondere im Hinblick auf
die Optimierung der Anwerbungs- und Auswahlverfahren und bzgl. der Formulierung einer
Karrierebegleitung, die nicht nur auf die Einstellung, sondern auch auf die spatere
Beforderung in hohere Positionen von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund innerhalb der
Organisation ausgerichtet ist.

Stabilisierungsphase

Die dritte Phase, die Stabilisierungsphase, konzentriert sich auf das Verankern. In dieser
Phase setzt Bellaart auch die Einbettung der Interkulturalitatspolitik in eine breitere

Diversitatspolitik, die dann Teil einer allgemeinen Politik werden soll. In dieser Phase sollen
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die angepassten Arbeitsweisen und Praktiken verankert werden, und es soll geprift werden,
wie dieser Prozess verlauft (Monitoring). In dieser Phase werden auch Fertigkeiten im
Hinblick auf den Umgang mit méglichen Konflikten, die durch interkulturelles Arbeiten
entstehen kdnnen, gebraucht.

Schlussphase

SchlieBlich richtet sich die Schlussphase auf das Folgen. In dieser Phase wird die
Organisation verfolgen, inwieweit die Interkulturalitéatspolitik von den Mitarbeitern und
Klienten wertgeschatzt wird. Dies kann durch eine Evaluierung bei beiden Gruppen
geschehen. Auf der Ebene der Organisation und der Abteilungen ist es wichtig, die
Verfahren und Arbeitsweisen zu geregelten Zeitpunkten zu evaluieren und zu korrigieren.
Dies kann anhand vorab festgelegter Indikatoren vorgenommen werden, die allerdings auch
ihrerseits geregelt und aktualisiert werden miissen.

Ein mogliches Problem kann entstehen, wenn man zu einer politischen Absicht kommt, diese
aber nicht in tatsachliches Handeln umgesetzt wird. Bellaart (2001) spricht dann von einer
Situation der Intention. Das Projekt bleibt dann grof3tenteils eine Initiative auf dem Papier, die
einen gewissen Bekanntheitsgrad hat, wobei aber unklar ist, wer die Verantwortung tragt.
Eine andere Situation, die entstehen kann, sieht so aus, dass zwar von Abteilungen oder
Akteuren einige Initiativen ergriffen werden, diese aber nicht zu Initiativen auf
Organisationsebene fuihren. Mit anderen Worten: Die Initiativen finden in der Isolierung statt.
Nur wenn es zwischen den Aktivitdten und der Verwaltung einen Zusammenhang gibt und
jeder hinter dem Vorhaben steht, kann ein Kulturumschlag realisiert und Interkulturalit&t
erreicht werden.

Wo befindet sich die Stadt Almelo momentan in diesem Prozess?

Mit der Verabschiedung des Integrationsleitbildes durch den Rat im Marz 2011 hat die
Verwaltungsspitze der Arbeit an Integration deutliche Konturen verliehen. Sie gibt damit auch
deutlich zu verstehen, dass dies eine wichtiges Thema ist fur die Kommune. Wir kdnnen also
konstatieren, dass Almelo ein eindeutiges Mission Statement formuliert hat, das angibt, dass
man der Interkulturalitdt sowohl intern als auch extern eine hohe Prioritéat beimisst. Dies ist
ein Schritt, der in der Anfangsphase eines Interkulturalititsprozesses genommen wird. Die
Verabschiedung des Leitbildes kann als Endpunkt dieser Phase betrachtet werden.

In der nachsten Phase ist es wichtig, dass Politik und Handeln aufeinander abgestimmt
werden. Wenn wir unsere verschiedenen Erkenntnisse aus den Abteilungen nebeneinander
legen, sehen wir, dass die meisten Abteilungen noch nicht sehr weit mit der Implementierung
des Integrationsleitbildes sind. Inshesondere in Bezug auf Initiativen und Aktivitaten zur
Anpassung der Dienstleistung an Almeloer mit Migrationshintergrund sehen wir wenig
Bewegung wahrend der Laufzeit des Projekts. Ein konkreter Stufenplan zur Anpassung der
Aktivitaten fehlt in fast allen Abteilungen. Integration ist bei keiner einzigen Abteilung
konkreter Bestandteil ihrer Arbeitsplane, sondern beschrankt sich auf eine Anzahl (meist)
unverbindlicher Denkibungen. Nur eine begrenzte Anzahl an Abteilungen (SEZ,
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Gesellschaft) hat eine Reihe bestimmter Initiativen ergriffen, bei denen das Angebot
tatsachlich angepasst worden ist. Dies ist also im Hinblick auf das Erreichen der zweiten
Phase (der Transformationsphase) sicher ndher zu betrachten. Sollte das nicht geschehen,
besteht schlie3lich die Gefahr des Stillstands. Der Interkulturalisierungsprozess wurde sich
reduzieren auf seine Intention.

Der wichtigste Grund fuir das Ausbleiben von Anpassungen und Initiativen, der von den
Abteilungen vorgeschoben wird, ist: der unverbindliche Charakter des Projektes und die
jungsten Einsparungen, aufgrund derer die Prioritdten woanders lagen. Einige Abteilungen
sehen auch wenige inhaltliche Anknupfungspunkte zum Integrationsleitbild (ROM, Amt fir
Grunflachen und 6ffentlichen Raum, B&V).

Mit der Verabschiedung des Leitbildes durch den Rat ist der unverbindliche Charakter
inzwischen teilweise behoben. Diese Akzeptanz in der Verwaltung wirkt als positiver Faktor
und komplementéar zur bestehenden Akzeptanz bei den Teamleitern und Abteilungsleitern.

Bezuglich der Fuhrung einer diversen Personalpolitik waren mit der politischen
Absichtserklarung zur Diversitat vor Beginn des Projektes KleurRijk Almelo bereits einige
klare Ziele formuliert. Diese sind leider nicht erreicht worden. Es hat aber wohl einen Anstieg
des Prozentsatzes von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund von 5.7 % auf 7 % gegeben,
und der Zustrom von Praktikanten mit Migrationshintergrund verlauft ebenfalls gut. Bei den
meisten Abteilungen stellen wir fest, dass sie bei der Diversitat in ihnrem Personalbestand
besser abschneiden als bei der Anpassung ihre Aktivitaten an den Bedurfnissen der
multikulturellen Almeloer Bevdlkerung.

Auf der Basis unserer Erkenntnisse kdnnen wir die Schlussfolgerung ziehen, dass das
Integrationsleitbildprojekt die erste Phase (Anfangsphase) groftenteils abgerundet hat und
sich nun in die Transformationsphase begibt. Bezlglich der auf Migranten ausgerichteten
Aktivitaten und der Anpassung der Dienstleistung sehen wir die Gemeinde eher am Beginn
dieser Transformationsphase.

Faktoren, die Interkulturalitat férdern

Wir werden nun eine Reihe von Faktoren diskutieren, die u.a. von Belllaart (2001) als
Faktoren identifiziert wurden, die stimulierend auf den Interkulturalitédtsprozess wirken, und
die wir fur wichtig fir die Weiterentwicklung in den nachsten Phasen (Stabilisierungs- und
Schlussphase) in dem Prozess halten.

In diesem Zusammenhang wird zwischen Faktoren innerhalb der Organisation selbst und
Faktoren aulRerhalb der Organisation unterschieden. Wir sind insbesondere an den Faktoren
innerhalb der Organisation selbst interessiert und vor allem an den Faktoren, die fir die
Abteilung von Bedeutung sind oder auf die sie Einfluss austiben kann.
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Diese Faktoren innerhalb der Abteilungen sind:

e Akzeptanz bei Fuhrungskraften und Mitarbeitern,

e Geld und Zeit fur Fortbildung,

e keine negativen Erfahrungen mit Mitarbeitern mit Migrationshintergrund,

o multikulturelle Politik schwarz auf weil3 in Jahresberichten und Arbeitsplénen,

¢ mittleres Management als Vermittler, gibt die Notwendigkeit der Interkulturalitat fir die

auszufuhrenden Tatigkeiten weiter.

Die Faktoren auf Organisationsebene seien der Vollstandigkeit halber ebenfalls genannt, da

sie moglicherweise auch helfen kénnen, die festgestellten Probleme zu erklaren und
Empfehlungen zu geben. Die Faktoren innerhalb der Organisation sind:

e Unterstitzung und Motivation von der Verwaltung und der Verwaltungsspitze fir den

Interkulturalitatsprozess,
o die Verwaltungsspitze ist intrinsisch motiviert und tragt die positive Sicht auf
Interkulturalitat nach auf3en,
e das Vorhandensein eines Prozessbeauftragten,
e Mitarbeiter mit Migrationshintergrund auf allen Ebenen,
e eine gute Registrierung der Klienten und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund,
e die multikulturelle Politik wird regelmaflig und serigs evaluiert,

o das mittlere Management als Vermittler gibt die Notwendigkeit der Interkulturalitat an

die praktische Arbeitsebene weiter.
Quelle: Bellaart (2001: 8, eigene Ausgabe).

Im nachsten Kapitel werden wir untersuchen, in welchem Mal3e die von Bellaart (2001)
unterschiedenen Erfolgsfaktoren in Almelo vorhanden sind. Soweit sie fehlen oder
unzureichend entwickelt sind, werden wir Empfehlungen aussprechen, damit diese in
Zukunft realisiert werden kdnnen.

Akzeptanz und Initiativen in Bezug auf Interkulturalitat

Bei den Fuhrungskraften ist genug Akzeptanz und Begeisterung vorhanden, um an
Interkulturalitét zu arbeiten und diese in die Tatigkeiten der Abteilung zu verankern. Dies
geht mit dem Bewusstsein gepaart, dass die heterogene Zusammensetzung der
Bevdlkerung eine Anpassung der Dienstleistung erfordert. Dartiber hinaus sind sich alle
Fuhrungskréfte einig, dass das Farbenfrohe der Stadt sich auch im Personalbestand
widerspiegeln musse. Trotz der Unterstitzung fur die Idee der Interkulturalitat sehen wir,
dass fast alle Abteilungen mit konkreten Initiativen und Anpassungen im Hintertreffen
bleiben. Dies war nicht nur zu Beginn des Projektes so, sondern auch nach zwei Jahren
Laufzeit konnte lediglich eine begrenzte Anzahl an Initiativen in Bezug auf Interkulturalitat
oder Anpassung der Dienstleistung an die Almeloer mit Migrationshintergrund notiert
werden.
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Das Ausbleiben von Aktivitaten oder einer spezifischen Politik kann eine Reihe von
Ursachen haben:

Verschiedene Abteilungen finden es schwierig, Integration inhaltlich an deren Dienstleistung
zu koppeln. Dies ist sicher der Fall bei Abteilungen, die wenig oder keine Kontakte zu
Burgern haben, da sie keine konkrete Nachfrage aus der Gesellschaft empfangen, um ihre
Dienstleistung anzupassen (Amt fur Grunflachen und 6ffentlichen Raum, Immobilien und
Steuern und ROM). Im Zuge dessen sagen einige Abteilungen auch, dass sie unzureichende
Kenntnisse Uber die Ursachen hatten, warum sie bestimmte Gruppen nicht erreichten, oder
dass sie nicht wissten, wie die Migranten ihre Dienstleistung erfahren. Eine gute Einsicht in
die Bedirfnisse der Migrantengruppe ist aber ein erster Schritt, um zu einer Dienstleistung,
die gut angepasst ist, zu kommen. Sie suggerieren, dass sie nicht Gber die erforderlichen
Anleitungen und Instrumente verfugten. Dies ist ein Punkt, dem in Zukunft sicher mehr
Beachtung geschenkt werden sollte: Wie kdnnen den unterschiedlichen Abteilungen
Instrumente zur Verfiigung gestellt werden?

Empfehlung: Bei verschiedenen Abteilungen herrscht Bedarf an der Forderung von
Fachwissen. Es gibt einige blinde Flecken Uber mégliche Méngel der eigenen Dienstleistung
in Bezug auf Almeloer mit Migrationshintergrund. Dadurch sehen sie keine
Anknipfungspunkte fiir die Arbeit an Integration. Diese Abteilungen sollten unterstitzt
werden, um zu dieser Einsicht zu gelangen.

Mittlere Ebene als Vermittler

Das Nachdenken Uber Integration hat sich Uberwiegend auf dem Niveau der Fihrungskrafte
abgespielt. Die mittlere Ebene gibt an, dass sie wenig Druck verspure, konkret etwas mit
KleurRijk Almelo zu tun. Der Faktor der mittleren Ebene als Vermittler, der als Erfolgsfaktor
zu betrachten ist, scheint nur teilweise realisiert zu sein.

Empfehlung: Erteilen Sie der mittleren Verwaltungsebene den konkreten Auftrag, das
ausfuhrende Personal an dem Denkprozess Uber Integration zu beteiligen. Mitarbeiter und
ausfiihrendes Personal haben vielleicht mehr Kontakte zur Bevolkerung mit
Migrationshintergrund und verfligen tber mehr Kenntnisse von der Problematik. Deren
Erfahrungen kénnte man auch nutzen, um Licken in der Politik und der Dienstleistung
aufzuzeigen und Anpassungen zu realisieren.

Erfahrungen mit Mitarbeitern mit Migrationshintergrund

Positive Erfahrungen mit Mitarbeitern mit Migrationshintergrund kénnen fur den
Interkulturalitatsprozess als stimulierender Faktor wirken. Beide Interviewrunden haben
gezeigt, dass alle Abteilungen einige Mitarbeiter mit Migrationshintergrund beschéatftigen,
dass diese Anzahl aber sehr stark variiert zwischen den Abteilungen und dass Migranten in
einigen Funktionen unterreprasentiert sind. Die Erfahrungen mit Mitarbeitern mit
Migrationshintergrund sind tiberwiegend positiv. Den Interviews ist auch zu entnehmen, dass
Nachdenken Uber Integration oftmals gleichgestellt wird mit Diversitat und dass diesem
Thema oft mehr Prioritat beigemessen wird als der Anpassung der Dienstleistung oder
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anderer Tatigkeiten. Auch bei den Abteilungen, die vereinzelte negative Erfahrungen mit
Mitarbeitern mit Migrationshintergrund gemacht haben, haben diese nicht zu einer
Verweigerungshaltung gegentber zukinftiger Anwerbung von Migranten gefihrt. Die
negativen Erfahrungen wurden auch nicht dem anderen Hintergrund des Mitarbeiters oder
den kulturellen Unterschieden zugeschrieben. Wohl aber kam es vor, dass Mitarbeitern mit
Migrationshintergrund sich diskriminiert gefuihlt haben, wenn gegen sie MalRnahmen ergriffen
wurden. In einem konkreten Fall ging es um disziplinarische Mal3hahmen gegen einen
Mitarbeiter mit Migrationshintergrund. Der Mitarbeiter hielt diese fur Diskriminierung, der
Vorgesetzte meinte, dass er sich dies einbilde. Das erfordert ein sehr behutsames Vorgehen.
Trotz der positiven Erfahrungen, stol3en viele Abteilungen auf Probleme, wenn es darum
geht, Mitarbeiter mit Migrationshintergrund anzuwerben. Dies gilt insbesondere fur héhere
Funktionen, die spezifische Kompetenzen erfordern, aber auch fir eine Anzahl eher
ausfiihrender Funktionen (Feuerwehrmann, Mitarbeiter Grinflachenamt). Trotz Initiativen,
hieran etwas zu tun, hielt sich der Zustrom sehr in Grenzen. Fir den schwierigen Zustrom
nennen einige Abteilungen zwar eine Reihe moglicher Ursachen, aber den Interviews ist
auch zu entnehmen, dass man noch sehr wenig Uber die Grinde, warum so wenige
Migranten sich fur bestimmte Funktionen bewerben, weil3.

Empfehlungen

Es kann interessant sein, in Zukunft mehr Wissen Uber die Ursachen des begrenzten
Zustroms zu sammeln. Bei dieser Analyse ist es vielleicht auch niitzlich, (eventuell in
Zusammenarbeit mit P&O) das Anwerbungs- und Auswahlverfahren ndher zu analysieren:
Uber welche Kanale werben wir an? Erreichen wir mit diesen Kanalen die Zielgruppe der
Migranten? In welcher Phase des Prozesses fallen die Migranten raus? Welche
Testinstrumente benutzen wir, wie schneiden die Migranten ab, sind die Testinstrumente
neutral? Ein nachster Schritt kdnnte darin bestehen, in der Stellenanzeige darauf
hinzuweisen, dass Almelo eine farbenfrohe Stadt ist, die ein interkulturelles Arbeitsklima
bietet. Daneben kann man auch auf andere als die tUblichen Anwerbungskandle setzen. Bei
Praktikanten sehen wir, dass bei einigen Abteilungen positive Erfahrungen mit dem ROC und
den Fachhochschulen gemacht worden sind. Dies konnte man ausweiten auf
Migrantenorganisationen und auf die Organisation von Stellenbérsen an Orten, die von
Almeloern mit Migrationshintergrund besucht werden.

Auch Uber die Beschaftigung als Durchgangsstation in der Karriere und Uber das
Ausscheiden von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund weifl3 man sehr wenig. Auch hierauf
sollte man in Zukunft mehr achten. Das kénnte man, indem man Kiindigungsgesprache unter
Berlicksichtigung multikultureller Aspekte fuhrt. Zur Vorbereitung der Beforderung von
Mitarbeitern mit Migrationshintergrund kénnte tber einen Schulungsplan nachgedacht
werden. Es ist auch wichtig, dass das Management und P&O fortfahren, an der Akzeptanz
fur die Diversitatspolitik zu arbeiten. Obwohl in den Interviews nicht unmittelbar ein Bedurfnis
nach Fortbildung in Bezug auf Interkulturalitat bei den Mitarbeitern zum Ausdruck kam, ist es
vielleicht trotzdem eine gute Idee zu prifen, ob dieses Bedurfnis oder die Notwendigkeit
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besteht. Schliellich reflektieren unsere Interviews die Auffassung der mittleren Ebene und
nicht die des ausfihrenden Personals.

Trotzdem bleibt es wichtig zu betonen, dass Diversitat nur ein Teil des
Interkulturalitdtsprozesses ist. Mitarbeiter mit Migrationshintergrund kénnen sicher einen
Mehrwert fiir die Dienstleistung an Almeloer mit Migrationshintergrund darstellen, aber wenn
die Vorgehensweise beziehungsweise die Dienstleistung nicht an die anderen Bedurfnisse
der Migrantengruppe angepasst wird, wird auch ein Mitarbeiter mit Migrationshintergrund
diese Situation nicht ausgleichen kénnen und es wird ein Mangel an angepasster
Dienstleistung in Bezug auf diese Gruppe bestehen bleiben.

Die meisten Abteilungen hatten das Geflhl, dass Integration und Interkulturalitat Themen
seien, denen von der Verwaltungsspitze keine Prioritat beigemessen wirde, und sie haben
wenig Druck von oben gespurt, sich damit zu beschaftigen. Dies hat wahrscheinlich auch
das Ergreifen von Initiativen bei den Abteilungen beeinflusst und zu einer gewissen passiven
Haltung gefliihrt. Obwohl die meisten Abteilungen meinen, dass Interkulturalitat ein spontaner
und naturlicher Prozess ist, berichten einige Abteilungen, dass sie ein grof3eres Bedrfnis
nach Steuerung und Anleitung hatten. Sie erfahren das Projekt wie es bis jetzt lauft als
unverbindliches Projekt mit wenig konkreten Zielsetzungen. Viele Abteilungen sehen
konkretere Zielsetzungen, basierend auf einer guten Analyse des Problems, dann auch als
eine mogliche Route in die Zukunft.

Mit der Verabschiedung des Integrationsleitbildes durch den Rat wurde nun allerdings ein
klares Signal gegeben, wodurch das Projekt einen weniger unverbindlichen Charakter
bekommt. Das bedeutet allerdings nicht, dass die Abteilungen auch zusatzliche Mittel
bekamen, um an Interkulturalitat zu arbeiten. Diese muss also mit der jetzigen personellen
Besetzung und dem normalen Budget, das jetzt schon ziemlich knapp ist (siehe nachsten
Punkt) realisiert werden. Dies wurde im Rahmen des Projektes auch immer kommuniziert:
Arbeiten an Integration bedeutet nicht mehr Arbeit, sondern andere Arbeit.

Empfehlung: Mehr amtliche Steuerung und Anleitung der Abteilungen in diesem Punkt mit
konkreten Zielsetzungen. So wird den Abteilungen mehr das Gefiihl vermittelt, dass das
Thema Interkulturalitat ein Thema ist, dem von Seiten der Verwaltungsspitze Prioritéat
eingerdumt wird.

Die Einsparungen, die ungefahr zur selben Zeit in Kraft getreten sind wie das Projekt
KleurRijk Almelo betreffen alle Abteilungen. Fast jede Abteilung nennt dies als wichtigen
Grund, warum das Nachdenken Uber Integration auf Sparflamme gesetzt sei. Die Prioritaten
lagen in anderen Bereichen, bei der Festlegung, welches die Kernaufgaben sind und wie
finanziell moglichst effizient gearbeitet werden kénne. Diese Abteilungen sehen
Interkulturalitat also als extra Aufgabe anstatt sie als andere Gestaltung ihrer reguléaren
Arbeit zu betrachten. Einige Abteilungen (Offentliche Angelegenheiten,
Verwaltungsunterstiitzung und Politische Koordination) sehen es allerdings gerade als
Chance, in der jetzigen Situation den Mehrwert der Diversitat zu nutzen und als Kommune
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neue Wege zu gehen. Einsparungen muassen also kein Grund sein, die Arbeit an
Interkulturalitat einzustellen.

Empfehlung: Die Wirtschaftskrise ist ein Faktor, der vielleicht noch einige Jahre andauern
wird. Da keine zusatzlichen Mittel fur z. B. Fortbildung zur Verfigung gestellt werden, ist es
wichtig, dass die Abteilungen Erfahrungen untereinander austauschen kénnen. Auch wenn
es Unterschiede zwischen den Abteilungen gibt, haben sie doch eine Anzahl an Erfahrungen
und Probleme gemein. So missen nicht von jeder einzelnen Abteilung Mittel (Zeit,
Manpower) eingesetzt werden. Der Informationsfluss muss dann allerdings auf
Organisationsebene koordiniert werden. Die Anwerbung von Praktikanten mit
Migrationshintergrund ist eine gute Alternative, die trotz Einsparungen und Einstellungsstopp
moglich bleibt.

Mit dem Integrationsleitbild verfigt Almelo Uber ein hervorragendes politisches Dokument, es
muss aber auch in die Tat umgesetzt werden. Laut Bellaart (2001) wird der
Interkulturalitatsprozess stagnieren, wenn es sich in erster Linie um einen Zusammenhang
auf dem Papier handelt, wenn die Initiative latent ist, moégliche Anpassungen zu wenig
bekannt und die Zustandigkeiten unklar sind.

Den Interviews ist zu entnehmen, dass dieses Risiko in Almelo besteht. Keine der
Abteilungen sah es als ihre Pflicht, an KleurRijk Almelo zu arbeiten. Es gibt nur wenige
konkrete Zielsetzungen oder Mittel und die Abteilungen werden diesbeziglich auch nicht zur
Rechenschaft gezogen. Der Prozess wird stagnieren, wenn sich nur Einzelne verantwortlich
fuhlen. (Bellaart, 2001: 7) Mit der Verabschiedung des Leitbildes wurde die Umsetzung
dessen zum Auftrag an alle Abteilungen, wobei die Projektleiter noch speziell am Monitoring
arbeiten.

Wir haben allerdings gesehen, dass viele Abteilungen noch abwartend reagieren, wobei ein
Erfolgsfaktor gerade darin besteht, dass von Seiten des Managements sichtbar auf
Akzeptanz, Anleitung und Steuerung gesetzt wird. Soll der Prozess auch in Zukunft
erfolgreich sein, muss bei den Abteilungsleitern und Teamleitern, aber auch auf der héheren
Managementebene, mehr Verantwortungsgefiihl und Initiative wachsen. Die Tatsache, dass
das Integrationsleitbild jetzt verabschiedet ist, wird hoffentlich zu einer aktiveren Haltung
innerhalb aller Abteilungen beitragen. In dem Zusammenhang kann auch die Tatsache, dass
der Rat bei der Verabschiedung des Leitbildes explizit darauf hingewiesen hat, dass alle
Verwaltungssektoren diesbeziglich jahrlich Rechenschaft abzulegen héatten, helfen. Damit
werden die Abteilungen formal mit dem Auftrag konfrontiert, an Integration zu arbeiten.

5.d Schlussfolgerung

In diesem Kapitel haben wir untersucht, inwieweit die Almeloer Abteilungen es relevant
erachten, bei ihrer Dienstleistung Ruicksicht auf die Bedurfnisse der multikulturellen Almeloer
zu nehmen und ob sie ihre Dienstleistung auch tatsachlich angepasst haben. Von der
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Almeloer Bevdlkerung haben immerhin 25 % einen anderen als den niederl&ndischen
Hintergrund.

Mit dem Integrationsleitbild ‘“Thuis en actief in KleurRijk Almelo’ hat die Gemeinde einen
bedeutenden Schritt im Interkulturalitatsprozess getan. Die Botschatft ist in allen Abteilungen
angekommen. Anlasslich des Projektes KleurRijk Almelo haben die Abteilungen Uber die
Bedeutung einer angepassten Dienstleistung und damit zusammenhéngend tUber mdgliche
Mangel in der Dienstleistung in Bezug auf die Migranten in der Bevoélkerung nachgedacht.
Abteilungen mit mehr Kontakt zu Almeloern mit Migrationshintergrund haben diese Analyse
in einigen Fallen in der Vergangenheit schon durchgefiihrt, und bei diesen sehen wir dann
auch haufiger eine konkrete Anpassung des Angebots. Bei den Abteilungen mit weniger
Kontakt zu Almeloern mit Migrationshintergrund oder die eher Dienstleistungen technischer
Art ausfihren, wurden bislang nur wenige Anpassungen verwirklicht. Beziglich der Diversitat
des Personals ist bei allen Abteilungen festzustellen, dass sie hier weiter sind und die
meisten von ihnen in diesem Bereich auch schon Initiativen ergriffen haben. Es bleibt
allerdings wichtig, auch andere Aspekte (Anpassung der Dienstleistung) der Interkulturalitat
kontinuierlich im Auge zu behalten. Schlussfolgernd kann konstatiert werden, dass
bestimmte Faktoren, die einen positiven Beitrag zum erfolgreichen Interkulturalitdtsprozess
leisten (Akzeptanz, positive Erfahrungen mit Mitarbeitern mit Migrationshintergrund,
Unterstitzung durch die mittlere Managementebene), realisiert wurden. Dennoch wird ein
anhaltendes Engagement nétig sein, um den néchsten Schritt hin zur Stabilisierungs- und
Schlussphase zu unternehmen.

Wir hoffen, dass die Empfehlungen aus dem obigen Kapitel helfen werden, dies zu
verwirklichen.

5.e AbschlieRende Betrachtung

Einer der Griinde, warum das Projekt KleurRijk Almelo ins Leben gerufen wurde, bestand
darin, dass man in Almelo zu folgender Erkenntnis gelangt war: Unsere Bevolkerung hat sich
in Bezug auf ihre ethnische Zusammensetzung drastisch verandert, wir sehen uns jetzt mit
anderen gesellschaftlichen Problemen konfrontiert und unsere Kommunalverwaltung sollte
darauf abgestimmt werden. Vielleicht missen wir unsere inhaltliche Orientierung, unsere
Arbeitsweise und unseren Personalbestand anpassen, um allen Almeloern, ungeachtet ihrer
Herkunft, die gleiche Dienstleistungsqualitat bieten zu kdnnen. Somit geht es um die
Interkulturalitat der Organisation.

1. Ausgangspunkt: eine strukturelle und integrale Umgestaltung unserer Politik

Das Augenfélligste an dem Integrationsleitbild von KleurRijk Almelo ist die Tatsache, dass
nicht von einer temporéaren MalRhahme oder einer separaten Einrichtung fur Migranten
ausgegangen wird. Mit anderen Worten: Der Ausgangspunkt ist, dass aufgrund der
geénderten Bevdlkerungszusammensetzung permanente Unterschiede bei den Wiinschen
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und Bedurfnissen zwischen den Biirgern unterschiedlicher Herkunft bestehen bleiben
werden, und daher auch eine permanente Umgestaltung der gesamten
Kommunalverwaltung (und eigentlich von jedem in Almelo) erforderlich sein wird. Dem
Leitbild liegen zwei prinzipielle politische Entscheidungen zugrunde. Erstens ist es nicht
selbstverstandlich, dass es sich um bleibende Unterschiede und eine permanente politische
Umgestaltung handelt. In Frankreich gibt es z.B. Integrationskurse fur gerade angekommene
Migranten als voribergehende MalRnahme bei der Ankunft, um die Integration zu
beschleunigen. Danach gibt es jedoch keine weiteren separaten Malnahmen mehr fur
Migranten. In Frankreich herrscht die Pramisse ,gleiche Burgerschatft aller unserer Blirger'.
Daher wird kein Unterschied zwischen Kategorien von Blrgern gemacht und gibt es folglich
keine separaten MalRnahmen fir Migranten. In Almelo hat man sich jedoch fur eine
permanente Umgestaltung der Politik entschieden. Zweitens gilt diese politische
Umgestaltung fir die gesamte Kommunalverwaltung. Man hat sich nicht dazu entschlossen,
beispielsweise eine separate Abteilung fiir Migrantenangelegenheiten einzurichten. Das
wére auch moglich gewesen. Im kanadischen Vancouver hat man zum Beispiel in einem
Krankenhaus einen speziellen chinesischen Fliigel eingerichtet, mit chinesischem Personal,
in dem nach traditionellen chinesischen Heilmethoden, wie Heilkréauter und Akupunktur,
gearbeitet wird. Die Anpassung des Krankenhauses besteht also darin, dass die Chinesen
ihre eigene kategoriale Einrichtung bekommen und der Rest des Krankenhauses wie vorher
weiter arbeitet. Auch in den Niederlanden sind solche Initiativen zu finden, so gibt es zum
Beispiel eine Klinik fir Migranten. In Almelo hat man sich aber fiir eine strukturelle und
integrale Anpassung der Politik entschieden.

2. Inhaltliche Problemverlagerung

Ein zweiter Aspekt, der sich aus den politischen Dokumenten und den Gesprachen mit den
kommunalen Abteilungen ergab, besteht darin, dass offenbar die Erkenntnis herrscht, dass
der gesellschaftliche Kontext, mit dem wir als Kommunalverwaltung umgehen missen, sich
verandert hat. Wir sehen uns mit neuen Problemen, neuen Herausforderungen und neuen
Aufgaben konfrontiert. Der veranderte gesellschaftliche Kontext zwingt uns zu einer
inhaltlichen Reflektion in Bezug auf das eigene Arbeitsfeld. In einigen Bereichen Iasst sich
die Veranderung zudem schwierig ignorieren, wie zum Beispiel im Bildungswesen:
Anderssprachige Kinder kommen in die Klassen, dem kann man sich nicht entziehen. Die
schulischen Leistungen von Kindern mit Migrationshintergrund bleiben hinter denen anderer
zuriick. Dartiber macht man sich als Schule Sorgen. Reichen die normalen MaRnahmen fir
Kinder, die schlecht mitkommen, aus oder missen spezifische Mal3nahmen ergriffen
werden? In einigen Schulen ist eine Verfarbung der Schulpopulation zu beobachten. Es
entstehen Schulen, an denen kaum noch Kinder niederlandischer Herkunft sind, so genannte
Konzentrationsschulen. Auch dieser Umstand erfordert ein Umdenken: Empfinden wir dies
als eine erwiinschte oder unerwtinschte Entwicklung? Und: mit welchen Malinahmen kdnnen
wir darauf am besten reagieren? Indem man die Anmeldungen reguliert und zum Beispiel an
weilRen Schulen, bei denen es meist mehr Anmeldungen als Platze gibt, Duo-Anmeldungen
von einem einheimischen und einem Migrantenkind Vorrang gibt? Oder durch zusatzliche
Investitionen in schwarze Schulen, sodass diese zu Topschulen werden, zu denen dann
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auch Einheimische gerne ihre Kinder schicken? Der veranderte gesellschaftliche Kontext
zwingt zur inhaltlichen Reflektion in Bezug auf das eigene Arbeitsgebiet. Ein anderes
Beispiel einer Abteilung, die eine Anpassung fir notwendig erachtete, stellt die Abteilung
Soziales und Wirtschaft dar. Diese muss Menschen in den Arbeitsprozess reintegrieren.
Menschen mit Migrationshintergrund sind in dieser Zielgruppe tberreprasentiert. Nun wird
mit Jobcoaches mit Migrationshintergrund experimentiert, da diese die zu reintegrierenden
Migranten offenbar besser erreichen. Das wirft die Frage auf: Kénnen das Fachwissen
und/oder die Methodik auch Jobcoaches mit Migrationshintergrund vermittelt werden? Das
wirde eine Erweiterung der interkulturellen Kompetenzen bedeuten. Es ist bemerkenswert,
dass in Almelo auch in Bereichen, in denen dies weniger naheliegend ist,
Verwaltungsbeamte sich der Verdnderungen, die die geanderte
Bevolkerungszusammensetzung fur ihren Arbeitsbereich mit sich bringt, bewusst sind. Ein
Beispiel stellt das Amt fur Grinflachen und 6ffentlichen Raum dar. Diese ist fur den
kompletten ,6ffentlichen Raum' verantwortlich. Almelo hat kirzlich fur die Gestaltung zweier
Parks einen Preis erhalten. In diesen Parks gibt es momentan keine Grillplatze. Wenn man
jedoch Riucksicht auf die Parknutzung von Migranten nehmen will, miissen diese wohl noch
eingerichtet werden. Diese Abteilung sah sich auch in einer weniger positiven Art und Weise
mit Unterschieden konfrontiert. Migranten scheinen anders mit ihren Schrebergarten
umzugehen. In den Augen der einheimischen Bevdlkerung pflegen sie ihre Garten nicht gut,
ein Umstand der zu Irritationen fuhrt. Die Abteilung hat daher mit den
Schrebergartenverwaltungen gesprochen. Hier zeigte sich wieder: Integration ist nicht nur
eine Angelegenheit der Gemeinde, sondern auch ein Auftrag fur alle in Almelo.

Die Abteilungen erkennen auch, dass Integrationsprobleme und die Interkulturalitat der
Herangehensweisen manchmal tber die Grenzen der Abteilungen hinausgehen und dass
zudem ein Erfahrungsaustausch zwischen den Abteilungen wiinschenswert ist. Wenn es um
Wohnsegregation geht, sprechen wir Uber soziale Rickstande bestimmter Ethnizitaten. Dies
betrifft dann auch die Abteilung Raumordnung, die tGber Zuteilungsverfahren von Wohnraum
oder Uber die Erhdéhung der Lebensqualitat in bestimmten Stadtvierteln nachdenken muss.
Diese Frage wiederum betrifft auch die Abteilung Immobilien und Steuern. Die
Lebensqualitat der Viertel kann verbessert werden, indem sich mehr Unternehmer in den
Gebieten niederlassen. Das fallt dann in den Zustandigkeitsbereich der Abteilung Soziales
und Wirtschaft, wohingegen das Amt fuir Grinflachen und 6ffentlichen Raum mit den
physischen Folgen der sozial Schwachen und der Rickstandigen konfrontiert wird:
Vandalismus, wilde Millkippen und verdreckte Ortsteile. Die Probleme umfassen mehrere
Abteilungen. Darum kann sich Interkulturalitat nicht auf eine Abteilung beschranken, sondern
ist als Auftrag fur die gesamte Kommunalverwaltung zu betrachten.

3. Personalpolitik: Diversitat muss sein, Diversitat ist gut?

Vom Gesichtspunkt der Interkulturalitdt aus werden regelmafige Empfehlungen
ausgesprochen, mehr Burger mit Migrationshintergrund einzustellen. Alle Abteilungen
mussten ein Spiegelbild der Gesellschaft darstellen. Wozu ist das eigentlich gut? Welche
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Grinde liegen dem Bestreben nach einer vielfaltigen Zusammenstellung des Personals
zugrunde?

Wir fihren das Beispiel der Polizei an. Es handelt sich dabei einstweilen um eine weil3e
Organisation. Die Polizei will darum landesweit mehr Biirger mit Migrationshintergrund
einstellen, da diese in erheblichem Male unterreprasentiert sind. Warum stellt das ein
Problem dar?

e Das Rechtfertigungsargument: Gleiche Chancen missen in proportionale
Reprasentanz ubersetzt werden. Die Unterreprasentanz verweist auf einen
Ruckstand. Es gibt unglaublich wenige Polizisten mit Migrationshintergrund, nicht aus
freiem Willen, sondern weil Auswahlverfahren stattfinden, die dazu fiihren, dass sie
die Bewerbungsverfahren nicht durchstehen. Hier liegt eine Ungleichheit vor, die
behoben werden muss. Wenn tatsachlich jeder gleiche Chancen hatte, misste sich
dies in den zahlenmaRigen Verhaltnissen widerspiegeln. In dem Fall kdnnte man
tatsachlich von einer verhaltnismafigen Spiegelung sprechen.

Aber die Unterreprasentanz wird noch aus anderen Grinden als Problem betrachtet:

e Die Polizei ist das Gesicht des Staates. Es ist wichtig, dass die Migranten die Polizei
nicht als einen repressiven Apparat ihnen gegentber erfahren, sondern denken ,die
Palizei, die gibt es auch fur mich'. Eine komplett weiRer Polizeiapparat hilft nicht
wirklich, dieses Gefuhl zu vermitteln. Dies legt den Vergleich zu den USA mit den
dortigen Spannungen zwischen der Polizei und der schwarzen Bevdélkerung nahe.
Eine grofiere Diversitat bei der Polizei erhéht die Legitimation derselben in der
Bevdlkerung.

e Mehr Diversitat fiihrt zu besserer Qualitat

Untersuchungen haben gezeigt: Mehr Diversitat schafft mehr Kreativitat in der Organisation.
Mehr Frauen, mehr Migranten, mehr Alt und Jung, mehr Homo und Hetero. Nicht etwa, weil
jeder tirkische Almeloer oder jede Frau Uber spezifische Eigenschaften verfugte, die eine
solche Bereicherung fiir die Organisation wére. Der Grundgedanke ist viel mehr, dass in
einer diversen Organisation allerlei Erfahrungen, Denkstile und verschiedene
Problemlésungsansatze auf einem aggregierten Niveau zusammengefihrt werden, und die
Organisation daraus schlussendlich Vorteile ziehen kann. Dieses aggregierte Niveau ist eine
wichtige Voraussetzung fur einen Kulturumschwenk innerhalb der Organisation, jedoch auch,
weil auf diese Weise das Risiko minimiert wird, dass Menschen auf ihre Herkunft reduziert
werden. Ein jeder méchte gerne auf Grund seiner individuellen Qualitaten beurteilt werden.
Aus diesen Griunden sind Migranten langst nicht immer Befurworter einer
Bevorzugungspolitik. Es geht also darum, ein bestimmtes Schwellenniveau an Diversitét in
der Organisation zu erreichen.

Eine groRRere Diversitat in der Organisation kann sich daher aus verschiedenen Griinden
positiv auswirken. Welche Griinde man anfuhrt, hat Einfluss auf die Umsetzung der

Diversitatspolitik. Wer aus einer Rechtfertigungsperspektive heraus argumentiert, strebt nach
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Proportionalitat, wohingegen derjenige, der nach Qualitat strebt, ein bestimmtes
Schwellenniveau als ausreichend empfindet. Fir Almelo bedeutet das, dass man, wenn man
eine Diversitatspolitik fihren will, zun&chst bestimmen muss, aus welchem der oben
genannten Grinde man diese Politik fihrt, um dies dann im n&chsten Schritt deutlich
innerhalb der eigenen Organisation und nach auRen zu kommunizieren. Eine eindeutige
Kommunikation ist hierfiir von groRer Bedeutung, da Diversitatspolitik schnell auf
Widerstande stol3en kann. Die Leute kdnnen das Gefiuhl bekommen, dass Diversitatspolitik
einen Unterschied zwischen Menschen macht, wahrend sie gerade jeden gleich behandeln
wollen (siehe hierzu auch die Reaktionen der gesellschaftlichen Mitte im nachsten Kapitel).
Man muss ihnen dann erklaren, dass die Diversitatspolitik gerade eine gréRere
Rechtfertigung anstrebe (zumindest wenn dies das tatsachliche Ziel ist). Auch bei Mitgliedern
der vorgesehenen Zielgruppe kann die Politik auf Widerstand stoRen, da man sich als Trager
einer spezifischen Identitéat stigmatisiert und reduziert fuhlt. Aber auch wenn man eine
bestimmte Abstammung besitzt, flhlt sich nicht jeder mit dieser verbunden, weshalb die
Freiheit garantiert sein muss, von dieser Abstand zu nehmen. Fir Mitglieder der
vorgesehenen Zielgruppe ist es wichtig zu wissen, dass es um Diversitat auf aggregiertem
Niveau geht, und niemand erwartet, dass sie ,die Migranten‘ in der Organisation
reprasentieren oder sich typisch ,migranten-magig‘ verhalten. Diversitatspolitik darf niemals
auf Kosten der Individualitat des Menschen gehen.
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Anhang

Anlage 1 Ubersicht Interviewpartner

(1 = Interview in der ersten Rude, 2 = Interview in der zweiten Runde)

F. Kroes, Abteilung Bestuursondersteuning, Team Bestuursondersteuning, Teamleiter (1,2).
H. Nijkamp, Abteilung stadsbeheer, Abteilungsleiter (1,2)

H. Scholtens, Abteilung Sociale en Economische zaken, Abteilungsleiter (2)

A. Schotman, Abteilung Interne Dienstverlening, Kontaktperson (1)

G. Sterkenburg, Abteilung Sociale en Economische zaken, Kontaktperson (1)

H. Kleintjens, Abteilung Veiligheid en Hulpverlening, Abteilungsleiter (1)

G. Peterman, Abteilung Veiligheid en Hulpverlening, Team Veiligheid en Paraatheid,
Teamleiter (2)

P. ten Hoopen, Abteilung Publiekszaken, Team Bouwen, Vergunningen en WMO, Teamleiter
1.2)

F. van der Laan, Abteilung Ruimtelijke Ontwikkeling en Milieu, Teamleiter Team Ruimtelijke
Ordening en Verkeer (1,2)

M. Hilberts, Abteilung Samenleving, Team Beleid, Teamleiter (2).

D. Kraan & E. Houpst, Abteilung Samenleving, Projektleiterinnen Kleurrijk Almelo,
Projektleiterinnen Kleurrijk Almelo (1).

R. de Ceuninck van Cappelle, Abteilung Vastgoed en Belasting, Team Geografische
informatie & Belastingen, Teamleiter.(2)

R. Bootsma, Abteilung Vastgoed en Belasting, Team Wonen en Grondzaken, Kontaktperson

(1)

81



Anlage 2 Fragebdgen
Erstes Interview
Allgemeine/einleitende Fragen

e Beschreiben Sie kurz die Kernaufgaben lhrer Abteilung. Besteht bei diesen Aufgaben
viel oder wenig Kontakt zu Almeloern? Kommt Ihre Abteilung bei der Ausfuhrung ihrer
Aufgaben oft in Kontakt mit Migranten?

e Falls dem so ist, welche Erfahrungen haben Sie dabei bisher gesammelt? Haben Sie
bestimmte Bedurfnisse?

e Fur wie wichtig halten Sie die Themen: Migration, Integration und kulturelle Offenheit
fur die Gemeinde Almelo?

e Welchen Abteilungen kommt in Bezug auf diese Themen eine wichtige Rolle zu?

Abteilungsspezifische Fragen

¢ Welche Funktion hat Ihre Abteilung in Bezug auf das Thema Integration, Migration
und kulturelle Offenheit?

e Hat die Finanz- und Wirtschaftskrise Ihre Einstellung diesbeziiglich verandert?

e Sind Integration und kulturelle Offenheit auf irgendeine Art und Weise Bestandteil
Ihrer Tatigkeiten? Beschreiben Sie kurz, welche Aktivitaten werden ausgefuhrt um
Integration zu fordern? Beschreiben Sie zukiinftige Aktivitaten.

e Haben Sie bereits Erfahrungen mit MaRnahmen gesammelt, die eingefiihrt wurden
und als erfolgreich betrachtet wurden, und mit MaRnahmen, die - im Gegenteil -
gescheitert und auf Widerstand gestof3en sind (bei Mitarbeitern, bei anderen
Abteilungen, bei Burgern)?

¢ Wurden die Ergebnisse dieser Anstrengungen verarbeitet? Falls ja, sind
diesbezlgliche Ergebnisse vorhanden?

¢ Welche finanziellen und personellen Mittel setzen Sie im Hinblick auf die Férderung
des Integrationsleitbildes ein?

o Welche Engpéasse sehen Sie bei der Umsetzung des Integrationsleitbildes? Falls Sie
welche sehen, wie kdnnten diese angegangen werden?

Sektorspezifische Aspekte
Personalverwaltung

e Arbeiten in lhrer Abteilung Personen mit Migrationshintergrund?

e Konnen Sie sich vorstellen, in Zukunft méglicherweise Auszubildende mit
Migrationshintergrund und/oder Migranten anzuwerben?

o Falls ja, fir welche konkreten Funktionen?
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e Werden spezifische Weiterbildungen fir Mitarbeiter angeboten, um deren
interkulturelle Kompetenzen zu férdern?

e Falls ja, nehmen die Mitarbeiter Ihrer Abteilung diese wahr?

¢ Nutzen Sie die vorhandenen interkulturellen Kompetenzen lhrer Mitarbeiter (z. B.
Fremdsprachenkenntnisse)?

PR-Aspekte

¢ Behandeln Sie in Veroffentlichungen oder der Webseite der Gemeinde die Themen
Integration/interkulturelle Offenheit?

¢ Richten Sie sich mit speziellen Mitteln (z. B. anderssprachige Prospekte, Videos)
direkt an Migranten?

Zweites Interview
Fragen zur Bekanntheit des Projekts Kleurrijk Almelo

e Beschreiben Sie kurz, was sie Uber das Projekt KleurRijk Almelo wissen?
e Uber wen/welche Kanéle wurden Sie iiber dieses Projekt informiert?

Fragen zur Akzeptanz des Projekts und zum Thema Integration

e Welche Einstellung haben Sie zu diesem Projekt?

e Lebt dieses Thema (Integration und ein Integrationsleitbild, mit dem man sich
identifizieren kann) in lhrer Abteilung (und bei Ihren Mitarbeitern)?

e Warum, warum nicht? Weiter fragen nach Erfahrungen und Engpéssen?

Fragen zu konkreten Initiativen und Erfahrungen

¢ Haben Sie (oder jemand anderes) innerhalb lhrer Abteilung spezifische Aktionen/Ini-
tiativen anlasslich des Projekts KleurRijk Almelo (in den letzten anderthalb Jahren)
ergriffen?

e Wenn ja, welche?

e Falls nein, warum nicht?

e Welche Erfahrungen haben Sie mit diesen Aktionen/Initiativen gemacht?

o Waurden diese Aktionen/Initiativen in Ihren Arbeitsplan; Jahresplan aufgenommen?
Falls nicht, warum nicht?

Diversitat im Personalbestand

¢ Haben Sie Erfahrungen mit dem Einsatz von Personen mit einem anderen

Hintergrund innerhalb Ihrer Abteilung? Welche Erfahrungen haben Sie gemacht?
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Im Falle negativer Erfahrungen, wie wurden diese geltst? Kénnen Sie hieriiber mehr
berichten?

Im Falle negativer Erfahrungen, welche Faktoren haben hierzu beigetragen? Haben
interkulturelle Kompetenzen zur Losung beigetragen?

Wurde diesen Aspekten in den letzten anderthalb Jahren besondere Aufmerksamkeit
gewidmet?

Was ist lhrer Meinung nach fir eine erfolgreiche Weiterfihrung des Projekts KleurRijk
Almelo notwendig?
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6 Untersuchung der Interkulturalitat in gesellschaftlichen Organisationen

Frederiek Hermsen und Sawitri Saharso

Im September 2010 wurde eine Untersuchung unter gesellschaftlichen Organisationen nach
dem Malf3, in dem deren Politik, Personal und Aktivitaten sich an die multikulturelle
Bevolkerung angepasst haben, durchgefuhrt. Es wurde auch untersucht, wie grofl3 die
Bereitschatft ist, einen Beitrag zur Integration und Interkulturalitét zu leisten. Diese
Untersuchung wurde von einer unabhangigen Wissenschaftlerin unter Anleitung der UT
(Universitat Twente) durchgefuhrt. Die Ergebnisse dieser Untersuchung, die in Form einer
Umfrage durchgefuhrt wurde, sind in dem Bericht “Integration, eine fortwadhrende Suche”
gebuindelt (siehe Website http://www.almelo.nl/kleurrijk/) Im Folgenden wird dieser kurz
beschrieben.

In Minster wurde eine solche Umfrage unter der gesellschaftlichen Mitte nicht durchgefiihrt.
Das hangt mit den Unterschieden in den Kommunalverwaltungen in Deutschland und den
Niederlanden zusammen. Aufgaben, die in Miinster von kommunalen Amtern {ibernommen
werden, werden in Almelo von gesellschaftlichen Organisationen ausgefiihrt. Aus diesem
Grunde wurde die Umfrage in Almelo wohl und in Minster nicht durchgefihrt.

Von den 192 Almeloer Organisationen, die einen Fragebogen bekommen haben, haben 59
diesen ausgefullt zurickgesendet, was einer Response von 31 % entspricht. Es waren
insbesondere Sportvereine, die reagiert haben, gefolgt von Pflegeeinrichtungen und
Hilfsorganisationen (10 Organisationen) und Organisationen fir Kunst und Kultur (8
Organisationen).

Die meisten Almeloer gesellschaftlichen Organisationen halten Integration fir wichtig, auch
fur deren eigene Organisation, aber viele Organisationen sind momentan noch untatig und
sehen in diesem Zusammenhang auch noch keine Rolle fir sich selbst.

Zweidrittel der gesellschaftlichen Organisationen will einen Beitrag zum Projekt KleurRijk
Almelo leisten und hélt Integration fur wichtig, die Basis ist also grof3. Trotzdem zeigt die
Untersuchung, dass nur einige wenige Organisationen ihre Politik, ihr Personal oder ihre
Aktivitaten auf die multikulturelle Bevélkerung Almelos abgestimmt haben. Auch sieht nur die
Halfte der Organisationen eine Rolle flr die eigene Organisation, wenn es um Integration
geht. Mit anderen Worten: Arbeit an Integration ist etwas fir “andere”. Und das, obwohl 40 %
der Organisationen viel Kontakt zu multikulturellen Almeloer Einwohnern haben. Sowohl die
Anzahl Ehrenamtlicher mit Migrationshintergrund als auch die Anzahl von Arbeitnehmern mit
Migrationshintergrund ist niedriger als man aufgrund der multikulturellen Almeloer
Bevolkerungszusammensetzung erwarten kdnnte. Aber eine kleine Anzahl an
Organisationen unternimmt zusatzliche Anstrengungen, um multikulturelle Ehrenamtliche
oder Arbeitnehmer anzuwerben. Es sind allerdings nur wenige Organisationen, die Trainings
anbieten, um die Kenntnisse von der farbenfrohen Gesellschaft auszuweiten. Nicht nur der
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Personalbestand, sondern auch der Bestand an Ehrenamtlichen ist nicht oder kaum gefarbt.
Auch das Angebot an Aktivitaten hat wenig Veranderung erfahren. Weniger als ein Drittel der
Organisationen hat sein Aktivitatenangebot an die multikulturelle Bevélkerung angepasst.
Der Grof3teil der Organisationen hat dies nicht getan, haufig trotz der Tatsache, dass sie
sehr wohl viel Kontakt zu multikulturellen Almeloern haben. Auch hier scheinen die
Organisationen zu sagen: ,Das hat keine Prioritat, dafur sind wir nicht zustandig oder das
geht von selbst'. Wohl aber gibt ein Teil der Organisationen zu, dass man gerne
Unterstitzung bei der Entwicklung multikultureller Aktivitaten héatte.

SchlieB3lich beriicksichtigt nur ein kleiner Teil der Organisationen in seiner Kommunikation
die farbenfrohe Zusammenstellung Almelos.

‘Die Bedeutung der Integration ist so sicher wie das Amen in der Kirche’, sagen die
Organisationen. In der Praxis bedeutet dies aber nicht immer, dass ihre Organisationen sich
an die farbenfrohe Almeloer Gesellschaft anpassen. Es gibt zwar eine gewisse Akzeptanz,
aber die Organisationen erkennen nicht immer ihre eigene Rolle in dem Zusammenhang.

Dass die eigene Organisation nicht “mit gefarbt” ist mit der Gesellschaft, so sagen die
Organisationen, habe verschiedene Ursachen. Einige sagen, dass die Prioritdten in anderen
Bereichen lagen und/oder dass die Mittel fehlten. Es gibt allerdings auch einige
Organisationen, die sagen, dass sie aus prinzipiellen Erwagungen keinen Unterschied
zwischen Almeloern mit niederlandischen Wurzeln und Einwohnern mit auslandischen
Wurzeln machten. Sie wollen jeden gleich behandeln. Diese Organisationen sehen fir sich in
erster Linie eine Rolle darin, die Vereinbarungen zu vernetzen und zu verbreiten.

Was haben diese Erkenntnisse zu bedeuten?

Die Umfrage hat sehr viele interessante Erkenntnisse geliefert. In dieser Nachbetrachtung
wollen wir uns auf bestimmte Aspekte konzentrieren, da wir uns mit folgendem Ergebnis
konfrontiert sahen:

90 % der Organisationen unterschreiben die Definition von ‘Integration’ der Stadt Almelo:

Integration geschieht, wenn Menschen sich auf der Straf3e, in der Schule, in Unternehmen
und Vereinen begegnen, wenn Menschen sich kennenlernen und versuchen, Riicksicht auf
die gegenseitigen Unterschiede zu nehmen.

Die meisten Organisationen (47) erachten Integration auch als bedeutendes Thema fir ihre
eigene Organisation. Fast zwei Drittel (31) der Organisationen wollen einen Beitrag zum
Projekt KleurRijk Almelo leisten. Trotzdem gibt lediglich ein Drittel der Organisationen an,
dass die farbenfrohe Zusammensetzung Almelos Einfluss auf die eigene Organisation
gehabt habe, und ebenfalls etwa ein Drittel der Organisationen fuhrt momentan Aktivitaten,
die sich auf Integration richten, durch. Dartber hinaus sind in den Organisationen weniger
Migranten aktiv als man aufgrund der demografischen Daten annehmen kénnte. Zudem ist
nur ein kleiner Teil der Organisationen zuséatzlich bemuht, Migranten als Arbeitnehmer oder
Ehrenamtliche zu werben.
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Die meisten Organisationen sagen demnach: Ja, wir finden Integration wichtig, auch fur
unsere Organisation, aber sie tun im Moment nichts und sehen fir sich selbst auch keine
Rolle im Bereich der Integration. Das ist eigentlich befremdlich, oder schlichtweg
besorgniserregend, angesichts der Tatsache, dass es sich hierbei um Organisationen
handelt, die eine gesellschaftlich relevante Aufgabe oder Zielsetzung verfolgen.

Analyse: Wie wird Integration gesehen

Wir wollen zwar, aber wir tun nichts. Was ist hier los? Wir haben genauer unter die Lupe
genommen, was in den Fragebdgen eingetragen wurde, und sind zu folgenden
Erkenntnissen gelangt:

1. Was denken Organisationen, die sagen: Ja, Integration ist wichtig, aber unsere
Organisation spielt in dem Zusammenhang keine Rolle. Die Organisationen, die dies
sagen, scheinen zu denken, dass sich eine Organisation nur dann mit Integration
beschaftige, wenn das in ihrer Aufgabenstellung verankert ist. ‘Wir sind eine Theater’
oder ‘Wir sind ein Museum’, also was haben wir bitte schon mit Integration zu tun?
Sehr viel. Ein Museum in Almelo hat z.B. eine Ausstellung Uber verschiedene
Hochzeitsbrauche organisiert: Heiraten in Twente. Hier werden kulturelle
Unterschiede betrachtet, ohne dass ‘die Migranten’ separat gefihrt werden. Der
Verweis auf Twente schafft eine gemeinsame Identitat: Wir Twentenaren. Zugleich
wird Twente in Heiraten in Twente vollig natirlich als das dargestellt, was es ist: ein
farbenfrohes Twente. Andere Organisationen haben ebenfalls mit Integration zu tun,
nur missen sie das noch entdecken. Hier liegt also eine bedeutende Aufgabe.

2. Dann gibt es Organisationen, die sagen: Ja, Integration ist wichtig, auch fir unsere
Organisation, aber wir tun nichts. Heil3t das: fromme Spriiche, aber sein Verhalten
nicht danach auszurichten? Das kann sein, aber das Nicht-Handeln scheint fiir einen
Teil der Organisationen einen eher prinzipiellen Hintergrund zu haben. Eine
Organisation sagt:

‘Wir gehen von Ebenbrtigkeit, eigener Regie und Respekt vor unserer Umgebung aus.
FuRend auf dieser Grundhaltung ist es fiir uns der Mensch, der zahlt, und nicht seine
Herkunft.’

Ein FuB3ballverein sagt:

‘(Wir sind) ein Verein, der fur jeden, der Ful3ball spielen mochte und sich nach den geltenden
Normen und Werten in unserem Verein richtet, offen steht. Es gibt keine unterschiedliche
Behandlung zwischen Einheimischen und Migranten. Somit tragt der Fuf3ball automatisch
zur Integration von Individuen und durch die Vielfalt an Kontakten zu Mitspielern und Eltern
der Jugendspieler untereinander sogar von ganzen Familien bei.’

Diese Organisationen wollen Menschen nicht in Schubladen stecken, sondern als Individuen
sehen und gleich behandeln. Die Ungleichbehandlung von Migranten wird in deren Augen
schnell als unrechtméRige Unterscheidung, also Diskriminierung, betrachtet. Es ist durchaus
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wichtig, Menschen als Individuen zu betrachten und gleich zu behandeln, aber manchmal ist
es dennoch erforderlich, einen Unterschied zu machen, gerade um Gleichheit zu erreichen.
Verlauft die Integration wirklich so selbstverstandlich auf dem Fuf3ballplatz? Von
Sportvereinen kennt man auch die Klage, dass Migranteneltern ihre Kinder zwar im Verein
anmelden, sie aber nicht wissen, dass der Verein nur bestehen kann, wenn Eltern sich auch
engagieren, zum Beispiel um die Mannschaft zu den Auswartsspielen zu fahren, dass man
Eltern als Betreuer, Trainer oder fur Thekendienste braucht, und dass der Vorstand auch aus
Eltern besteht. Offenbar hat dieser Ful3ballverein dieses Problem nicht und Migranten sind
hier aktiv beteiligt. Ging das von selbst? Einheimischen Eltern muss man das nicht erklaren,
die wissen das, aber Migranteneltern muss man das mitunter sehr wohl erklaren. Dies ist ein
Beispiel einer Ungleichbehandlung mit dem Ziel der Partizipation. Es ist ein kleiner
Unterschied, so klein gar, dass dieser Fuf3ballverein ihn nicht mal als eine Aktivitat
wahrgenommen hat, aber mit gro3en Folgen. Schliel3lich scheitern Vereine nicht selten
daran, dass es keine aktiven Mitglieder gibt, auf die man zurtickgreifen kann. Die Moral
dieser Geschichte: prinzipiell keinen Unterschied machen zu wollen, ist nicht immer gerecht.
Gleichbehandlung bedeutet auch, Ricksicht zu nehmen auf relevante Unterschiede. Wenn
die Pfadfinder klagen:

‘Wir halten Vortrage in Schulen und haben daraus gelernt, dass bei den Migranten wenig
Interesse herrscht.’

Dann wirden wir diesen Pfadfindern raten: Sprecht mal mit anderen Organisationen, wie
zum Beispiel mit dem FuR3ballverein. Die Anwerbung und dauerhafte Mitgliedschaft von
Migranten ist ein reales Problem. Es hilft aber nichts, wenn man nur sagt: Wir wollen zwar,
aber sie kommen nicht, sie bleiben nicht. Analysiert: Woran kdnnte das liegen? Andere
Organisationen haben auch gemerkt, dass die normale Art, Mitglieder zu werben, nicht
funktioniert hat, und sie sind zu einer mehr persénlichen Herangehensweise libergegangen.

AbschlieRend sei uns noch eine Anmerkung tber Identitat und Integration gestattet.
Organisationen behaupten von sich selbst vor allem eine Rolle darin zu sehen, die
Gemeinsamkeiten zu verbinden und hervorzuheben und nicht auf die Unterschiede zu
schauen. Diese Sichtweise auf Integration ist dafir verantwortlich, dass sie keine separaten
Aktivitdten oder gar eine separate Herangehensweise fur Migranten entfalten. Wenn man
aber inklusiv sein will — wenn man fir die gesamte Twenter oder Almeloer Gesellschaft da
sein will — dann muss man als Organisation auch ein kulturell allumfassendes Selbstbild
haben und ausstrahlen. Dann ist es unumgénglich, sich die Frage zu stellen: ‘Was brauchen
wir an Herangehensweisen und Aktivitaten, um wirklich inklusiv zu sein?’ Das wird
wahrscheinlich keine farbenblinde Herangehensweise sein, die manchmal mit den besten
Absichten Unterschiede negiert. Um wirklich zu verbinden, muss man den Weg der
farbenfrohen Herangehensweise gehen. Dies ist ein Ansatz, der relevante Unterschiede
bertcksichtigt, der aber auch ein Gesplir daflir hat, was Menschen Uber die Kultur hinaus
verbindet. Einstweilen scheinen die eigenen Gleichheitsideale einiger Organisationen einem
derart farbenfrohen Ansatz noch im Wege zu stehen.
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Wie kann die Stadt auf diese Ergebnisse reagieren?

Einige Organisationen bringen zum Ausdruck, dass sie in unzureichendem Mal3e uUber
Kenntnisse und praktische Instrumente verfigten, um mit Integration und Interkulturalit&t
einen Anfang zu wagen. Daruber hinaus erscheint eine Steuerung von Seiten der Behérden
erforderlich zu sein, um sie auf die eigene Verantwortlichkeit und auf die eigenen
Moglichkeiten hinzuweisen. (siehe auch Abteilungen!) Die Stadt Almelo kann insbesondere
dort anfangen, wo ausreichende Akzeptanz herrscht. Erfolge, die dann verbucht werden,
werden hoffentlich eine positive Ausstrahlung auf andere Organisationen haben. Aul3erdem
wird die Gemeinde Almelo bei ihren Férderbedingungen auf eine Anpassung der
Organisationen an die multikulturelle Bevolkerung dringen. Darliber hinaus wird die
Gemeinde erfolgreiche Projekte ins Schaufenster stellen und den Wissensaustausch
zwischen den Organisationen Uber das Netzwerk und die Website stimulieren.
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7 Das Munsteraner Migrationsleitbild - Werdegang, Entwicklung und Umsetzung
Jochen Kohnke und Stephan Nover

In der Westfalen-Metropole Miinster leben etwa 280.000 Menschen. Etwa jeder Finfte von
uns (21 %) hat eine Migrationsvorgeschichte.

Migration ist ein Thema, das in den letzten Jahrzehnten durchgangig das Handeln der Stadt
mitbestimmt hat. Im politischen Bereich sind die wesentlichen Entscheidungen konsensual
getroffen worden. Die Umsetzung der Integrationsarbeit erfolgte - auch vor der Erarbeitung
des Migrationsleitbildes - in Verwaltung und Stadtgesellschaft in vielen verschiedenen
Handlungsfeldern.

Die Bedeutung des Integrationsthemas wurde immer deutlicher. Deshalb initiierte der
Oberburgermeister im Jahr 2004 in diesem Kontext eine Projektkonferenz. Er erteilte der
heutigen Koordinierungsstelle fir Migration und Interkulturelle Angelegenheiten den Auftrag,
ein Gesamtkonzept fir die Stadt Minster zu realisieren. Die Ausrichtung sollte interkulturell,
zukunftsorientiert und nachhaltig sein. Das Ziel: Die Erhaltung des sozialen Friedens und die
Bewahrung des offenen Charakters der Stadt Minster. Dies war der Beginn der Entwicklung
des Migrationsleitbildes fur die Stadt Minster.

Auch im Bund gab es in diesem Zeitraum entsprechende Entscheidungen. Beispielsweise
wurde mit der Umsetzung des Zuwanderungsgesetzes im Januar 2005 begonnen. Damit war
politisch bundesweit anerkannt, dass Deutschland ein Einwanderungsland ist und dass der
Staat Verantwortung fur die Integration der Zugewanderten Gbernimmt. In diesem Sinne
wurde die Entwicklung auf Bundesebene fortgesetzt, beispielsweise mit der Vorstellung des
nationalen Integrationsplanes im Jahr 2007, spéater mit der Einrichtung eines grof3en runden
Tisches zu Integrationsfragen auf Bundesebene.

Wie ging es in Mlnster weiter? Das zu entwickelnde Leitbild wiirde ein Teil des bereits
bestehenden "integrierten Stadtentwicklungs- und Stadtmarketingkonzepts" (ISM) werden.
Es wirde die Integrationsaufgabe als Querschnittsaufgabe aller Politikbereiche, generell
auch der Stadtgesellschaft, darlegen. Erfahrungen in der Entwicklung und Umsetzung lagen
vor: Fliichtlingskonzept, fortlaufende Amterarbeit, weitere Projektarbeiten (INTERREG-,
BAMF-, NRW-Projekte ...) waren wichtige Elemente in diesem Bereich.

Der Auslanderbeirat mit seinem Vorsitzenden Spyros Marinos stellte sich mit Information,
Beratung und verschiedenen Veranstaltungen begleitend und unterstiitzend fur die
Entwicklung und die spéatere Umsetzung eines Migrationsleitbildes engagiert und mit hoher
Kompetenz zur Verfligung.

Die erste Phase: Nach vielen vorbereitenden und sondierenden Gesprachen begann sie

gegen Mitte 2006. Es ging um die Vorbereitung und Koordinierung eines
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Migrationsleitbildentwurfes durch die Koordinierungsstelle in enger Kooperation mit dem
Auslanderbeirat. Alle Amter der Stadtverwaltung wurden einbezogen und um die Darstellung
ihrer Praxis bezogen auf die Integrationspraxis gebeten.

Ein erster Entwurf wurde bis zum Sommer 2007 erarbeitet. Er spiegelte die Aktivitdten und
spezifischen Arbeitsweisen aller Amter der Stadtverwaltung wider, in Teilbereichen auch die
Hinweise der kommunalen Amter, dass sie fir sich im Feld Migration und Integration noch
keinen Auftrag identifizierten.

In einer zweiten Phase (09/2007 — 02/2008) wurde unter Federfihrung von Herrn Professor
Reuber und den Diplom-Geographinnen Frau Husseini und Frau J6érg, Westfélische
Wilhelms-Universitat Minster, ein moderierter Mediationsprozess durchgefiihrt. Beteiligt
waren Vertretungen von

¢ Kirchen und Glaubensgemeinschaften,
e Wohnungsunternehmen,

e Kammern,

e Wohlfahrtsverbanden,

e Polizei,

e \Vereinen,

e Birgerinnen und Birgern,

e Auslanderbeirat,

¢ Migrantenselbstorganisationen,

¢ Flichtlingsorganisationen,

e Stadt Miinster mit Politik, Amtern, Koordinierungsstelle.

Der vorgelegte Entwurf wurde diskutiert und weiter entwickelt mit verschiedenen Sitzungen
einer Vorbereitungsgruppe, vier Plenumssitzungen und begleitender Arbeit durch
Arbeitsgemeinschaften zu verschiedenen spezifischen Fragen in verschiedenen
Handlungsfeldern.

Das Ergebnis war ein weiter formuliertes Migrationsleitbild. Neu darin war der
Potentialansatz. Migration und Migratinnen und Migranten wurden als Bereicherung fir die
Stadt gesehen. Es wurde gefordert, dass in allen Bereichen von Verwaltung und
Stadtgesellschaft gegebenenfalls eine spezifische, differenzierte und interkulturelle
Ausrichtung entstehen solle. Gefordert wird nicht additives Handeln, sondern der Blick auf
die spezifischen Bedurfnisse, die eine Migrationsvorgeschichte mit sich bringt - und dies ist
bei etwa jedem Flnften in Minster der Fall.

Entwickelt wurde das Leitbild mit

e Praambel,
o Begriffserklarung Zuwanderer, Migrantinnen und Migranten, Migrationsvorgeschichte,
e Integrationsverstandnis,
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e Grundséatzen,

o Erfolgsfaktoren von Integrationsmanagement,

¢ Integration als kommunale Querschnitts- und Gesamtsteuerungsaufgabe mit
Identifikation der politischen Spitze,

e Strategische Steuerung,

e Bestandsaufnahme und Monitoring,

e Interkulturelle Offnung der Verwaltung,

e Vernetzung nach innen und auf3en,

e Blrgerengagement,

e Politische Partizipation,

e Sozialraumliches Arbeiten,

e Allgemeinen Leitzielen und

o Teilleitzielen fur die Handlungsfelder (s. Kapitel 2.b)

Das Ergebnis des Leitbildprozesses wurde einstimmig verabschiedet und unterzeichnet von
115 Prozessbeteiligten aus allen beteiligten Bereichen.

In der dritten Phase (03/2008 — 06/2008) wurde das entwickelte Leitbildkonzept dem
Auslanderbeirat, den Ratsgremien, den Bezirksvertretungen und abschlieend dem Rat der
Stadt Minster vorgelegt. Es wurde ergdnzend erlautert mit einer Beschreibung der neun im
Leitbild genannten Handlungsfelder. Im Juni 2008 wurde es im Rat der Stadt Munster, wie
auch zuvor in allen anderen genannten Gremien, einstimmig angenommen. Es ist im Internet
eingestellt unter
http:/www.muenster.de/stadt/zuwanderung/pdf/Migrationsleitbild_Muenster DE_barrierefrei.
pdf.

In der vierten Phase (ab 07/2008) begann die Umsetzung des ratifizierten
Migrationsleitbildes in der Verwaltung mit allen Amtern und Tochtergesellschaften und auch
in der Stadtgesellschaft und in allen Stadtteilen. Ziel war die Umsetzung des
Migrationsleitbildes auf allen Ebenen. Ziel sollte es ab jetzt sein, dass der entwickelte
Migrationsleitbildgedanke in der ganzen Stadt auf allen Ebenen eine Selbstverstandlichkeit
werden soll. Die definierten Postulate sollen Verbindlichkeit garantieren. Das
Migrationsleitbild soll die Funktion eines Orientierungsrahmens in der Stadtgesellschaft
Ubernehmen.

Am Ende des Umsetzungsprozesses soll die Wirkung des Handelns im Sinne des
Migrationsleitbildes dargestellt werden durch messbare und harte Indikatoren, die zu einem
Integrationsmonitoring zusammen zu stellen sind. Die Effekte und Verénderungen des
Migrationsleitbildprozesses sollen auf diese Weise messbar gemacht werden. So erhalten
die Postulate Steuerungspotential und -relevanz.
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Die weitere Umsetzungsarbeit des Leitbildes sei hier nur skizzenhaft beschrieben. Auf
wesentliche Teile werden unsere wissenschaftlichen Begleiterinnen und Begleiter in den
nachfolgenden Beitragen eingehen.

Entwickelt wurde noch im Jahr 2008 ein "Masterplan zur Umsetzung des Migrationsleitbildes"
mit neun Schritten (vgl. Abschnitt 9.b in diesem Handbuch). Dieser Masterplan wurde mit
allen stadtischen Amtern und Tochtergesellschaften durch eine Mitarbeiterin der
Koordinierungsstelle kommuniziert.

Etwa zu diesem Zeitpunkt startete das INTERREG-Projekt "Migrationsleitbild" mit der
Aufgabe, die Umsetzungsarbeit in Minster zu begleiten und in Teilbereichen zu
unterstitzen. Weiterhin ging es um die Sicherstellung des Transfers nach und von Almelo,
aufRerdem um die Bereitstellung und Organisation der wissenschaftlichen Begleitarbeit.

Im Projektkontext wurde die Studie "Stadtverwaltung und Integration" bei Herrn Professor
Reuber und Frau Dr. Klopper vom Institut flir Geographie der Westfalischen Wilhems-
Universitat Minster in Auftrag gegeben (siehe
www.muenster.de/stadt/zuwanderung/pdf/stadtverwaltung_integration20 10.pdf).
Entsprechend dem Masterplan ging es im ersten Schritt (Analyse der Ausgangssituation)
darum, bei allen kommunalen Amtern und Tochtergesellschaften die Positionierung
gegenlber dem Integrationsthema, die Selbsteinschatzung bezogen auf verschiedene
Ebenen, konkrete bereits bestehende Umsetzungsfaktoren und einen Ausblick darzulegen.
Ziel der Studie war es, die Grundlage fir die geplante Umsetzung des Migrationsleitbildes zu
legen. Wenig erstaunlich ist zunachst einmal, dass die Studie zeigen konnte, dass jedes Amt
aus seinem spezifischen Blickwinkel auf die Frage der Integration von Zuwanderern schaut.
So spricht etwa das Amt fur Finanzen und Beteiligungen die Kosten der Integration von
Zuwanderern, aber auch die mit diesen Kosten getatigten Investitionen fir die Zukunft an,
waéhrend das Kulturamt zu bedenken gibt, dass soziale Unterschiede zwischen
Zugewanderten und Einheimischen in Minster groRer als etwa im Ruhrgebiet sind, da
Muinster als Universitéts- und Verwaltungssitz Giber eine vergleichsweise gut gebildete und
wohl situierte Bevolkerung verfligt. Das zentrale Justiziariat hingegen erinnert daran, dass
die freiheitliche Grundordnung zwar jedem Birger das Recht auf Selbstbestimmung
zusichert, der Staat gleichwohl befahigt ist, steuernd in die Integration von Zuwanderern
einzugreifen (Reuber & Klopper, 2009: 159 - 161).

Die Unterschiede zwischen den Amtern beinhalten auch, dass dem Thema der Integration
von Personen mit Migrationsvorgeschichte je nach Amt eine unterschiedliche Relevanz
beigemessen wird. Einige Amter nehmen sich selbst als Hauptakteure der Integration wahr
und werden auch von anderen Amtern als solche wahrgenommen. Wiederum andere
drangen darauf, dass die Integrationsarbeit ihre eigentlichen Aufgaben nicht Uberdecken
durfe. Als Akteure mit einer herausgehobenen Position gelten das Amt fur Schule und
Weiterbildung, das Amt fir Kinder, Jugendliche und Familien, das Sozialamt sowie - mit
einigem Abstand - die Amter fiir Wohnungswesen und Auslanderangelegenheiten (Reuber &
Klopper, 2009: 163 - 164).
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Um der Vielfalt der Amter gerecht zu werden, empfahlen die Autoren der Studie, auf jedes
Amt konkret zugeschnittene Zielvereinbarungen sowie ein Set allgemeiner Ziele etwa in den
Bereichen Offentlichkeitsarbeit oder Personalwesen zu formulieren (2009: 165). Zwar waren
im Jahr 2009 Integrationsthemen nur selten unter den konkreten Zielen der verschiedenen
Amter verankert (Reuber & Klopper, 2009: 168 - 169), doch boten einige Amter bereits eine
integrationsspezifische Offentlichkeitsarbeit an, indem sie unter anderem besonderen Wert
auf die Verstandlichkeit amtlicher Mitteilungen legten (Reuber & Klépper, 2009: 171 - 173).
Von den Autoren der Studie befragt, formulierten die Amter selbst auch eine Reihe mdglicher
Mafl3nahmen zur Verbesserung der eigenen Integrationsarbeit. Sie zeigten sich jedoch auch
skeptisch, dass in schwierigen wirtschaftlichen Zeiten ausreichende Mittel zur Erreichung
dieser Ziele bereitgestellt werden kdnnten.

Sparvorgaben wurden auch als Grund dafiir genannt, dass die Stadt Mlnster selten
Personen mit Migrationsvorgeschichte einstellt, kommt es doch insgesamt zu wenigen
Stellenneubesetzungen. Allerdings scheinen Personen mit Migrationsvorgeschichte selbst
die Verwaltung nicht als potenziellen Arbeitgeber wahrzunehmen. Auch aus diesem Grund
wird eine Quotenregelung weitgehend abgelehnt (Reuber & Klépper, 2009: 165 - 166).
Ahnlich zuriickhaltend zeigten sich die Amter gegentiber der im Leitbild geplanten
Einflhrung quantitativ messbarer Indikatoren der Integration der in Munster lebenden
Personen mit Migrationsvorgeschichte. Zum einen sei die Entwicklung ,harter” Indikatoren
bei einem ,weichen“ Thema wie dem der Integration schwer mdglich, zum anderen sei die
Arbeit mit Zuwanderinnen und Zuwanderern integraler Bestandteil der Arbeit des jeweiligen
Amtes und kénne kaum separat gemessen werden (Reuber & Klépper, 2009: 168).
Gewiinscht wurden von den Amtern einerseits die Abstimmung des Migrationsleitbildes mit
anderen in der Stadt existierenden Leitbildern sowie die Koordination von
IntegrationsmalRnahmen zur Verhinderung von Dopplungen. Dartber hinaus wiinschten sich
viele Amter, dass einerseits Personen mit Migrationsvorgeschichte besser tiber vorhandene
Angebote informiert wirden und die Stadtverwaltung andererseits ein zentrales Informations-
und Koordinierungsportal einrichten moge, das Informationen zu spezifischen Problemen
und Fragestellungen, mit denen Personen mit Migrationsvorgeschichte konfrontiert sein
koénnen, liefert (Reuber & Klépper, 2009: 170 - 171).

Auf der Basis der genannten Analyse der Ausgangssituation fanden seit Herbst 2009
Gesprache statt mit allen Amtern und Tochtergesellschaften. Geleistet und koordiniert wurde
die konkrete Umsetzungsarbeit in Kooperation mit den stadtischen Amtern und
Tochtergesellschaften im Wesentlichen durch drei Kolleginnen der Koordinierungsstelle fir
Migration und Interkulturelle Angelegenheiten, bei einigen Amtern durch den Mitarbeiter des
INTERREG-Projektes, geleitet wurde die Arbeit durch Herrn Dezernenten Kéhnke.

Aufgabe der Gesprachsreihen war es, messbare Ziele im Bereich der Integrationsarbeit zu
erarbeiten, die die Indikatoren der Arbeit eines jeden Amtes spezifisch ausweisen. Bei
weichen Indikatoren sollte gegebenenfalls versucht werden, sie zu harten und messbaren
Indikatoren umzuformen. Durch die Fertigstellung eines solchen verwaltungsweiten
Indikatorensets wirde ein Integrationsmonitoring entstehen, dass die Integrationsarbeit der
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Gesamtverwaltung darstellt und messbar und damit steuerbar macht. Die entwickelten
Indikatoren - so das Ziel - sollen smart messbar sein (spezifisch, messbar, akzeptabel,
realistisch, termingebunden) und damit SROI-kompatibel sein.

Fir diese Phase wurde ab Anfang 2010 im Projektkontext die wissenschaftliche Begleitarbeit
durch Herrn Professor Bonato von der Fachhochschule Minster gesichert. Er begleitete die
Arbeit durch Schulungen, Einzelberatungen, Coaching und Indikatoren- und
Monitoringentwicklung. Es ging sehr stark um die Erarbeitung von Zielen, die
Herausarbeitung von Indikatoren und die Formung der Indikatoren zu "harten”, also
messbaren Indikatoren — auch im Sinne einer SROI-Kompatibilitat.

Der Prozess der Indikatorenbildung ist seitdem bis heute (Spatsommer 2011) weiterhin im
Gange, aber noch nicht abgeschlossen, das Konzept fir die weitere Arbeit ist aufgebaut.
Insoweit kann noch kein komplettes Integrationsmonitoring vorgestellt werden. In den
weiteren Beitrdgen, die unter Mitarbeit von Herrn Dr. Kortmann, Frau Waibel und Frau Dr.
Michalowski sowie Herrn Professor Bonato entstanden sind, wird darauf im Detail
eingegangen. Der Integrationsrat der Stadt Minster konstituierte sich im Marz 2010. Er war
das Nachfolgeorgan des Auslanderbeirates, der durch dieses neue kommunale Organ
abgeldst wurde. Den Vorsitz ibernahm Herr Marinos, der auch eine weitere Unterstiitzung
der Umsetzungsarbeit des Migrationsleitbildes durch den Integrationsrat zusagte.

Im Sommer 2010 wurde als Zwischenstand der "Bericht zur Umsetzung des
Migrationsleitbildes" an den Rat der Stadt Miinster fertig gestellt. Er ist zu finden unter
www.stadt-muenster.de/ratsinfo/00001/pdf/00296461.pdf.

Voraussichtlich im Sommer 2012 wird ein Folgebericht fertig gestellt mit der Vorstellung der
Ergebnisse der oben genannten Indikatorenarbeit und mit dem dann aktuellen Stand zum
Integrationsmonitoring.

Wahrend der Umsetzungsarbeit des Migrationsleitbildes fand fortlaufend die ,Briickenarbeit
im Projekt statt. Sie brachte in verschiedenen Feldern gesellschaftlichen und kommunalen
Arbeitens Partner beidseits der Grenze zusammen, realisierte gegenseitigen Austausch und
trug damit zur Reflexion und Weiterflihrung der jeweiligen Arbeit bei. Verwiesen sei hier
insbesondere auf die Ausfihrungen in Kapitel 11.

Parallel zur Arbeit in den Amtern und Tochtergesellschaften der Verwaltung der Kommune
wurde die Ebene der Stadtgesellschaft angesprochen. Dabei zeigte sich, dass es Sinn
machen wirde, zunadchst die Prozesse innerhalb der Verwaltung laufen zu lassen und die
Ergebnisse abzuwarten, bevor im gleichen Feld in der Stadtgesellschaft &hnliche Prozesse
in Gang gebracht wiirden. Erforderlich ist in diesem Feld eine Stabilitat, die - zumindest im
Kontext einer deutschen Gemeinde - erst einmal in der Verwaltung aufzubauen ist und dann
Basis sein wirde flr die weitere Arbeit im stadtweiten Zusammenhang. Und: Schneller geht
es eigentlich nicht. Einerseits gibt es nicht mehr Personalressourcen fir die
Umsetzungsarbeit mit 42 Unterorganisationen, andererseits muss der angestrebte Prozess
wachsen und bendtigt daflr Zeit.

95



Gleichwonhl ist der Umsetzungsprozess der Verwaltung fortlaufend kommuniziert worden auf
der Ebene von Politik, Leitung und Praktikern, auf verschiedenen Netzwerkebenen mit einer
Bedeutung fiir das ganze Stadtgebiet. Das Thema ist in Fachkreisen in aller Munde. In
Teilbereichen wird es bereits aufgenommen, diskutiert und umgesetzt, beispielsweise im
"Blrgerhaus Bennohaus" mit interkultureller Arbeit im Stadtteil mit verschiedenen
Angeboten.

Die Umsetzungsarbeit ist noch nicht fertig. Sie ist auf dem Weg und im Prozess. Das ist das
Wichtigste. Wenn sie sich bewegt, dann wird es Ergebnisse geben und das Thema wird
prasent sein und bearbeitet werden. In diesem Sinne ist das Handbuch "Integration fir
europaische Kommunen" eine Prozessabbildung. Und eigentlich darum geht es: Um die
fortlaufende Steuerung und Belebung des Prozesses mit fortlaufenden Impulsen und daraus
entstehenden Prozessvereinbarungen, die selber auch immer wieder Gberpruft, ergénzt und
Uberarbeitet werden. Dadurch kann das Migrationsleitbild leben und gelebt werden.
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8 Aktive kommunale Integrationspolitik in Deutschland — Minster im
interstadtischen Vergleich

Stine Waibel

Die deutschen Kommunen tbernehmen zunehmend Verantwortung fur eine klare und
verbindliche Integrationsarbeit, welche als Querschnittsaufgabe gesamtstadtisch und
ressortubergreifend sein soll. Diese Aufgabe flllen sie im Kontext aktueller Reformtrends,
Haushaltszwénge sowie sozialstruktureller und demographischer Veranderungen aus.
Erschwerend kommt hinzu, dass die theoretischen und empirischen Zusammenhénge
individueller und gesellschaftlicher Integrationsprozesse komplex und alles andere als leicht
identifizierbar sind. Wenn es im Folgenden um die kommunalpolitische Steuerung von
Integration geht, ist es gut, im Auge zu behalten, dass Integration immer innerhalb eines
breiteren 6konomischen, politischen, sozialen und historischen Kontextes stattfindet.
Integrationsprozesse werden sicherlich vor Ort sichtbar, Integrationsprobleme und -chancen
sind jedoch nicht allein auf kommunaler Ebene beeinflussbar. Integration in Anbetracht
geringer Handlungsspielraume politisch zu steuern, ist daher eine herausforderungsvolle
Aufgabe fir die Kommunen als ,Moderatoren vor Ort” (oder auch: Prozessbegleiter,
Sinnstifter, Organisatoren, Planer, etc.)."* Dieser Abschnitt dient dazu, die
HandlungsspielrAume der Stadt Minster mit den Steuerungsbemuiihungen anderer
deutschen Stadte und Gemeinden in Verbindung zu bringen. Im Vordergrund stehen dabei
die Modernisierung der Verwaltung, das Konzept ,lokaler Governance” und der wachsende
Konsens Uber die Grundprinzipien kommunaler Integrationspolitik.

Anfange und Grundlagen kommunaler Integrationspolitik

Die nationalen Rahmenbedingungen fiir eine kommunale Integrationspolitik haben sich
spatestens seit der Verabschiedung des Zuwanderungsgesetzes 2005 und des Nationalen
Integrationsplans (2007) verandert. Mit dem Zuwanderungsgesetz wurde Integration explizit
als bundespolitisches Ziel definiert. Dieses Ziel findet auch in der Verabschiedung von
Integrations- und Migrationsleitbildern auf kommunaler Ebene seinen Ausdruck. In diesen
Strategiekonzepten wie auch in nationalen Dokumenten (Nationaler Integrationsplan,
Nationales Integrationsprogramm) wird versucht, ein weniger normatives und dafir
pragmatisches Integrationsverstandnis zu etablieren, Potenziale statt Defizite zu sehen
sowie interaktive und kooperative Elemente zu betonen. Bund, Lander und Kommunen
haben also ihre Integrationsbemuihungen deutlich verstarkt und sie auf eine strategische
Basis gestellt.

1 Laut Michael Bommes, der sich intensiv mit Reaktionsformen von Gemeinden auf Migration beschaftigte,
kommt den Kommunen eine ,Moderatorenrolle* aufgrund der Neudefinition ihrer integrationspolitischen Stellung
nach dem Zuwanderungsgesetz zu (vgl. z.B. Bommes 2010). Diese Rolle zeichnet sich dadurch aus, dass die
Gemeinden ,Prozesse durch lokalspezifisch zugeschnittene Wirtschaftsférderungspolitik, kommunales
(Aus)Bildungsmanagement, adressatenspezifische Wohn- und Stadtteilpolitik sowie durch ihre Einwohner
engagierende Formen der politischen Beteiligung vermitteln und férdern kdnnen* (ibid.).
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Die neue integrationspolitische Dynamik sollte jedoch nicht dartiber hinwegtéuschen, dass
schon viel friiher auf kommunaler Ebene eine Reihe fortschrittlicher integrationspolitischer
Anséatze entwickelt und erprobt wurden (vgl. Beitrage in Gesemann & Roth 2010), wobei
Kommunen sich in ihren sozialen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen deutlich
voneinander unterscheiden. Die gering ausgepréagte vertikale Arbeitsteilung im
foderalistischen System der Bundesrepublik (vgl. dazu Mayntz 1978) ermdglicht es den
Kommunen, sozialpolitische Aufgaben eigenstédndig, wenn auch primar ausfiihrend zu
tbernehmen. Die kommunale Integrationspolitik ist daher geprégt von den langjahrigen
praktischen Erfahrungen zahlreicher korporativer Akteure (s. Tabelle 1) und ist das Resultat
kommunaler Struktur- und Traditionsbildung. So haben sich verschiedene Pfade
kommunaler Integrationspolitik herausgebildet, abhangig von Faktoren wie den Ressourcen
und dem Organisationsgrad der Bevolkerung mit Migrationshintergrund, politischen
Mehrheiten oder den 6konomischen und sozialen Bedingungen vor Ort. Eine ortsgebundene
Integrationspolitik gab es also z.B. in Form von Sozial- und Rechtsberatung, Sprachkursen,
Forderung von Migrantenselbstorganisationen (MSO) und kulturellen Aktivitaten,
Wohnraumversorgung, Kinder- und Jugendarbeit oder der politischen Mitbestimmung von
Zuwanderern (vgl. Gesemann & Roth 2009: 13). Diese Strukturen sind Ausdruck der
Integrationskraft von Kommunen, welche sich durch eine flexible und pragmatische
Einbindung korperschaftlicher und gesellschaftlicher Akteure auszeichnet (ibid., s. auch
HauRermann 2006).'° Es gibt eine enge, wenn auch selektive, Kooperation zwischen Staat,
Unternehmen, Verbanden, freien Tragern und Gewerkschaften.

!5 Eine Zurlckdrangung dieses ,Integrationsregimes* wird jedoch von einigen Autoren im Rahmen einer sozialen
und rdumlichen Spaltung der Stadt beobachtet (vgl. Gestring 2011: 271 oder Dangschat 2000: 156f).
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Tabelle 1

Kommunale Akteure in der Integrationspolitik

Politikakteure®®

Kommunalverwaltung

Verwaltungsexterne Akteure

- Stadt- oder Gemeinderate
- Bezirksvertretungen

- Auslanderbeirate bzw.
Integrationsrate,

- Gdfs. Integrationsaus-
schisse

Verwaltungsressorts, die
direkt oder indirekt mit dem
Thema Integration betraut
sind, v. a.:

- Auslander- und
BlUrgeramter
(Ordnungsfunktion)

- kommunale Jugendhilfe-,
Sozial-, Kultur-, Schulamter
(Integrationsfunktion)

- Stadtentwicklungs-,
Wirtschafts-, Bauordnung-
und Wohnungsamter
(Querschnittsfunktion)

- Polizei, ortliche
Arbeitsdmter (Jobcenter),
Schulen, BAMF-
Regionalstellen
(verwaltend)

- Wohlfahrtsverbande und
Kirchen (sozial)

- Ortliche Industrie- und
Handwerkskammern,
Wohnungsgesellschaf-ten,
Gewerkschaften
(wirtschaftsnah)

- Burger- und Sportvereine
aller Art, Burger-Initiativen,
Migrantenselbst-
organisationen (burgernah)

Quelle: Krummacher 2011

GroRstadte wie Berlin’, Frankfurt, Miinchen — alle drei Stadte gelten als ,Pioniere” in der

deutschen kommunalen Integrationsarbeit — zeigen, wie sich die Akzente und institutionellen
Settings in den Anfangen kommunaler Integrationspolitik voneinander unterscheiden.*® Dies
verwundert nicht, bedenkt man die unterschiedlichen Problemlagen sowie strukturellen und
institutionellen Voraussetzungen. Die kommunalen Ansatze ahneln sich jedoch in ihrer
interkulturellen Ausrichtung — trotz der fehlenden Rahmensetzung auf Bundesebene — und
stellen nicht zuletzt eine Grundlage fir die aktuellen Integrationskonzepte der Kommunen
dar.

In Berlin pragte Barbara John (CDU) als Auslanderbeauftragte die Berliner Integrationspolitik
Uber mehr als zwanzig Jahre (1981-2003). Sie orientierte sich an europaischen und
internationalen Diskursen und war starke Befiirworterin einer liberalen
Staatsbiirgerschaftspolitik, wie man sie in benachbarten Staaten antraf. Gleichzeitig hatte sie
sich auch immer gegen Innensenatoren mit anderen Zielsetzungen durchzusetzen. Kern
ihrer Politik war die Herausbildung von kompetenten Ansprechpartnern in der
Migrationsbevdlkerung. Mit der Férderung von Kooperationen zwischen etablierten
Institutionen der Mehrheitsgesellschaft und Migrantenorganisationen nahm Berlin damit eine
Vorreiterrolle ein (Hunger & Thranhardt 2001; Hunger et al. 2011). Darlber hinaus pragte

% Abhangigkeit von der jeweiligen Kommunalverfassung

" |m Stadtstaat Berlin (genauso wie Hamburg) représentieren eigentlich die Bezirke die kommunale Ebene.

18 Auch wenn die Vorbildrolle dieser Stadte haufig betont wird, sollte nicht vergessen werden, dass viele Stadte in
Deutschland friih eine erfolgreiche und dem Defizitansatz abgewandte Integrationspolitik verfolgten (z.B. Stuttgart
und Essen).
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Barbara John wichtige politische Grundlinien in den Bereichen Einburgerung,
Antidiskriminierungspolitik und interkulturelle Offnung der Verwaltung, die tiber den
regionalen Kontext hinaus reichten (vgl. Gesemann 2006)."° Heute sind die Berliner Bezirke
und der Senat bestrebt, ihre integrationspolitischen MaRnahmen zu koordinieren (vgl.
Berliner Integrationskonzept). Die Aufwertung des Politikfeldes spiegelt sich in der neu
geschaffenen Senatsverwaltung fur Arbeit, Soziales und Integration wider, welche u.a. die
Koordinierung der MaRnahmen zur Integration von Zuwanderinnen und Zuwanderern
tbernimmt.

In Minchen war — unter den Rahmenbedingungen relativer Prosperitat — das ,Minchner
Auslanderprogramm® aus dem Jahr 1974 (basierend auf einer differenzierten Problemstudie)
Ausloser fur bedeutende Eigeninitiativen und Innovationen in einzelnen Fachreferaten der
Verwaltung. Insbesondere das Engagement des Jugendamts im Sozialreferat setzte
MaRstébe fur eine zukunftsweisende interkulturelle Orientierung und Offnung in der
Regelversorgung. Mitte der 1990er Jahre wurde ein Konzept fir die interkulturelle Offnung
der sozialen Dienste verabschiedet — ein moderner Mainstreaming Ansatz. Dieser Ansatz
bekam im weiteren Verlauf der Integrationspolitik immer mehr Gewicht und spielt auch heute
die zentrale Rolle im Integrationskonzept der Stadt (vgl. Landeshauptstadt Minchen 2008).
Ende der 1990er Jahre wurde im Wohnungsamt des Sozialreferats die ,Stelle fir
interkulturelle Arbeit* geschaffen, von der trotz ihrer untergeordneten Stellung Impulse —
insbesondere durch Diskussionen, Expertisen, Konferenzen — fiir die gesamte
Stadtverwaltung ausgingen. Die Verortung der Stelle im heutigen ,Amt fir Wohnen und
Migration“ zeigt darlber hinaus deutlich eine Lebenslagen- und Sozialraumorientierung (s.u.)
der Stadt.

Schliellich diente das ,Frankfurter Modell* mit dem 1989 von der neuen Kommunalregierung
aus Sozialdemokraten und Griinen gegriindeten Amt fur multikulturelle Angelegenheiten
(AmkA) vielen Kommunen als Vorbild. Mit diesem bundesweit einmaligen Amt mit eigenem
Budget und eigener Agenda konnte Frankfurt sich weltweit mit multikulturellen Stadten wie
Toronto messen. So begreift sich Frankfurt auch heute als kulturelle Weltstadt, die weniger
mit anderen deutschen als mit europaischen ,Global Cities” und deren integrationspolitischen
Herausforderungen vergleichbar ist (vgl. Stadt Frankfurt am Main 2010). AmKkA hat zwar
keine eigenstandige Entscheidungsmacht, kann jedoch wichtige Impulse setzen. In den
Anfangsjahren wirkte das Amt zum Beispiel auf die kulturelle Sensibilisierung der Fachamter
und sozialen Regeldienste hin, in denen Mitarbeiter mit Migrationsvorgeschichte noch eine
Ausnahme darstellten. Dartiber hinaus gilt AmkA als Vordenker und ,kluger Kopf* hinter
einer Reihe innovativer Integrationsmaf3nahmen, die in anderen Kommunen in Deutschland
und Europa sowie auf Bundesebene Anklang finden. Prominentes Beispiel sind integrierte
Sprach- und Orientierungskurse, welche in Frankfurt in den 1990er Jahren von AmkA

¥ Am Rande sei auf die unterschiedlichen integrationspolitischen Diskurse der Berliner Bezirke hingewiesen,
welche im Stadtstaat Berlin noch heute miteinander kontrastieren. Wahrend man im Bezirk Kreuzberg-
Friedrichshain die einwanderungsbedingte Vielfalt als stéadtische Ressource betont, bewegen sich politische
Debatten im Bezirk Neukdlln um ein urbanes Katastrophenszenario und die Gefahr der
Parallelgesellschaftsbildung und sind damit noch mehr in der firsorglichen Vorstellung eines erzieherischen
Staates verhaftet (vgl. Lanz 2007).
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entwickelt und implementiert und dann als Prototyp fur die verpflichtenden Integrationskurse
im Rahmen des Zuwanderungsgesetzes genutzt wurden (Kunz 2006: 177).% Von Anfang an
hatte der Bund aufgrund der im Zuwanderungsgesetz vorgesehenen
Integrationsmaf3nahmen Interesse an Programmerfahrungen in Frankfurt (ibid.). Man kann
davon ausgehen, dass AmkA mit dem ,Frankfurter Modell* absichtlich eine bundesweit
integrationspolitische Signalwirkung erzeugen und theoretisch-konzeptionell on vorderster
Front mitwirken will (vgl. Kunz 2010).

Vor dem Hintergrund heterogener aber vielseitiger Fortschritte schafft der jungste Trend zur
Verabschiedung von Integrationsleitbildern nun auf kommunaler Ebene eine konzeptionelle
und strategische Grundlage fir eine koordinierte Integrationspolitik sowie den Rahmen fiir
eine moglicherweise fehlende Orientierung (Gesemann 2010: 22). Integrationsleitbilder
konnen an die Erfahrungen anknuipfen und dartber hinaus zur Verstandigung tber
grundlegende Wert- und Zielvorstellungen beitragen. Auf diese Weise findet eine splrbare
Aufwertung der Integrationspolitik in vielen deutschen Kommunen als Teil einer (recht
spaten) institutionellen Normalisierung von Migration in Deutschland statt (vgl. Bommes
2006). Alle deutschen Grof3stadte haben mittlerweile begonnen, Integrationsmanagement als
eigenstandiges Politikfeld zu etablieren (vgl. Gesemann & Roth 2009), was der
Schlusselrolle der kommunalen Ebene in der Integrationspolitik gerecht wird.

Das neue Steuerungsmodell und Local Governance

Neben der rechtlich-institutionellen Normalisierung von Migration und Integration in
Deutschland haben auch die MaRnahmen zur Modernisierung der Verwaltung maf3geblich
zur Aufwertung der kommunalen Integrationspolitik beigetragen (Stock Gissendanner 2011).
Tatséachlich hat die deutschen Kommunen in den letzten Jahren wenig so sehr beschaftigt
wie die umfassenden Bemiihungen zur Verwaltungsmodernisierung nach dem Neuen
Steuerungsmodell (NSM) im Rahmen der New-Public-Management-Reformen.#
Organisatorisch wird im NSM die klare Trennung zwischen Politik (,was"“) und Verwaltung
(,wie") angestrebt, durch eine ziel- und ergebnisorientierte Steuerung des
Verwaltungshandelns (vgl. z.B. Kuhlmann 2004). Trotz Umsetzungsschwierigkeiten hat sich
die Organisationskultur in der Kommunalverwaltung nachhaltig veréandert.?

Das lokale Integrationsmanagement ist vom NSM ebenso bestimmt wie andere Bereiche
kommunaler Verwaltungszustéandigkeit (vgl. Baraulina & Friedrich 2009, Bommes 2009,
Gesemann 2010, Krummacher 2011). In Mlnster auf3ert sich dies in der Einrichtung der

2 Auch die EU-Kommission hat 2004 in ihrem ,Handbook on integration for policy-makers and practitioners” die
Frankfurter Sprach- und Orientierungskurse als best practice-Beispiel ausgezeichnet (vgl. European Commission
2004: 18).

2L \Wahrend Kernbestandteil des NPM vor allem ein vermehrter Wettbewerb zwischen offentlichen und privaten
Anbietern ist, wurde dieser Bereich in den deutschen Kommunen weitestgehend ausgeklammert. Im Unterscheid
zum NPM bezieht sich das (von der kommunalen Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsvereinfachung (KGSt)
entwickelte) NSM lediglich auf eine Binnenmodernisierung der Verwaltung (vgl. Holtkamp 2007: 370).

% Jenseits der Analyse instrumenteller und institutioneller Verédnderungen sind die tatsachlichen Ergebnisse und
Wirkungen der Verwaltungsmodernisierung wenig erforscht und die bisher in der Praxis selbst gezogene Bilanz
erntchternd bzw. zwiespaltig (vgl. Bogumil et al. 2007; Kuhlmann 2008, 2009 (in Widmer), Holtkamp 2008).
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Koordinierungsstelle fur Migration und Interkulturelle Angelegenheiten (V/MIA), im
Masterplan zur Umsetzung der Ziele des Migrationsleitbildes oder der Einfiihrung (bzw. dem
Vorhaben zur Einfilhrung) von Instrumenten wie Zielvereinbarungen,
Produktbeschreibungen, Kosten- und Leistungsrechnung, Berichtswesen sowie Controlling
(s. Abbildung 1).%® Integrationsprozesse sollen in der Zukunft zudem in allen
gesellschaftlichen Bereichen durch Indikatorenbildung und Monitoring messbar gemacht
werden, um wirkungsorientierte und steuerungsrelevante Daten zu produzieren. Das Berliner
Integrationskonzept ,Vielfalt férdern — Zusammenhalt starken” ist ein Beispiel dafir, wie man
von der Bestandsaufnahme zur strategischen Steuerung gekommen ist. Das Konzept zeigt
die zentrale Handlungsstrategien auf und verbindet diese mit einer hierarchischen
Zielstruktur, spezifischen Handlungsfeldern, Leitprojekten und Indikatoren. Ein regelmaRiger
Bericht basierend auf den Indikatoren soll gewéhrleisten, dass Programme und Mal3nahmen
Uberprift und weiterentwickelt werden (vgl. Gesemann 2009).

% Zuvor hatte man sich in Munster vor allem mit Konzeptentwicklung und Koordination im Bereich Aussiedler-,
Flichtlinge- und Asylbewerberangelegenheiten befasst und entsprechend eine Stabstelle im Sozialdezernat
gerundet — ein Vorlaufer von V/MIA.
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Abbildung 1 Steuerungskreislauf in Minsters Migrations- und
Integrationsmanagement
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Quelle: Stadt Minster

In Verbindung mit dem NSM streben Kommunen zudem in Richtung einer starkeren Aul3en-
und Sozialraumorientierung. Der ,Sozialraum“ wurde in den 1990er Jahren zum Leitbegriff in
der Kinder- und Jugendhilfe und hat sich dann zu einem Instrument der lokalen Sozial- und
Integrationspolitik weiterentwickelt. Das Konstrukt des Sozialraums dient dem NSM
dahingehend, dass es eine effizientere und effektivere Leistungserbringung in den
alltdglichen Lebensbereichen der Menschen sowie eine vorausschauende und aktive
Gesellschaftsplanung erméglicht (vgl. Schubert 2005). Das NSM nahert sich damit immer
mehr einem differenzierten Governance-Konzept (vgl. Holtkamp 2010). In diesem werden
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Elemente der gesellschaftlichen Selbstregulierung mit Elementen der staatlichen Steuerung
Zu einem neuen ,Steuerungsmix” verbunden (vgl. z.B. Keim et al. 2002). In der Konzeption
von Integration als gesamtstadtischer Aufgabe zeigt sich deutlich die Verbindung
gesellschaftlicher und staatlicher Elemente anhand der auf externer Vernetzung und
Koordination beruhenden Ausrichtung. Die Leitidee einer solchen ganzheitlichen Steuerung
von Integrationspolitik manifestiert sich in den Migrationsleitbildern und ihrer beachtlichen
Verbreitung in Deutschland (vgl. Tabelle 2). Ihre unterschiedlichen Titel sowie ihr
unterschiedlicher Aufbau deuten auf unterschiedliche Akzentsetzungen hin, wobei die
meisten Konzepte versuchen, die Arbeit der Fachressorts (in den Bereichen Bildung, Arbeit,
Wohnen, Soziales und Gesundheit) in einem Gesamtkonzepts zu bindeln. Daruber hinaus
beinhalten die Leitbilder zum grof3en Teil folgende Grundprinzipien kommunaler
Integrationspolitik:

e Zentralitdt von Koordination, Zusammenarbeit und Vernetzung (Institutionalisierung
des Integrationsdialogs),

e Sozialraumorientierung,

e Abkehr vom Defizitansatz, Forderung der Potenziale von kultureller Vielfalt

e Ausbau von Partizipationsmdglichkeiten von Menschen mit MVG

e interkulturelle Offnung der Verwaltung und

e Nachvollziehbarkeit und Steuerung von MaRnahmen durch Monitoring und
Controlling

(vgl. Gestring 2010: 263f)

Die zum Teil groRe Ahnlichkeit der Leitbilder ist nicht verwunderlich. Erhebliche Vorarbeiten
werden zum Beispiel durch Berichte der Kommunalen Gemeinschaftsstelle fir
Verwaltungsvereinfachung (KGSt) zur strategischen Steuerung sowie das gesamte KGSt
Know-how geleistet. Weiterhin haben sich Kommunen zu einem Erfahrungsaustausch mit
anderen Kommen sowie der Wissenschaft zusammengetan, um integrationspolitische
Erfolge zu verbreiten. Strategien und Einzelfragen kommunaler Integrationspolitik stehen
auch in der 2008 ins Leben gerufenen Arbeitsgruppe ,Integration des Deutschen
Stadtetages im Mittelpunkt. Europaweit ist die Verbesserung der Nachhaltigkeit von
Integrationsarbeit das Ziel des europaischen Stadtenetzwerk ,Cities for Local Integration
Policy of Migrants (CLIP)".

Vor dem Hintergrund der kommunalpolitischen Governance-Ausrichtung gewinnt neben der
konzeptionellen Lésung (Integrationsleitbilder) die organisatorische Losung einer stadtischen
Koordinierungsstelle fur Integration — entsprechend des Frankfurter Modells — an Bedeutung.
Mittlerweile haben so gut wie alle groReren Stadte in Deutschland entsprechende
Organisationen geschaffen. Obwohl die Ressortverantwortung unterschiedlich geregelt ist,
ist sie jedoch meist entweder ,Chefsache” oder dem Sozialdezernat untergeordnet (vgl.
Tabelle 2). Die Stellen sollen Konzeptentwicklung und -umsetzung aktiv steuern sowie einen
Beitrag zur internen und externen Vernetzung der kommunalen Integrationsarbeit leisten.
Zudem entsprechen diese organisatorischen Strukturen der Logik des NSM, da sie die
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Dokumentation von Zielerreichung und Fehlentwicklung sowie politisches Monitoring und
Controlling in einem Amt bindeln (vgl. z.B. Haushaltplan 2010 der Stadt Munster: 533).

Zusammenfassend kann man sagen, dass mittlerweile beachtliche Initiativen und Projekte
ins Leben gerufen wurden, welche die herkémmlichen Grenzen kommunaler Sozial- und
Integrationspolitik Gberwinden und auf den Integrationsleitbildern beruhen (vgl. Roth 2010).
Diese sind haufig weniger kompensatorisch bzw. defizitorientiert verglichen mit den meisten
Bundes- und Landerférderprogramme wie den Integrationskursen oder den Programmen zur
Verbesserung der Bildungsbeteiligung von Zuwandererkindern (Baraulina 2007). Kommunen
bemihen sich gemaR einer ,aktivierenden” und potenzialorientierten Integrationspolitik um
die Motivation von Migrantinnen und Migranten zur aktiven Teilnahme an der Gesellschatft.
Obwohl diese kommunalen Vorhaben sehr innovativ und erfolgreich sind, fehlt jedoch zum
Teil eine Strategie, diese auszuweiten und zu verankern. In strategisch wichtigen Bereichen
versuchen Kommunen daher zunehmend, sich einen Gesamtuiiberblick Giber die zahlreichen
Angebote und MalRnahmen zu verschaffen. Ein gutes Beispiel solcher Bemuhungen bietet
die Bildungsoffensive fir Migrantinnen und Migranten der Stadt Nirnberg, welche bei der
Erleichterung des Zugangs zur Bildung beim Start und bei Ubergéngen ansetzt.?* Um
entsprechende MalRnahmen am Bedarf orientiert und flachendeckend zu gestalten, sollen
Finanzierungsrichtlinien fiir Einzelprojekte konzipiert, die Qualitat der Angebote Uberprift und
den Akteuren im Handlungsfeld (z.B. Erzieher, Lehrkréafte, Berater) das passende Angebot
gezeigt werden. Angesichts der heute vielschichtigen Finanzierungsstrukturen und
demographischer Verdnderungen ist jedoch auch klar, dass eine gesicherte Bedarfsplanung
nicht immer zu leisten ist.

Im Folgenden wollen wir uns nun mit der Umsetzung des Migrationsleitbildes der Stadt

Munster befassen und genauer die Integrationsarbeit in den vier Handlungsfeldern Bildung
und Sprache, Wohnen, Gesundheit und Personal betrachten. Im Anschluss daran folgt ein
Ausblick auf die weitere Entwicklung der integrationspolitischen Steuerung in Deutschland.

2 Vgl. http://www.nuernberg.de/internet/integration/integrationsprogramm.html.
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Tabelle 2

Koordinierungsstellen fiir Migration und Integration in deutschen

Grol3stadten
Stadt Einwohner Zustandi Ressortverortun Konzept
(2009) 9 9 P
Berlin 3.442.675 Beauftragte des Senatsverwaltung X
Senats fur fur Integration : 3}
. . ' (Vielfalt fordern -
mftegr?tlon und Arbeit und Soziales Zusammenhalt
'gration starken)
Hamburg 1.774.224 Integrationsbeauf- Behdrde fur Arbeit, x
tragte Soziales, Familie (Hamburger
l(JBngSIrILth(;aetiItO;O 11) Handlungskonzept
zur Integration von
Zuwanderern)
Minchen  1.330.440 Stelle fir Sozialreferat X
interkulturelle Arbeit (Grundsitze und
ﬁeelgdeshau tstadt Strukturen der
; P Integrationspolitik
Milnchen d
er
Landeshauptstadt
Miinchen
(Interkulturelles
Integrationskonzept)
)
Kéln 998.105 Interkulturelles federfuhrend: X
Referat Dezernat fur .
(Geschaftsfihrung)  Soziales, (nglrEELK%g?em ur
und Beauftragte aus Integration und int t'g
anderen Dezernaten Umwelt integrativen
Stadtgesellschaft)
Frankfurt  671.927 Amt fur Integration X
am Main Multikulturelle (Dezernat XI) (Vielfalt bewegt
Angelegenheiten Erankfurt 9
Integrations- und
Diversitatskonzept
fur Stadt, Politik und
Verwaltung)
Stuttgart 601.646 Abteilung Integration  Stabstelle des X
t(g?srburgermels- (Stuttgarter Biindnis
fur Integration)
Dusseldor 586.217 Fachstelle Amt fUr soziale X
f Integration Sicherung und (Gesamtstadtisches
Integration Integrationskonzept)
Dortmund 581.308 Migrations- und Amt far -

Integrationsagentur
Dortmund

Angelegenheiten
des
Oberblrgermeister
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S

Essen 576.259 RAA (Regionale Geschéftsbereich X
Arbeitsstelle zur Kultur, Integration  (Konzept fir die
Forderung von und Sport interkulturelle Arbeit
Kindern und in der Stadt Essen)
Jugendlichen aus
Zuwandererfamilien)
/Blro fur
interkulturelle Arbeit
Bremen 547.685 Referat Zuwanderer- Abteilung Soziales X
angelegenheiten bei der Senatorin .
und fur Arbeit, Frauen, (G_rur_ldsatze,
. " : Leitbilder und
Integrationspolitik, Gesundheit, . y
o9 Handlungsziele fur
Migrations- und Jugend und . .
Integrationsbeauf- Soziales die bremische
9 Integrationspolitik)
tragter
Hannover 520.966 Sachgebiet Oberburgermeister  x
Integration, Politik
! (Lokaler
und Verbdnde Integrationsplan
(LIP))
Leipzig 518.862 Referat fur Migration Dezernat | — X
und Integration Cg?v?/g]ltedgg (nicht (Die Integration der
im Bereich OB) Migranten in Leipzig
als
Querschnittsaufgab
e)
Dresden 517.052 x (Konzept zur
Integration von
Migrantinnen und
Migranten
in Dresden)
Nurnberg 503.673 Kommission fur Oberblrgermeister  x
Integration .
2. (Integrationsprogra
Foibensund i G St
'tung Nurnberg)
Koordinierungs-
gruppe
(Verwaltungsebene)
Duisburg  491.931 Referat fur Oberblrgermeister  x
Integration (Das Duisburger
Integrationskonzept)
Bochum 376.319 Integrationsbiiro Oberblrgermeisteri  x
n (Integrationskonzept
der Stadt Bochum.
Grundlagen fir die
Integrationsarbeit)
Wuppertal 351.050 Ressort Dezernat fur -

Zuwanderung und

Soziales und
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Integration Gesellschaft
Bielefeld 323.084 Amt fur Integration Oberblrgermeister  x
und interkulturelle (Wir fordern
Angelegenheiten Integration —
Integrationskonzept
fur Bielefeld)
Bonn 319.841 Stabstelle Oberbirgermeister  x
Integration (Integrationskonzept
der Bundesstadt
Bonn)
Mannhei 311.969 Stabstelle: AulRerhalb der -
m Beauftragter fir Linienstruktur (bisher nur
Integration und g
Migrgation (vorlaufige)
Grundséatze der
Mannheimer
Integrationspolitik
Karlsruhe 291.959 Biro fir Integration Dezernat 3 X
zustandig fur: L
(Karlsruher Leitlinien
élé)gZie;gsungaEgrem, zur Integration von
Schulen'S ort ' Zuwanderinnen und
» 9P Zuwanderern)
Wiesbade 277.493 Amt fur Dezernat VII — X
n Zuwanderung und Birgerangelegen- ,
Integration ’ heitgn ung ’ (Integrationskonzept
Abteilung fur Integration fur die
I(nte ratiogn) 9 Landeshauptstadt
9 Wiesbaden)
Minster 275.543 Koordinierungs- Dezernat fur X
stelle fur Migration Soziales, o L
und Interkulturelle Integration, S;ﬁj'tmltcé hf;gt{:;lon
Angelegenheiten Gesundheit, MUnster)g
Umwelt- und
Verbraucherschutz
Augsburg 263.646 Fachstelle Oberbirgermeister  x
Integration und :
. (Das WeilRbuch
Interkulturelle Arbeit “Eine Stadit fiir alle®
Augsburger
Integrationskonzept
e)
Gelsenkir  259.744 Stabsstelle Vorstandsbereich X
chen Integrationsbeauf- Kultur, Bildung .
’ ' (Integrationskonzept
tragter Jugend und Sport Gelsenkirchen.
.Gelsenkirchen ist
DIALOG-orientiert")
Aachen 258.380 Stabstelle Fachbereich X
Integration: Soziales und ,
: . : (Integrationskonzept
{P;Z?éatlonsbeauf Integration der Stadt Aachen)

108



Monchen  258.251 Integrationsbeauftra  Dezernat Bildung, -
gladbach gter Kultur, Sport
Braunsch  247.400 Baro fur Sozialreferat X
weig Migrationsfragen (Interkulturelles
Leitbild fur die Stadt
Braunschweig &
Integration durch
Konsens — ein
Handlungskonzept
fur Braunschweig)
Chemnitz  243.089 Auslénderbeauf- Dezernat fur -
tragte Soziales und
Gesundheit
Kiel 238.281 Referat fur Migration ~Amt fir Familie und X
Soziales (Handlungsempfehl
ungen fir die
Integration von
Migrantinnen und
Migranten in der
Landeshauptstadt
Kiel)
Krefeld 235.414 Arbeitskreis fur Aul3erhalb der X
Zuwanderung und Linienstruktur (Kommunales
Integration Integrationskonzept
fur Krefeld)
Halle 232.323 Integrationsbeauf- Dezernat fur X
(Saale) tragte Juggnd, Schule, (Integrationsleitbild
Soziales und fiir kulturelle Vielfalt
uiturefie biidung in der Stadt Halle
(Saale))
Magdebur 230.456 Koordinator fur Dezernat fur X
g Integration und Soziales, Jugend . .
Zuwanderung und Gesundheit ((jlg':egratlonspolltlk
Landeshauptstadt
Magdeburg.
Rahmenkonzept)
Freiburg 221.924 Buro fur Migration Dezernat fur Kultur, x
(Breisgau) und Integration Bibliothek, (Leitbild Migration
\?\?;r:ilsizherung und Integration der
und Unterkunfte Stadt Freiburg
und Integration
Oberhaus 214.024 (RAA) Dezernat fur X
en Familie, Bildung,

Soziales

(Das Kommunale
Integrationskonzept
fir Oberhausen.
Erster Bericht zur
Integration von
Zugewanderten,
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Neuzuwanderern
und Bilrgerinnen
und Bdrgern mit
Migrationshintergrun
d)

Lubeck 209.818 (Internetportal der ? (in der Verab-
aktuellen schiedung)
Beratungsstellen,
Bildungstrager,
Amter, Behorden,
Verbande und
Einrichtungen)
Erfurt 203.830 Auslanderbeauf- Aulerhalb der X
tragte Linienstruktur (Integrationskonzept
der Stadt Erfurt.
Integration férdern —
Zukunft gestalten.
Grundlagen zur
Integration von
Migranten in der
Landeshauptstadt
Erfurt)
Rostock 201.442 ? ? (in Arbeit)

Quelle: eigene Recherche
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9 Entwicklung und Umsetzung eines Migrationsleitbildes in der Stadt Minster

Autoren soweit nicht anders vermerkt Matthias Kortmann und Stine Waibel

9.a Eine kurze Beschreibung der Integrationsarbeit

Verwaltung und Politik in der Stadt Minster zeigen auf vielfaltige Weise ihre Bereitschaft,
Integrationspolitik pragmatisch und dynamisch im Sinne des Migrationsleitbildes
weiterzuentwickeln. In allen kommunalen Handlungsfeldern wird an der Umsetzung des
Migrationsleitbildes gearbeitet. Die vorliegende Analyse soll verdeutlichen, wie die
Umsetzung des Migrationsleitbildes in ausgewéhlten Handlungsfeldern innerhalb der
Kommunalverwaltung der Stadt Minster erfolgt. Losungsansatze und Schwierigkeiten bei
der Umsetzung eines anspruchsvollen Politikvorhabens sollen gleichermal3en Beachtung
finden.?®

Langfristig haben zielgerichtete Integrationsmalinahmen oftmals eine positive Auswirkungen
auf die gesamtgesellschaftliche Integration (vgl. Bertelsmann Stiftung 2009). Soziale und
ethnisch-kulturelle Desintegrationsprozesse durften ohne die aktive Steuerung in einer
Vielzahl von Politikbereichen ansteigen. Trotzdem kénnen Politik oder Verwaltung Integration
nicht einfach ,beschliel3en”. Integration wird als ,interaktiver Prozess zwischen
Aufnahmegesellschaft und Zugewanderten“ verstanden und ist daher eine ,komplexe,
qguerschnittsorientierte und alle Aspekte kommunaler Politik beriihrende Aufgabe” (Reichwein
& Vogel 2004). Es geht also um Sensibilisieren, um Argumentieren in Netzwerken, um das
.Bohren dicker Bretter“. Vor diesem Hintergrund tragen in Mlnster die einzelnen Fachamter
sowie die Koordinierungsstelle fir Migration und Interkulturelle Angelegenheiten (V/MIA) die
Verantwortung fir ein kooperatives Miteinander von Staat und Gesellschaft bei der
Steuerung von Integration.? Eine strategisch gesteuerte Umsetzung des Migrationsleitbildes
setzt allerdings einen sehr hohen Koordinationsaufwand voraus — nicht zuletzt innerhalb der
Verwaltung selbst. Als ,Fahrplan” bzw. Orientierung dient V/MIA daher ein Masterplan (siehe
auch Kapitel 9.b), der langfristig dazu beitragen soll, Integrationsarbeit zielgerichtet und
kohéarent durchzufuhren.

Bevor wir nun zur Darstellung der organisatorischen Umsetzung des Leitbildes in den vier
Handlungsfeldern kommen, sollen die folgenden Ausfiihrungen die Analysekategorien
vorstellen. Als Informationsbasis dienten die in Gesprachen mit Fachamtern geauf3erten
Erfahrungen sowie die Untersuchung der Ausgangssituation der stadtischen
Integrationsarbeit im Rahmen des Masterplans (vgl. Reuber & Kldpper 2009).

% Grenzen dieser Analyse stellen die empirischen und methodischen Grundlagen dar. Fundiertere Aussagen
kdnnen nur durch Adressatenbefragungen, Dokumentation interner Organisationsablaufe und Evaluationsdesigns
geetroﬁen werden. Aus Ressourcengriinden konnte dies hier nicht geleistet werden.

Die Koordinierungsstelle V/MIA ist aus der Koordinierungsstelle fir Aussiedler, Flichtlings- und
Asylbewerberangelegenheiten hervorgegangen.
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a) Steuerung und Koordination

Die Erarbeitung und Umsetzung des Munsteraner Integrationsleitbildes erfolgt in mehreren
Schritten, wobei die hier federfilhrende Koordinierungsstelle (V/MIA) besonderen Wert
darauf legt, dass dies immer in Ricksprache mit den unterschiedlichen Akteuren innerhalb
der Stadt geschieht. Konkret bedeutet dies, dass V/MIA nach der Verabschiedung des
Leitbildes durch den Stadtrat das Gesprach mit den unterschiedlichen Verwaltungsamtern
gesucht hat, um schon im Vorfeld der Leitbildumsetzung das Feedback der Fachstellen
einzubeziehen. Durch die Institutionalisierung von Verhandlungen und Dialogen soll die
organisatorische Herausforderung, Integrationsarbeit als Querschnittsaufgabe zu etablieren,
leichter erreicht werden.

Es gilt zu berlcksichtigen, dass die Koordinierungsstelle (ahnlich wie entsprechende
Einrichtungen in anderen Stadten) zwar keine unmittelbare politische
Steuerungsverantwortung hat. Sie kann aber aufgrund ihrer zentralen Stellung durch
Rickmeldungen an die politische Fihrung Steuerungsprozesse beeinflussen. Neben dieser
Sensibilisierungsarbeit ist V/IMIA zudem an der Entwicklung fachiibergreifender und
fachspezifischer Projekte beteiligt. Der Projektansatz wird genutzt, um neue
Herangehensweisen zu erproben oder einzuflihren. Darliber hinaus arbeitet sie auf ein
Controlling der Umsetzung des Migrationsleitbildes hin und wirkt bei der
migrationsorientierten Weiterentwicklung des statistischen Datenbestandes, des Monitorings
und der Erfolgskontrolle mit. Sie kooperiert mit Verbanden, Vereinen und sonstigen
Einrichtungen und Leistungserbringern und kimmert sich um den Aufbau von strategischen
und operativen Netzwerken (vgl. Beschlussvorlage V/0026/2008 des Rates der Stadt
Minster zum Migrationsleitbild). Da das Integrations- und Migrationsmanagement eine neue
Produktgruppe im Haushalt ist und als Querschnittsaufgabe zum Teil zu den
standardmaRigen Pflichtaufgaben, zum Teil zu den freiwilligen Aufgaben im Sinne
nachhaltiger und zukunftssichernder Investitionen gehort, ist es umso wichtiger, Zweck und
Erfolg von MaRnahmen zu belegen und Weiterentwicklungsmaoglichkeiten aufzuzeigen.

Gibt es auf der einen Seite hohe Anforderungen an eine zentral gesteuerte, kooperative
Umsetzung des Migrationsleitbildes, bleiben auf der anderen Seite die Verantwortlichkeiten
sowie origindren Zustandigkeiten der Fachressorts in vollem Umfang erhalten (vgl.
Beschlussvorlage des Rates V/0026/2008). Es besteht zum einen die Schwierigkeit fur
ressortiibergreifende Koordinations- und Vernetzungsakteure wie V/IMIA, sich eigens
Spezialwissen fur die Losung komplexer Aufgaben und Produktentwicklungen in
verschiedenen Handlungsfeldern anzueignen. Zum anderen sehen sich die Amter, wie aus
den Amtergesprachen hervorgeht, fiir viele Ziele des Migrationsleitbilds gar nicht in der
Zustandigkeit oder weisen daraufhin, dass der Grof3teil ihrer Arbeit nicht autonom getéatigt
wird, sondern auf Veranlassung von anderen Amtern und Dezernaten hin geschieht. Von
manchen Amtern wird erwartet, dass bei fehlenden Ankniipfungspunkten zum Leitbild der
Prozess der Einbindung nicht weiter verfolgt wird. Aufgrund einer fehlenden
Problemdefinition und der Antizipation eines zusatzlichen burokratischen Aufwandes wird
also oftmals keine Notwendigkeit fur weiterfuhrende IntegrationsmafRnahmen gesehen. Dies
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muss sicherlich bei einer strategischen Steuerung von Integration, bei der es darum geht,
Koordination und Information zwischen den vielen involvierten Akteuren innerhalb und
aulRerhalb der Verwaltung sicherzustellen, berticksichtigt werden. Es geht also darum, die
jeweiligen Zustandigkeiten zu beachten und gleichzeitig auf neue Chancen aufmerksam zu
machen. So kann ein Beitrag zu Kontinuitat, Innovation und Nachhaltigkeit gemacht werden.
Denn wie im Leitbild festgeschrieben stellt Integration eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe
dar. Gelingt eine bessere Koordination der Integrationsmaflinahmen, kdnnen die Sichtbarkeit
und Glaubwirdigkeit der Integrationspolitik erhéht und schlieZlich mehr finanzielle
Ressourcen mobilisiert werden (vgl. dazu auch Wichmann & D’Amato 2010). Unterstitzend
wirkt dabei, dass unter den Fachamtern der Verwaltung der Stadt Minster die Bereitschaft
zur Mitarbeit an der Umsetzung der Leitbildziele verbreitet ist. Wie sich diese Bereitschatft in
der Praxis auswirkt, wird in den einzelnen Handlungsfeldanalysen genauer erortert.

b) Vernetzung nach innen und nach auf3en

In den letzten Jahren wurde die Netzwerkbildung zur politischen Entscheidungsfindung unter
Einbezug vielféltiger gesellschaftlicher Zielgruppen zu einem zentralen Ansatz fur die
Verbesserung von Politikergebnissen. Dass sich kommunale Akteure vernetzen,
unterschiedliche Ressourcen einbringen und Beziehungen pflegen, ist dabei keine ganz
neue Entwicklung. Soziale, 6konomische und politische Entwicklungen haben jedoch dazu
beigetragen, dass der Austausch immer wichtiger wird und die Expertisen (und die
Ressourcen) ganz unterschiedlicher gesellschatftlicher Akteure immer mehr gefragt sind.
Netzwerke werden dariber hinaus als besonders geeignet eingeschatzt, die Teilhabe
unterschiedlicher Akteure zu stérken und Demokratiedefizite zu mindern. Bei der
Politikumsetzung wird daher heute weniger in hierarchischen und mehr in horizontalen
Strukturen gedacht®’ — ein theoretisch vielversprechender Ansatz. Aufgrund der
Wahrnehmung zunehmender sozialrdumlicher Desintegration bzw. entsprechender
Praventionsbestrebungen, setzen viele Stadte heute auf die operative Vernetzung von
Bewohnern, Organisationen und Institutionen in Stadtteilen, um die komplexen Probleme der
Stadtquartiere zu l6sen (vgl. Hanesch 2011). Die Einsicht wachst, dass eine integrierte
Sozialraumentwicklung in Stadtteilen und Quartieren in eine strategisch orientierte
kommunale Integrationspolitik eingebunden werden muss (vgl. Filsinger 2005: 37). Ein gutes
Beispiel ist das Bund-Lander-Programm ,Stadtteile mit besonderem Entwicklungsbedarf —
Soziale Stadt®, in welchem die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund ein
zentrales Handlungsfeld ist.?® Auch die ersten Erfahrungen mit den durch den Bund
geforderten ,sozialen Friihwarnsystemen® verbinden durch lokale Netzwerke von
Schlisselakteuren (Kindertageseinrichtungen, Schulen, die 6ffentliche Kinder- und

7 Vertikale politische und administrative Ablaufe existieren naturlich weiterhin. So wurde z.B. der Leitbildprozess
von Oberbirgermeister Dr. Tillmann im November 2004 im Rahmen der Projektkonferenz ,Zuwanderungsgesetz*
in Auftrag gegeben.

% In dem Programm geht es um die nachhaltige Entwicklung eines stabilen Gemeinwesens in Stadtteilen mit
besonderen sozialen, wirtschaftlichen und stadtebaulichen Problemen. Es greift den Ansatz einer sozialrdumlich
orientierten Integrationspolitik auf, der bereits in einigen Stadtstaaten und Flachenstaaten entwickelt wurde. Bis
einschlief3lich 2009 haben Bund, Lander und Kommunen rund 2,7 Milliarden Euro fir rund 570 Programmgebiete
in 355 Stadten und Gemeinden bereitgestellt. Dabei finanziert der Bund ein Drittel des Gesamtprogramms.
Lander und Kommunen tragen zusammen zwei Drittel.
(http://www.sozialestadt.de/programm/grundlagen/index.phtml)
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Jugendbhilfe, Einrichtungen des Gesundheitswesens, Polizei, Sportvereine, etc.)

IntegrationsmaRnahmen und Sozialraummanagement.?

Auch in Munster ist die Bildung von Netzwerken eine zentrale Strategie in der
Integrationsarbeit (vgl. Tabelle 3). Es existieren zahlreiche strategische Netzwerke, vor allem
das stadtweite und handlungsfeldibergreifende Netzwerk ,Integration flir Menschen mit
Migrationsvorgeschichte” fir die Professionellen in der stadtweiten Integrationsarbeit. Die
Geschaéftsfiihrung hat das Sozialdezernat, geleitet wird es von einer Doppelspitze aus
Stadtverwaltung sowie freien Tragern. 2006 gegrindet, ist das Netzwerk ein Produkt des
INTERREG-Projekts ,Zuwanderer integrieren“.® V/MIA ist in diesem Netzwerk Mitglied. Im

Koordinationskreis, welcher die Amtsleitungen sowie Entscheidungstragerinnen und

Entscheidungstrager aus allen Handlungsfeldern zusammenbringt, ist V/IMIA

geschaftsfuhrend tatig.

Tabelle 3 Netzwerke in der Integrationsarbeit in Mlnster in vier Handlungsfeldern

Personalent- Sprache/ Wohnen/ Handlungs-
wicklung und P Stadtentwick- Gesundheit feldubergrei-
. Bildung
Fortbildung lung fend
Leitung Koordinie-
durch rungskreis
VIMIA AK Verwaltung
Migration
Leitung AG Hamm, AG Bildung & AK Wohnen in Facharbeits- Stadtweites
durch ein Bielefeld, Sprache im Munster kreis ,,Gesund Netzwerk
anderes Minster, stadtweiten alter werden* .integration fur
gmzt or?]e; Eg\l\//IVMnIN ) Netzwerk Stadtteil-AKs Mier;sf[;ih(;nvmt
seemne Pro'ek(te?]((:je AK BAMF ~Gesund egciightz“o
aufJ elost) (Sprachkurs- aufwachsen ?zwei AGs und
9 anbieter und in...MUnster" emeinsames
VIMIA) 9
Plenum)
Netzwerk AG Demografi-
Schule— scher Wandel
Wirtschaft
Beirat Schule—
Beruf
Ubergang Kita—
Schule
Quelle: VIMIA

# Eine Bestandsaufnahme zur kommunalen Praxis Friiher Hilfen in Deutschland findet sich auf der Webseite
www.fruehehilfen.de.

% Das Projekt ist ein Kooperationsprojekt mit der Gemeinde Enschede und dem ROC van Twente, welches
Prinzipien fur die erfolgreiche Integration von Neuzuwanderern entwickelte. Es fand von 2004 bis 2007 statt. Auch
die vorliegende Studie zum Migrationsleitbild in Munster und der realisierten Umsetzungsarbeit ist Teil des
Forderprogramms INTERREG.
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Neben diesen Netzwerken sind auf lokaler Ebene viele Kontakte informeller Natur, d.h.
unterschiedliche (private und 6ffentliche) Akteure Gben politischen Einfluss aus (vgl. Helbling
et al. 2005). Formale Netzwerke werden durch diese Einflussstrukturen und
institutionalisierten Beziehungen erganzt. Zudem versucht Minster in Zukunft, durch den
strategischen und operativen Einbezug von Migrantenselbstorganisationen, Migrantinnen
und Migranten an der politischen Entscheidungsfindung und der Umsetzung von
Entscheidungen mitwirken zu lassen. Zwischen der Verwaltung und den Organisationen soll
eine engere Zusammenarbeit stattfinden, welche die Winsche letzterer mit einbezieht. In
Minster wird dieser Ansatz mit sehr viel Einsatz verfolgt. 2009 und 2010 fand bereits ein
»1ag der Migrantinnen- und Migrantenorganisationen” statt, welcher die Zusammenarbeit
zwischen den unterschiedlichen Organisationen und der Stadtverwaltung im Hinblick auf die
Umsetzung des Migrationsleitbildes initiieren sollte. Ziel ist es, durch Vernetzungen auf die
Bedirfnisse der Zielgruppe besser eingehen zu kénnen. Anhand einer umfangreichen
Analyse des Bestands sowie der Abreitschwerpunkte, Ziele und Ressourcen von MSO in
Minster wurde eine gro3e gesellschaftliche Dynamik und Offenheit sichtbar (vgl. Krannich &
Hunger 2009). Viele kleine und junge Vereine bestimmen die Organisationslandschaft und
ihr gesellschaftliches Engagement, ihre Vernetzung und ihre explizite
Kooperationsbereitschaft sind die ideale Voraussetzung fiir eine intensivere Zusammenarbeit
mit den Fachamtern der Kommunalverwaltung und anderen 6ffentlichen Einrichtungen.

c) Interkulturelle Offnung

Es gibt keine offentlichen Diskussionen, keine schriftlichen Beitrage, keine Leitbilder zum
Thema Migration und Integration, in denen der zweiseitige Charakter des
Integrationsprozesses nicht zur Sprache kédme. Erwartet man auf der einen Seite eine
gewisse Anpassungsleistung von Menschen mit MVG, so nimmt interkulturelle Offnung
andererseits die Aufnahmegesellschaft in die Pflicht, Sensibilitat fir Besonderheiten von
Migrantinnen und Migranten aufzubringen. Die Verhéltnisse in der 6ffentlichen Verwaltung
legen offen, dass eine entsprechende Offnung der Verwaltung weder als trivial einzustufen
noch frei von Ambiguitaten ist. Zum einen gibt es Zugangsbarrieren — Abschliisse werden
nicht anerkannt, es bestehen Qualifikations- und Informationsdefizite auf Seiten der
Migrantinnen und Migranten, Einstellungsstopps verhindern Beschéaftigungschancen oder es
mangelt an einer (kultursensiblen) Kundenorientierung. Zum anderen werden Mitarbeiter mit
MVG haufig als Verbindungsleute eingestellt, um so ihr ,Potenzial“ eben als ,Migranten* fir
die Arbeit der Kommunen nutzbar zu machen. Das Amt fur Schule und Weiterbildung ist zum
Beispiel explizit auf der Suche nach Sozialpadagogen mit Migrationsvorgeschichte. Die
Stadtwerke argumentieren, dass insgesamt eine Angestelltenquote mit MVG von gut 4,5%
erreicht wird und insbesondere in der ,Verkehrsservicegesellschaft Mlnster” (= primar
Busfahrer) die Quote bei 53% liegt. Der Migrationserfahrung gewinnt wieder eine spezifische
Bedeutung, die sie im allgemeinen Integrationsverstandnis eigentlich verlieren sollte (vgl.
Gestring 2011).

Vor dem Hintergrund dieser komplizierten Ausgangslage mdchte die Minsteraner
Kommunalverwaltung eine ,gelebte Vielfalt der Belegschaft der Stadtverwaltung” etablieren
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und betrachtet die individuelle Verschiedenheit von Beschéftigten als einen grof3en Vorteil.
Im Rahmen des Beitritts zur ,Charta der Vielfalt* hat man sich dazu (selbst-)verpflichtet,
entsprechende Personalprozesse zu Uberprifen. Dazu zahlen zwei Aspekte: erstens, die
Forderung der Einstellung von Menschen mit Migrationsvorgeschichte und zweites, die
Weiterbildung des Personals in seiner interkulturellen Kompetenz. Die interkulturelle
Weiterbildung des Personals ist der Mlnsteraner Verwaltung ein wichtiges Anliegen. Einige
Amter bieten bereits permanente und obligatorische Fortbildungen in interkultureller
Kompetenz an und wie in der Handlungsfeldanalyse erkennbar sein wird, bestehen
interessante Ansatze, diese Arbeit weiterzufiihren. Auch die Uberarbeitung der Formulierung
von Stellenausschreibungen ist Beispiel dieses Bekenntnisses zu mehr kultureller Vielfalt.

Im Folgenden sollen nun die Aktivitaten der Stadt Minster in den vier Handlungsfeldern
Gesundheit, Sprache und Bildung, Personalentwicklung und Fortbildung sowie Wohnen
anhand der drei Analysekategorien untersucht werden. Dabei wird auch der Aufbau und die
Funktion eines Integrationsmonitorings genauer beleuchtet werden. Die anschlie3enden
Schlussfolgerungen fassen die zukinftigen Herausforderungen der Minsteraner
Integrationspolitik fir diesen Teil noch einmal zusammen.
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9.b Zur Systematik der Indikatoren- und Monitoringentwicklung

Marcellus Bonato

Am 18.06.2008 hat der Rat der Stadt Munster das ,Migrationsleitbild der Stadt Miinster*
verabschiedet. Die Koordinierungsstelle flr Migration und Interkulturelle Angelegenheiten
(V/MIA) hat zur Umsetzung des Migrationsleitbildes folgenden Masterplan entwickelt, der am
25.08.2009 vom Verwaltungsvorstand der Stadt Minster beschlossen worden ist:

Tabelle 4 Masterplan der Stadt Minster zur Umsetzung des Migrationsleitbildes

Masterplan: Mit neun Schritten zur Optimierung der Integrationsarbeit

1 Analyse der Ausgangssituation

2 Netzwerke zur Kooperation der Umsetzung des Migrationsleitbildes

3 Berticksichtigung der Diversity Management Strategie und Charta der
Vielfalt

4 Ziele identifizieren

5 Ziele gewichten

6 Abstimmung mit dem Integrationsrat, dem Rat und den Fachausschiissen

der Stadt Munster und externen Partnerinnen und Partnern

7 Uberprufung des Aufgabenumfangs mit den festgelegten Zielen als
Grundlage fir die Einrichtung eines Integrationsmonitorings

8 Einrichtung eines Controllings

10 Kontinuierlicher Bericht zum aktuellen Stand der Umsetzung an den
Integrationsrat, den Rat und Fachausschisse der Stadt Minster und
externe Partnerinnen und Partner

Quelle: Stadt Minster 2010a: 5

Ein wichtiger Bestandteil des Masterplans ist die Vorbereitung eines Integrationsmonitorings,
welches auf Grundlage der in Schritt 4 identifizierten Ziele entwickelt werden soll. Teile
dieser Arbeiten sind in Minster im Rahmen des INTERREG-Projekts
"Migrationsleitbild/Integratievisie* erbracht worden.

Integrationsmonitoring

An dieser Stelle wird der Begriff und die Zielsetzung von Integrationsmonitorings kurz
erlautert. Im Ersten Integrationsindikatorenbericht der Beauftragten der Bundesregierung fur
Migration, Fluchtlinge und Integration (Bundesamt fur Migration und Flichtlinge 2009:3) wird
die Zielsetzung von Integrationsmonitorings deutlich:
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wUnerlasslich fur die erfolgreiche Gestaltung von Integrationspolitik ist Transparenz tiber den
Stand und den Verlauf der Integration auf der Basis objektiver Daten. Nur wenn bekannt ist,
wie sich Integration in den verschiedenen Handlungsfeldern entwickelt, wo Defizite auftreten
und Fortschritte zu verzeichnen sind, kann zielgerichtet gehandelt werden. Erfolgreiche
Integrationspolitik braucht daher klare Indikatoren.” Es geht also um die Messung der
Wirkung von Integrationsprozessen: Wo verlaufen Integrationsprozesse erfolgreich? In
welchen Bereichen bestehen Verbesserungspotenziale? Zu ihrer Darstellung werden
einheitliche Kennzahlen (sogenannte Indikatoren) entwickelt, mit deren Hilfe man die
Entwicklung von Integrationsprozessen beobachten kann. Die in definierten regelmafigen
Intervallen durchgefiihrte, meist mehrere Bereiche umfassende Beobachtung nennt man
Monitoring. Ein Monitoring besteht also meist aus einer tberschaubaren Menge bzw. einem
Set von Indikatoren. Ein Monitoring der Integrationsprozesse nennt man
Integrationsmonitoring. Monitorings finden auch in anderen Handlungsfeldern statt: ein
Monitoring der Bildungsprozesse nennt man z.B. Bildungsmonitoring und ein Monitoring der
Entwicklung der ,sozialen Lebensverhaltnisse und Teilhabechancen® Sozialmonitoring.
(KGST 2009).

Vorgehensweise der Entwicklung des Integrationsmonitorings

Im Folgenden wird die im Rahmen des Projektes entwickelte Systematik zur Entwicklung
bzw. Vorbereitung des Integrationsmonitorings in der Stadt Minster beschrieben. Im
Masterplan war vorgesehen, fiir das Monitoring ein Set von Indikatoren festzulegen, welches
aus den in den Zielidentifikationsgesprachen festgelegten Indikatoren zur Evaluation des
Umsetzungserfolges von MalRnahmen zur Erreichung der identifizierten Ziele entwickelt wird.
Es wurde im Laufe des Projektes aber eine allgemeinere Strategie gewabhlt, die in der
folgenden Abbildung verdeutlicht und begriindet wird:
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Abbildung 2 Vorgehensweise der Entwicklung des Integrationsmonitorings
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Eigene Darstellung

Die im Masterplan vorgesehene Strategie wird in Abbildung 2 im unteren Teil dargestellt:
Ausgangspunkt ist das Migrationsleitbild, dessen Ziele in den Zielidentifikationsgesprachen
mit jedem Amt bzw. jeder Tochtergesellschaft der Stadt Miinster in Bezug auf ihre
Umsetzung in dem jeweiligen Handlungsfeld des Amtes diskutiert werden; im
Zielidentifikationsgesprach werden spezifische Ziele der Amter herausgearbeitet und
Vorschlage fur Mallnahmen zur Zielerreichung sowie Ideen fir mdgliche Indikatoren zur
Messung der Zielerreichung entwickelt. Als Methode fir das Zielidentifikationsgesprach wird
von Seiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Koordinierungsstelle fir Migration und
Interkulturelle Angelegenheiten eine Befragung bzw. ein Interview mit Amtsvertretern
durchgeflhrt. Dieses Vorgehen ist ein ,Bottom-up-Vorgehen®, in welchem mit
verantwortlichen Personen in den jeweiligen Amtern Beitrage zu einem Set an Indikatoren fiir
konkrete MalRnahmen beschrieben werden. Die entsprechenden Indikatoren sind folglich
auch sehr spezifisch auf die Evaluation der jeweiligen Ma3nahme bezogen.

Die im Masterplan vorgesehene Strategie zur Festlegung von Indikatoren fir das
Integrationsmonitoring wurde um ein Top-Down-Vorgehen erweitert: Im Rahmen von
Dokumentenanalysen bzw. Literaturarbeit werden zum einen schon bestehende
internationale, nationale und kommunale Integrationsindikatorensets in Augenschein

genommen. Zum anderen wird nach schon bestehenden internationalen, nationalen und
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kommunalen handlungsfeldspezifischen Monitorings recherchiert. So existieren etwa im
Handlungsfeld ,,Sprache und Bildung“ die Bildungsmonitorings oder im Handlungsfeld
Gesundheit die Gesundheitsberichterstattung, die gut entwickelte Indikatoren zum Monitoring
des Handlungsfeldes enthalten, die aber kaum bzgl. der Migrationsvorgeschichte
differenziert sind, also nicht migrationssensibel sind; auf diese wird im weiteren Verlauf des
Kapitels 9 noch naher eingegangen.

Die dort berichteten handlungsfeldspezifischen Indikatoren werden fir die Entwicklung des
Integrationsmonitorings genutzt bzw. nutzbar gemacht, indem sie migrationssensibel
ausgestaltet werden. Damit ist nicht unbedingt eine Neuentwicklung eines Indikators fir das
Integrationsmonitoring notig, sondern eine migrationssensible Differenzierung. Ein Vorteil ist,
dass diese Indikatoren dann zum einen fir das Integrationsmonitoring, aber ebenso auch im
jeweiligen Handlungsfeld fir eine migrationssensible Berichterstattung und Steuerung
genutzt werden kénnen. Damit kann die Entwicklung des Integrationsmonitorings als WiN-
WiN-Situation zwischen der Koordinierungsstelle fir Migration und Interkulturelle
Angelegenheiten (V/MIA) und den jeweiligen Fachamtern gestaltet werden.

Ebenfalls kénnen im Rahmen des Top-Down-Vorgehens auf der kommunalen Ebene der
Stadt Minster die Zielkennzahlen der Produktbeschreibungen der einzelnen Amter fur die
Entwicklung des Integrationsmonitorings nutzbar gemacht werden, die in der
ergebnisorientierten Herangehensweise des Neuen Steuerungsmodells (NSM) [vgl.
Einleitung] entwickelt werden. Die Produktbeschreibungen sind jeweils im Haushaltplan
enthalten und wie folgt gegliedert:

Gliederung der Produktbeschreibung
1. Beschreibung
2. Besonderheiten im Planjahr
3. Ziele
4. Zielkennzahlen
5. Leistungsdaten
(vgl. Haushaltsplan der Stadt Minster (2010b))

Damit ist die erweiterte in Abbildung 2 visualisierte Vorgehensweise im Grundsatz
beschrieben.

Bezug zum SROI (Social Return Of Investment)

In der beschriebenen Vorgehensweise der Indikatorenentwicklung ergeben sich deutliche
Parallelen zur sogenannten SROI-Methodik: Mit SROI (Social Return on Investment) wird
eine Messmethode bezeichnet, die zur Einschatzung oder Messung der Rendite sozialer
Investitionen eingesetzt werden kann. Unter sozialer Investition wird dabei jeder Beitrag

eines Subventionsgebers, einer Stiftung oder der 6ffentlichen Hand flr ein soziales Projekt
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verstanden. Die SROI-Methodik fokussiert auf die (psycho-)sozialen/gesellschaftliche
Ertrage (Psycho-sozialer/gesellschaftlicher Mehrwert) neben den Ublicherweise im
Vordergrund stehenden rein betriebswirtschaftlichen Ertradgen. Die (psycho-)
sozialen/gesellschaftlichen Ertrdge werden dazu durch sogenannte
Monetarisierungsmethoden in eine fur die betriebswirtschaftlichen Ertrage tbliche ,Wéahrung*
Uberfiihrt. (vgl. Bonato et al. 2008).

Auch im Rahmen der Indikatorenentwicklung fur eine SROI-Analyse ist eine Entwicklung und
Definition von Indikatoren ein entscheidender Bearbeitungsschritt: hier werden insbesondere
auch fur die psychosozialen/gesellschaftlichen Ertrage (neben den betriebswirtschaftlichen
Ertragen) Indikatoren entwickelt und gemeinsam einer Monetarisierung zugefuhrt. Diese
Monetarisierung kann nur sinnvoll interpretiert werden, wenn die zugrundeliegenden
Indikatoren belastbar sind; das gilt insbesondere fir die Indikatoren der psychosozialen
Ertrage.

Um die Anschlussmdglichkeit einer SROI-Analyse im Rahmen der beschriebenen
Vorgehensweise zur Indikatorenentwicklung zu erdffnen, ist es sehr sinnvoll und
empfehlenswert, die SROI-Methodik parallel mit zu denken. Insbesondere in der Bottom-up-
Vorgehensweise ist es winschenswert, fir die Evaluation von MaRhahmen der SROI-
Methodik zu folgen, um die Wirkung von Malinahmen zu messen. So wurde die SROI-
Methodik in Munster z.B. angewandt zur Wirkungsmessung einer Ma3nahme zur beruflichen
Qualifikation von Migranten. (vgl. Kéhnke & Nover, 2008).

Gnahs (2007) hat in einer Machbarkeitsstudie zur Entwicklung und Erprobung eines
regionalen Bildungsmonitorings Orientierungspunkte, die er einbezogen hat, in einem
Uberblick zusammengestellt (vgl. Abbildung 3). Die Uberblicksgrafik macht deutlich, wie die
oben beschriebene Top-Down-Vorgehensweise in einem Handlungsfeld grundséatzlich
strukturiert werden kann und welche Ausgangsfragestellungen zur Recherche genutzt
werden kénnen. In den jeweiligen Handlungsfeldern des Integrationsmonitorings wird dieser
Idee ebenfalls gefolgt, um sich die handlungsspezifischen Monitorings zu erschlie3en. Dabei
wird die Uberblicksgrafik jedes Mal angepasst (vgl. dazu die Orientierungspunkte zum
Gesundheitsmonitoring in Kapitel 9c.).
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Abbildung 3 Orientierungspunkte eines regionalen Bildungsmonitoring
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Die Entwicklung eines Integrationsmonitorings als Querschnittsaufgabe

An dieser Stelle wird deutlich: ebenso wie die Umsetzung des Migrationsleitbildes ist auch
die Entwicklung eines Integrationsmonitorings eine Querschnittaufgabe. Zur Erlauterung sei
ein Zitat aus dem Exkurs: ,Zwischen Gleichbehandlung und Sonderstatus — Grundgedanken
zur Umsetzung einer Querschnittsaufgabe“ aus dem Bericht zur Umsetzung des
Migrationsleitbildes (Stadt Minster 2010a: 6) wiedergegeben:

»Eine Querschnittsaufgabe tangiert eine Vielzahl kommunaler Handlungsfelder und ist von
einer Vielzahl von Fachbereichen, Amtern und Tochtergesellschaften zu leisten. Gleichzeitig
macht es die Querschnittsaufgabe Integration aufgrund ihrer Komplexitat, ihrer
Vielschichtigkeit und Vielfaltigkeit notwendig, gleich mehrere unterschiedliche Ziele zu
verfolgen (Zielkatalog des Migrationsleitbildes). Dazu z&hlen — um nur einige zu nennen - die
gleichberechtigte Teilhabe an den Angeboten und Ressourcen der Stadtgesellschaft, die
interkulturelle Offnung dieser Angebote und Ressourcen, einschlieRlich inrer Strukturen und
die Nichtdiskriminierung, d.h. Migrantinnen und Migranten nicht auf eine Gruppe zu
reduzieren, sondern sie in ihrer Vielfalt und Unterschiedlichkeit zu erkennen und
wertzuschétzen. Dies auch immer gekoppelt mit dem Appell, niemanden zurtickzulassen und
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alle Gruppen in diesem Prozess zu bericksichtigen: Kinder ebenso wie die Familien, die
Madchen und Jungen wie die Alteren, die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wie die
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber.” (vgl. Stadt Mlnster 2010a: 6)

Die Querschnittsaufgabe der Entwicklung eines Integrationsmonitorings muss gestaltet
werden; es ist sinnvoll, dabei beteiligungs- und lernorientiert vorzugehen, d.h. diese
Entwicklung im Sinne einer Organisationsentwicklung zu verstehen ,als einen langerfristig
angelegten, nachhaltigen Entwicklungs- und Veranderungsprozess von Organisationen und
der in ihr tatigen Menschen. Die Wirkung dieses Prozesses beruht auf dem gemeinsamen
Lernen aller beteiligten Personen durch direkte Mitwirkung bei der Bearbeitung und Lésung
betrieblicher und unternehmerischer Probleme.” Die Mitarbeiter als Stakeholder in die
Entwicklung des Integrationsmonitorings einzubeziehen bedeutet dann etwa,

e sie Uber Sinn und Zweck des Integrationsmonitorings zu informieren (Sinnvermittlung)

e sie Uber den Mehrwert migrationssensibler Indikatoren in ihrem Handlungsfeld zu
informieren (Win-Win-Situation schaffen)

e sie zu mativieren, sich an der Entwicklung von Indikatoren zu beteiligen

¢ sie mit methodischen Kompetenzen auszustatten, Indikatoren zu entwickeln

e den Zusatzaufwand mdglichst gering zu halten, z.B. durch den Ruckgriff auf schon
bestehende Routinedaten im Handlungsfeld, die ,migrationssensibel* gemacht
werden

e Befiurchtungen, ihnen Aufgabengebiete bzw. Daten wegnehmen zu wollen, ernst zu
nehmen; Datenhoheit zu respektieren

e Prozesse der Datengewinnung, Datenlieferung und Datenauswertung gemeinsam zu
vereinbaren (Verfahren und Verantwortlichkeiten eindeutig festlegen).

Die Implementation des Integrationsmonitorings folgt einem adaptiv-evolutiondrem Ansatz
(Altrichter & Wiesinger, 2004). In Munster wird das Integrationsmonitoring bewusst mit einer
Uberschaubaren Anzahl von Indikatoren in ausgesuchten Handlungsfeldern gestartet; eine
Erweiterung um Indikatoren in diesen wie auch weiteren Handlungsfeldern folgt mit dem
nachsten Zyklus der Berichterstattung. Es ist wenig sinnvoll, mit der Implementation eines
Integrationsmonitorings zu warten, bis ein komplettes Indikatorenset entwickelt ist. Dies wird
langere Zeit in Anspruch nehmen, wie die Beispiele in den spater beschriebenen
Handlungsfeldern zeigen werden. Mit dem Start in kleinerem Umfang besteht die Chance,
aus Erfahrungen zu lernen und diese Erfahrungen in der weiteren Entwicklung nutzen zu
kénnen.

Integrationsmonitoring durch Sammlung verteilter Daten

Die oben beschriebene Entwicklung des Integrationsmonitorings als Querschnittsaufgabe
und auch der beschriebene Respekt vor der Datenhoheit der einzelnen Akteure in den
Handlungsfeldern macht deutlich, dass das Integrationsmonitoring und die damit
verbundenen Daten nicht einer Koordinierungsstelle fir Migration und Interkulturelle

Angelegenheiten (V/MIA) o.4. gehdren. Diese Stelle hat vielmehr die Aufgabe bzw. tragt die
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Verantwortung dafiir, die migrationssensiblen Indikatoren mit den Amtern zu entwickeln und
zur Berichterstattung zusammenzuziehen. Die jeweiligen Akteure sind weiterhin Herr dieser
Daten und kénnen nun in ihrem Handlungsfeld auch migrationssensibel steuern.

Gute von Indikatoren

Bei der Entwicklung von Indikatoren ist eine Betrachtung der Gute der Indikatoren
unerlasslich; nur methodisch gut entwickelte und transparent beschriebene Indikatoren sind
in ihrer Nutzungsmoglichkeit und Aussagekraft hilfreich bei der Beantwortung der oben
schon beschriebenen Fragen zur Wirkung von Integrationsprozessen: Wo verlaufen
Integrationsprozesse erfolgreich? In welchen Bereichen bestehen Verbesserungspotenziale?
In der empirischen Sozialforschung sind eine ganze Anzahl von Gitekriterien etabliert.
Beispielsweise kann zuriickgegriffen werden auf folgendes Set an Gutekriterien, die im
Rahmen der externen Qualitatssicherung von Krankenhausern als Qualitatsindikatoren
genutzt werden und im sogenannten QUALIFY-Instrument Ubersichtlich zusammengestellt
sind.

Tabelle 5 Das QUALIFY-Instrument

Methodisches Gutekriterium

Relevanz Bedeutung des mit dem Qualitatsindikator erfassten
Qualitatsmerkmals fur das Versorgungssystem

Nutzen

Berucksichtigung potenzieller Risiken / Nebenwirkungen

Wissenschatftlichkeit Indikatorenevidenz
Klarheit der Definitionen (des Indikators und seiner Anwendung)
Reliabilitat
Statistische Unterscheidungsfahigkeit
Risikoadjustierung
Sensitivitat
Spezifitat
Validitat

Praktikabilitat Verstandlichkeit und Interpretierbarkeit fur Patienten und
interessierte Offentlichkeit

Verstandlichkeit fir Arzte und Pflegende
Beeinflussbarkeit der Indikatorenauspréagung
Datenverfugbarkeit

Erhebungsaufwand
Implementierungsbarrieren bertcksichtigt

Die Richtigkeit der Daten kann tUberpruft werden
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Die Vollstandigkeit der Daten kann Uberpruft werden

Die Vollzahligkeit der Daten kann Uberprift werden
Quelle: BQS 2007: 3

Die Gutekriterien sollen nicht im Einzelnen beschrieben werden. Neben den Kriterien der
Wissenschatftlichkeit werden hier aber Relevanz- und Praktikabilitatskriterien kurz
beschrieben, die im Kontext der Entwicklung von Indikatoren fir ein Integrationsmonitoring
eine hohe Bedeutung haben.

Interaktion der Top-Down-Ebene und der Bottom-up-Ebene

Bei der Entwicklung des Integrationsmonitorings ist darauf zu achten, dass die beiden
beschriebenen Vorgehensweisen Bottom-up und Top-down sich aufeinander beziehen. Bei
der Umsetzung des Migrationsleitbildes ist in den einzelnen Handlungsfeldern bzw. den
entsprechenden agierenden Amtern und Tochtergesellschaften der Stadt Miinster vorrangig
zunéchst die bottom-up-Vorgehensweise zu erkennen. Hier werden konkrete Ziele und
zugehorige konkrete Malinahmen entwickelt und deren Zielerreichung im besten Falle
mittels vorher festgelegter Evaluationskriterien bewertet. Die Evaluationskriterien oder auch
Indikatoren sind auf einer sehr konkreten Ebene formuliert.

Bei der Top-Down-Herangehensweise wird die Abstraktionsebene der entwickelten
Indikatoren notwendigerweise wesentlich abstrakter, wenn z.B. internationale oder nationale
Indikatorensets als Ausgangspunkt genommen werden. Man kann hier auch von
Generalindikatoren sprechen, die z.B. Vergleiche von Landern mdglich machen, wie etwa
Inanspruchnahmeraten von Personen mit und ohne Migrationsvorgeschichte an
Vorsorgeuntersuchungen im Gesundheitsbereich. Demgegeniber wére z.B. eine MaRnahme
aus der bottom-up-Ebene, welche zur Sensibilisierung fiir Vorsorgeuntersuchungen beitragt
mit diesem Indikator als Evaluationskriterium zu grob gemessen: In einem ersten
Evaluationsschritt ist es schon ein Erfolg, wenn man zunachst nur eine Anderung der
Einstellung gegentber Vorsorgeuntersuchungen nachweisen kénnte; auch wenn eine
Erhéhung der Inanspruchnahmerate an Vorsorgeuntersuchungen noch nicht nachgewiesen
werden kann. Dass Generalindikator und die genutzten Evaluationskriterien in Beziehung
stehen, sollte aber sichergestellt werden. Nur so kann ein Beitrag der einzelnen MaRnahmen
an der positiven Entwicklung des Generalindikators erwartet werden.

Das soll mit folgender Abbildung verdeutlicht werden:
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Abbildung 4 Das Zusammenspiel von Evaluation der EinzelmaRnahmen und

Monitoring

Evaluation

Monitoring
Integrations-
monitoring
Bildung Soziales Gesundheit

~ EinzelmaRnahme

Eigene Darstellung

Abschlieend wird in der folgenden Abbildung eine SWOT-Analyse zur Einfihrung eines
Integrationsmonitoring zusammengestellt. SWOT steht fur strengths, weaknesses,
opportunities und threats:

Tabelle 6 SWOT-Analyse zur Einfihrung eines Integrationsmonitoring
Stéarken Schwéchen
+~ Bestehendes Leitbild Keine/wenig Verflugbarkeit migrations-
b :
E Beschluss Masterplan sensibler Daten
o . , Keine standardisierte Definition von
o Erkc_anntnlsgewmr_] aus INTERRE.G_ Migrationsvorgeschichte Uber
¢ Projekten (inhaltlich und methodisch) Handlungsfelder hinweg
Chancen Risiken*
Laufende Beobachtung des Datenfriedhofe
Integrationsprozesses (Erkennen von Stigmatisierung Menschen m. MVG vs
Starken und Schwachen) Menschen 0. MVG ' '
"E ﬁ:éverggggzrcggggz:'t des Konzentration auf Probleme der
2 9 P Minderheiten, nicht der Mehrheit
Qg  steuerungsrelevante Datenbasis

Gefahr von Scheinkorrelationen bei
Fokussierung nur der Variablen
Migrationsvorgeschichte

*Vgl. Klein & Rebitzer 2011

Eigene Darstellung
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9.c Handlungsfeld Gesundheit

Bestandsaufnahme im Bereich Gesundheit

Als ein Kernbereich des deutschen Wohlfahrtsstaates spielt das Gesundheitssystem eine
wichtige Rolle fur den gesellschaftlichen Integrationsprozess. Nicht alle gesellschaftlichen
Gruppen nutzen die vorhandenen gesundheitlichen Versorgungsleistungen jedoch
gleichermalf3en. Haufig fihren mangelnde Sprachkenntnisse oder fehlendes Wissen lUber
Zugangswege zum Gesundheitssystem dazu, dass Migrantinnen und Migranten Vorsorge-
und Praventionsangebote in geringerem Malf3e in Anspruch nehmen. Tieferliegende
Ursachen dieses Verhaltens kdnnen auch mit traditionellen und kulturellen Aspekte in
Verbindung stehen. Aufgrund einer entsprechenden Datenverfiigbarkeit® gibt es dariiber
hinaus mittlerweile eine Reihe gesicherter Erkenntnisse Uber die gesundheitlichen Risiken
verbunden mit Migrationsprozessen sowie diesbezlgliche Ursache-Wirkungs-
Zusammenhange.*? So kénnen trotz heterogener Zusammensetzung der
Migrantenbevélkerung Migrantinnen und Migranten in bestimmten Bereichen als eine
,gesundheitlich vulnerable Gruppe"“ betrachtet werden (z.B. Spallek & Razum 2007).*® Dabei
sind laut Gesundheitsberichterstattung des Bundes vier Gruppen besonderen Risiken
ausgesetzt: Kinder und Jugendliche, Altere, Frauen und Personen ohne rechtlichen
Aufenthaltsstatus. Doch nicht immer sind Zugewanderte gesundheitlich schlechter gestellt,
auch ein so genannter ,Healthy Migrant-Effekt* (der gesunde-Zuwanderer-Effekt),
insbesondere im Bereich der Herz-Kreislauf-Erkrankungen, ist nachweisbar (Razum 2006).
Insgesamt entwickelt sich die gesundheitsbezogene Forschung zu Migranten in Deutschland
zurzeit dynamisch weiter und wird dabei nicht zuletzt unter Gesichtspunkten der Ethik sowie
der Stigmatisierungsgefahr betrachtet.

Der bundesweite Arbeitskreis ,Migration und 6ffentliche Gesundheit* hat sich das Ziel
gesetzt, Chancengleichheit im offentlichen Gesundheitsbereich voran zu treiben. Dieses
Netzwerk tragt bereits seit 1994 dazu bei, Erfahrungen aus der Praxis und der Forschung in
die Entwicklung von Politikkonzepten auf allen féderalen Ebenen einfliel3en zu lassen. Der
AK lebt vom Engagement seiner Mitwirkenden insbesondere aus dem offentlichen
Gesundheitsdienst. In Ubereinstimmung mit der Leitidee des Nationalen Integrationsplans
spielt in den Aktivitaten des AKs die Vielfalt der Bevélkerung eine hervorgehobene Rolle, so
dass gerade die Einbeziehung von Menschen mit MVG in alle Phasen eines Projekts zum

¥ Etwa Mikrozensus oder der bundesweite Kinder- und Jugendgesundheitssurvey; vgl. auch Sonderbericht
,Gesundheit von Zuwanderern in Nordrhein-Westfalen®.

¥ Unter dem Titel ,Gesundheit — grenzenlos® hat der 53. Wissenschaftliche Kongress der Bundesverbéande der
Arzte und Zahnarzte des o6ffentlichen Gesundheitsdienstes im Mai 2003 die Zusammenhéange zwischen Migration
und Gesundheit zu einem der Hauptthemen gemacht (vgl. Grieger/Gardemann 2003)

% Diese Ursachen dafiir kénnen auf drei Aspekte zuriick gefuhrt werden: Bedingungen im Herkunftsland (z.B.
andere Erndhrung), Bedingungen wahrend des Migrationsprozesses (z.B. psychosoziale Belastung),
Bedingungen im Zielland (z.B. Fremdheitsgefuihl (vor allem kurzfristig) oder schlechtere soziale Lage (vor allem
langfristig)) (Spallek/Razum 2007: 451).
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zentralen Losungsansatz geworden ist. In den Teilzielen des Minsteraner
Migrationsleitbildes spiegelt sich genau dieser Ansatz wieder.

Ein weiterer Ansatz, der entsprechend nationaler Zielsetzungen auch im kommunalen
Handlungsfeld Gesundheit eine zunehmende Bedeutung geniel3t, ist der so genannte
Setting-Ansatz (vgl. Informationen der Stadt Minster zum Handlungsfeld Gesundheit),
welcher sich durch eine Sozialraumorientierung, also die Ankniipfung an Alltagswelt und
konkrete Lebensbedingungen der Zielgruppen, auszeichnet. Im Rahmen des Projektes
~Gesund aufwachsen” (s.u.) kooperiert das Gesundheitsamt zum Beispiel mit freien Tragern,
Schulen, Kindertagesstatten, etc. in Stadtteilen um moglichst glinstige Bedingungen fir eine
gute Erndhrung oder mehr Bewegung zu schaffen. Migrantinnen und Migranten kdnnen so
unmittelbar vor Ort erreicht werden und die angestrebte Verbindung zu anderen
Handlungsfeldern (Sprache, Bildung, Wohnen) sowie der Querschnittcharakter von
Integration werden im Projektdesign sehr ernst genommen. Gerade im Bereich Gesundheit
spielt die positive Beeinflussung von Settings bzw. Lebenswelten wie Schule, Kindergarten,
Betrieb und Stadtteil eine wichtige Rolle (vgl. Bundesbeauftragte 2007).

Tabelle 7 Ziele, Malznahme, Akteure und Netzwerke im Handlungsfeld Gesundheit:

128



Migrationsleitbild Entsprechend des Verstandnisses von Integration einer
strukturellen (Platzierung) und kulturellen Sozialintegration
(Kulturation)

...ist es das Leitziel, ...

einen gleichberechtigter Zugang zu Gesundheits- und
Pflegeeinrichtungen zu schaffen und ein entsprechendes
Versorgungs-, Beratungs- und Betreuungsangebot zu garantieren.

...sind es die Teilziele, ...

1. eine kultursensible Gesundheitsfiirsorge, Altenpflege und
Sterbehilfe durchzufiihren,

2. die Gesundheitsaufklarung und die Information zur Pravention
verstarkt mehrsprachig, gezielt fur Migranten und insbesondere
Kinder und Jugendliche zu betreiben,

3. mehr aufsuchende Gesundheitshilfen zu etablieren,

4. die strukturen- und tragertbergreifende Arbeit, insbesondere in
Stadtteilen, zu férdern sowie ihre Verbreitung in der
Offentlichkeit zu verbessern,

5. Migrantinnen und Migranten in Planung und Umsetzung von
Gesundheitsprojekten einzubeziehen und

6. positiv evaluierter Projekte weiter zu fihren/ weiter zu
finanzieren und Best Practice Projekte in alle Stadtteile zu
Ubertragen.

e Gesundheitsamt ist Kooperationspartner des bundesweiten
Projektes ,MiMi — Migranten fir Migranten* (mehrsprachige und
kultursensible Gesundheitsférderung und Pravention flr
Migrantinnen und Migranten; Ausbildung von hochqualifizierten
Migrantinnen und Migranten als Gesundheitslotsen und
Mediatoren; MiMis sollen in mehr Fachbereichen des
Gesundheitsamtes tatig werden; Beispiele: aufsuchende
Gesundheitshilfen — Stadtteil und MiMis flhren
Infoveranstaltungen gemeinsam durch, in zwei Moscheen wird mit
MiMis zu gesundheitlichen Themen aufgeklart; die
Koordinierungsstelle fir Migraiton und Interkulturelle
Angelegenheiten unterstitzt den Einsatz der MiMis in der
Sozialpsychiatrischen Beratung fur Migrantinnen und Migranten )
(Teilziele 1, 2, 3, 4, 5)

EinzelmalRnahmen

e Modellprojekt ,Gesund aufwachsen in ...“; zun&chst in Berg Fidel
(2007-2008), dann auf Coerde Ubertragen (2009) (Teilziel 4)

e Familienhebammen: Hebammen mit eigener
Migrationsvorgeschichte und hohen Sprachkompetenzen betreut
Schwangere wahrénd der Schwangerschaft und tGber die Geburt



hinaus (Teilziele 3,5)

Gesundheitsaufklarung in Sprachkursen, die durch den Bund
geférdert werden je nach Bedarf und Anfrage aus 2 kommunal
angebotenen Sprachkursen fur Flichtlinge (teils Einsatz
mehrsprachiger Infoblatter) (Teilziel 2)

Die Informationsmappe ,,Gesund leben* liegt in den sechs
gangigsten Sprachen Arabisch, Turkisch, Serbokroatisch,
Russisch, Englisch und Persisch vor; Informationsblatter
»Hygienische Mindestanforderungen fur
Lebensmittelverkaufsstande auf Markten, Volksfesten und
ahnlichen Veranstaltungen®, ,Die 10 Gebote der
Personalhygiene®, ,,Schulungspflicht* wurde in die turkische
Sprache libersetzt, weitere Ubersetzungen sind geplant und
abhéangig von den finanziellen Mitteln. (Teilziel 2)

Informationsveranstaltungen im Bereich Veterinar- und
Lebensmitteliberwachung fir Betreiber von
Lebensmittelverkaufsstanden mit Migrationsvorgeschichte,

Handlungsempfehlungen zur Umsetzung einer kultursensiblen
Altenpflege fur Mlnster werden berlicksichtigt; sollen sukzessive
in Stadtteilarbeitskreisen aufgegriffen werden (Teilziele 1,4)

Erhebung migrationsspezifischer Daten durch den
Sozialpsychiatrischen Dienst seit 2010 (Teilziel 1)

Gesundheits-/Ernahrungs-/Hygienesprechstunden in Stadtteilen,
Informationsveranstaltungen etwa in Sprach-/ Integrationskursen
(Teilziele 1,2,3,4)

Sozialpéadiatrische Untersuchungen und Beratungen
Schulen/KiTas (Teilziele 1,2,3,4)

Es besteht bereits eine enge Kooperation mit Sozial- und
Jugendamt im praktischen Anwendungsbereich (Teilziel 4)

Gesundheitsrahmenbericht: Erfahrungen werden auch an andere
Amter und Organisationen weiter gegeben; Daten des
Gesundheitsamtes werden haufig in anderen Bereichen wie der
Schul- und Fortbildung eingesetzt (Teilziel 4)

Kontaktaufnahme zu Moscheen mit Untersttitzung der
Koordinierungsstelle fur Migration und Interkulturelle
Angelegenheiten (Teilziele, 4,5)

Im Lebensmittel- und Veterindramt werden arabisch-sprachige
Broschiren herausgegeben; das Amt ist im Austausch mit
Menschen mit MVG, wenn es um die Kontrolle von
Lebensmittelbetrieben geht und/oder um die ,Schachtung” der
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Tiere in Sinne der muslimischen Tradition (Teilziele 1,2)

e Schulungsprojekt: ein Teil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
(insgesamt 20) des Gesundheitsamtes erhielten Schulungen zur
Interkulturellen Kompetenz (Teilziel 1)

Vorrangig
verantwortliche
Amter innerhalb der
Verwaltung

Gesundheitsamt
Sozialamt
Amt fUr Veterinar- und Lebensmitteliberwachung

Amt fur Kinder, Jugendliche und Familien

Schlusselakteure
innerhalb der
Kommune

Aufsuchende Gesundheitshilfen
Stadtteile

Schulen, KiTas

Kommunale Seniorenvertretung

Arztpraxen, Krankenhauser und sonstige Einrichtungen der
Gesundheitsversorgung

Krankenkassen

Freie Wohlfahrtsverbande (Diakonisches Werk Munster,
Evangelische Beratungsdienste GmbH, Deutsches Rotes Kreuz
Kreisverband Minster e.V., Caritasverband fir die Stadt Minster
e.V., Arbeiterwohlfahrt Unterbezirk Mlnsterland, etc.)

Vereine, (MSO)
Integrationsrat

Koordinierungsstelle flir Migration und Interkulturelle
Angelegenheiten

Netzwerke

Facharbeitskreis ,Gesund alter werden*

Kommunale Gesundheitskonferenz (verpflichtend in NRW)
Pflegekonferenz

Stadtteilarbeitskreisen ,Alter werden in...*

AK ,Gesund aufwachsen in Minster”

Stadtweites Netzwerk ,Integration fir Menschen mit
Migrationsvorgeschichte®

AK Verwaltung Migration

Bundesweite AK ,Migration und 6ffentliche Gesundheit* der
Beauftragten der Bundesregierung fir Migration, Flichtlinge und
Integration

Eigene Zusammenstellung
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Die Erfolgsfaktoren der Leitbildumsetzung im Bereich Gesundheit — eine Tour durch
die Praxis

a) Steuerung und Koordination

Migration ist ,eines der wichtigsten Themen lGberhaupt” heil3t es von Seiten des
Gesundheitsamtes (Reuber & Klopper 2010: 125). So wird das Leitziel des
Migrationsleitbildes im Handlungsfeld Gesundheit — die Schaffung eines gleichberechtigten
Zugangs zum Gesundheitssystem und die Garantie flr ein entsprechendes Versorgungs-,
Beratungs- und Betreuungsangebot — bereits durch vielfaltige konkrete
Umsetzungsstrategien verfolgt, die das Stadium des ,pragmatischen Improvisierens” (vgl.
Bade & Bommes 2000) bereits verlassen haben. Auch die Teilziele werden bereits auf
vielfaltige Weise durch zielgerichtete Projekte untermauert. Die gesundheitspolitischen
Ambitionen der Stadt Munster, von dem auch das integrationspolitisches Querschnittthema
profitiert, zeigt auch die Mitgliedschaft im bundesweiten ,Gesunde Stadte-Netzwerk" (GSN),
dessen Bundesgeschéftsstelle seit 2004 in Munster angesiedelt ist. Das Netzwerk betont die
Bedeutung der Kommunen im Themenfeld Gesundheitsforderung und Pravention.

Neben dem federfuhrenden Gesundheitsamt haben vor allem noch das Sozialamt, das
Veterinar- und Lebensmitteliberwachungsamt und das Amt fir Kinder, Jugendliche und
Familien konkret mit Gesundheitsthemen zu tun. Ein wichtiges Gremium zur Steuerung und
Koordination der gesundheitlichen Versorgung ist in Miinster dartiber hinaus seit 1995 die
zweimal jahrlich tagende kommunale Gesundheitskonferenz unter Leitung des
Gesundheitsamts. Diese Konferenz, die 1999 NRW-weit fir alle Stadte und Kreise eingefihrt
wurde, bietet ein Forum flr die zentralen organisierten Interessensvertreter des offentlichen
Gesundheitswesens, d.h. Apotheker- und Arzteverbanden, Krankenkassen,
Krankenhausern, Selbsthilfe-Organisationen, Wohlfahrtsverbanden und
Weiterbildungseinrichtungen. Auch alle im Gemeinderat vertretenden Fraktionen gehdren
der Konferenz an. Die in thematischen Arbeitskreisen erarbeiteten Handlungsempfehlungen
werden gemeinsam verabschiedet. Zurzeit spielt das Thema Migration eine zentrale Rolle in
den Arbeitskreisen des Projektes "Gesund aufwachsen in Minster". Auch der AK "Gesund
alter werden in Munster" berticksichtigt in den Handlungsempfehlungen zur Erndhrung und
Fitness fur Seniorinnen und Senioren die jeweiligen Wirkungen fur Zugewanderte und Nicht-
Zugewanderte. Die Handlungsempfehlungen wurden bereits in der Gesundheitskonferenz
eingebracht, wobei im weiteren Verlauf zunachst eine Bestandsaufnahme der Angebote fir
Seniorinnen und Senioren mit und ohne Migrationsvorgeschichte in den Stadtteilen sinnvoll
ist.

Wichtig im Bereich Gesundheit ist zum einen die Férderung der Gesundheit von Kindern und
Jugendlichen in ihren Lebenswelten — auch ein zentrales nationales Gesundheitsziel. Zum
anderen soll die gesundheitliche Versorgung einer alter werdenden Migrantenbevélkerung in
Form einer kultursensiblen Altenpflege gewéhrleistet werden. Seit 1997 gibt es zudem eine
Pflegekonferenz, welche im Sozialamt beheimatet ist und sich in ihren Urspringen mit der
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Pflegebedarfsplanung beschatftigt hat. Heut tbernimmt das Netzwerk jedoch weiterreichende
Aufgaben, die auch in den Themenbereich Migration und Integration hineinragen.

Mit den so genannten aufsuchenden Gesundheitshilfen®* besitzt die Stadt Miinster, bzw. das
Gesundheitsamt, schon lange eine niedrigschwellige Angebotsstruktur, die sich auch als
erfolgsversprechende Strategie gegen Benachteiligung im bundesweiten
Integrationsprogramm wiederfindet (vgl. Bundesamt fur Migration und Fluchtlinge 2010). Sie
ist eine Reaktion auf Erfahrungen mit Migrantinnen und Migranten, die (nicht nur im
Gesundheitsbereich) eine hohere Hemmschwelle gegeniiber Institutionen verspiren als
Personen ohne Migrationsvorgeschichte. Zusatzlich ermoglicht es diese Form der
Gesundheitshilfe, das soziale Umfeld und weitere fur die Gesundheit eines Menschen
wichtige Faktoren zu berlicksichtigen, Kontakte zu verschiedenen sozialen Diensten
herzustellen und friih einzugreifen. Der Handlungsansatz kann schlief3lich auch einer
schwerer erreichbaren Bevdlkerungsgruppe Wissen etwa Uber die vielféltigen Potenziale von
Selbsthilfegruppen vermitteln, die im deutschen Gesundheitswesen von wachsender
Bedeutung sind.

Schliellich gilt es, erfolgreiche Mal3Bhahme zu evaluieren und dokumentieren und ihre
eventuelle Weiterverbreitung und Weiterfinanzierung nachhaltig zu gewahrleisten. Eine
wichtige Entscheidungshilfe stellt die Gesundheitsberichterstattung des Gesundheitsamtes
dar, welche empirische Ergebnisse und Daten liefert, die fur ein gezieltes Eingreifen relevant
sind und auch fiir das Integrationsmonitoring eine wichtige Rolle spielen. So lassen sich
etwa auf Basis der Datenerhebungen im Rahmen der gesetzlich vorgeschriebenen
sozialpadiatrischen Untersuchung vor Schulbeginn (Gewicht, Motorik, Sprachfahigkeit), der
freiwilligen Friherkennungsuntersuchungen (insgesamt neun) und des Impfstatus der
Schulanfanger Betroffenheits- und Bedarfsszenarien abbilden. Das Gesundheitsamt ist dabei
auch richtungsweisend im Datenaustausch an andere Amter und Organisationen.

b) Vernetzung nach innen und au3en

Aufgrund der Zustandigkeit des Gesundheitsamts fur die Gesundheit von Kindern und
Jugendliche ist die Kooperation und strategische Abstimmung mit dem Amt fir Kinder,
Jugendliche und Familien in den letzten Jahren intensiviert worden (vgl. Gesundheitsbericht
2011). Gerade im Bereich der aufsuchende Hilfen, der Hebammenbhilfen, der Erarbeitung von
Handlungsempfehlungen zum Kinderschutz fir drogenabhangige Schwangere und Eltern
oder den Préaventionsbesuchen profitieren beiden Seiten von strategischen Absprachen.
Zum Beispiel sind eine gute Familienplanung und die Verhinderung von schnell aufeinander
folgenden Geburten zentral fur die Gesundheit und soziale Sicherheit von Kinder und
Jugendlichen.

Auf der operativen Ebene spielt das Gesundheitswesen schon strukturbedingt eine
hervorgehobene Rolle. So besteht eine Besonderheit in Deutschland darin, dass

3 Aufsuchende Gesundheitshilfen sollen bestehende Hirden zur medizinischen Behandlung tberwinden und
bedurftige Personen frihzeitig in das Spektrum bestehender Hilfsangebote aufnehmen. In Munster klaren
Mitarbeiter des Gesundheitsamtes bei Hausbesuchen den Bedarf und vermitteln in enger Kooperation mit
niedergelassenen Arztinnen, Arzten und Institutionen in die notwendige Behandlung.
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Verantwortlichkeiten der Akteure des Gesundheitswesens im Rahmen der (gemeinsamen)
Selbstverwaltung geregelt sind (SGB V). Das deutsche Gesundheitswesen ist sehr komplex,
verfiigt Uber eine grol3e Angebotsvielfalt und ist fur viele Menschen schwer durchschaubar.
Fur Migrantinnen und Migranten kommen dabei sprachliche, kulturelle oder rechtliche
Barrieren hinzu. Diese Hemmnisse sind Ausgangspunkt des Projektes ,MiMi — Mit Migranten
fur Migranten“*®, welches auch in Miinster zur umgesetzt wird. Es ist Resultat einer
erfolgreichen strategischen und operativen Kooperation zwischen Forschungszentren,
Krankenkassenverbanden und regionalen Partnern aus dem Sozial-, Gesundheits- und
Integrationssektor® und hat bereits eine erfolgreiche Pilotphase an mehreren Standorten
durchlaufen (vgl. Bundesbeauftragte 2007: 107ff). Ziel des Projektes ist es, Migrantinnen und
Migranten als Mediatoren bzw. Lotsen von Fachkraften aus der Praxis des 6ffentlichen
Gesundheitswesens fortzubilden. Sie sollen dann ihr Wissen gegen eine anerkennende
Honorarzahlung an ihre ethnische Gemeinschaft weitergeben oder beispielsweise bei Amter-
oder Tragergesprachen mit Migrantinnen und Migranten aufgrund ihrer interkulturellen
Kompetenz unterstiitzend tatig werden. MiMis bieten auch offene Frihstiickstreffs in den
Stadtteilen an, um Migrantinnen und Migranten flr Gesundheitsthemen zu sensibilisieren. Da
das Minsteraner Gesundheitsamt mit den aufsuchenden Gesundheitshilfen tber eine
langjahrige Erfahrung im Hinblick auf eine lebensweltnahe Gesundheitsversorgung verfiigt,
konnen MiMis in dieser Struktur gut zum Einsatz kommen. Daruber hinaus unterstitzt die
Koordinierungsstelle fur Migration und Interkulturelle Angelegenheiten den Einsatz der MiMis
in der Sozialpsychiatrischen Beratung fur Migratinnen und Migranten und das
Gesundheitsamt férdert den Einsatz von MiMis bei Informationsveranstaltungen zu
gesundheitlichen Themen in zwei Moscheen. Insgesamt soll durch diese Kooperation eine
kultursensible Gesundheitsflirsorge gewahrleistet werden — ganz im Einklang mit den Zielen
des Migrationsleitbildes.

Bereits von Ende 2006 bis Ende 2009 hat das Gesundheitsamt das Programm ,gesund
aufwachsen in Berg Fidel” — im Sinne des nationalen Gesundheitsziels die Gesundheit von
Kindern und Jugendlichen in ihren Lebenswelten, wie Kindertagesstatten, Schulen oder den
Familien zu férdern (vgl. Bundesgesundheitsministerium 2010) — in Kooperation mit Partnern
vor Ort durchgefiihrt.®” Im Fokus des Projektes standen Familien mit
Migrationsvorgeschichte, wobei die Angebotsstruktur des Projektes an den Bedirfnissen
sozial Benachteiligter im Allgemeinen ausgerichtet war (s. Abschlussbericht). Ziele der
geforderten Projekte sind vor allem die Starkung der Lebenskompetenzen, mehr Bewegung
und eine bessere und bewusstere Ernahrung. Einige der erfolgreichen Malinahmen (zum
Beispiel das Projekt ,Besser essen. Mehr bewegen* wurden auch auf den Stadtteil Hiltrup-
West libertragen, da die Daten des Gesundheitsamtes dort einen hohen Handlungsbedarf
identifiziert hatten (vgl. Abschlussbereich 2009). Zwischen den beteiligten Einrichtungen und

% Das Projekt wurde vom Ethno-Medizinischen Zentrum e.V. entwickelt (vgl. http://www.ethno-medizinisches-
zentrum.de/). Gegenwaértig ist MiMi an tiber 50 Standorten in 10 Bundeslandern vertreten.

% Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, Maria Béhmer, ist seit 2006
Schirmherrin von MiMi.

%" Das Projekt wurde finanziell vom Bundesministerium fir Erndhrung, Landwirtschaft und Verbraucherschutz
gefordert. Darliber hinaus erhielt es Unterstitzung von der Unfallkasse NRW, der Berufsgenossenschaft fur
Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (BGW) und der Stiftung Siverdes.
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Akteuren in den Stadtteilen ist inzwischen ein umfassendes Netzwerk aufgebaut worden
(ibid.).

Im Stadtteil Coerde ist ein Beispiel flr das Resultat einer erfolgreiche Netzwerkarbeit die
Info-Bdrse "Frihe Hilfen fur junge Familien in Coerde”, mit dem Schwerpunkt, die Teilnahme
an Vorsorgeuntersuchungen flir zwei- bis finfjahrige Kinder zu erhéhen. Dabei wurde auf ein
Projekt der Bundeszentrale fir gesundheitliche Aufklarung (,Ich geh zur U und Du?*)
zurlickgegriffen — eine Aufklarungsinitiative zur Erhéhung der Teilnahme an den
Friherkennungsuntersuchungen im Kindesalter. Das Projekt wurde bereits in anderen
Stadten in Deutschland erfolgreich umgesetzt. Zudem hat es das Gesundheitsamt in
Muinster bereits in Berg Fidel durchgefiihrt, um in einem Stadtteil mit ethnischer Verdichtung
verstarkte Aufklarungsarbeit zu leisten. Kinder verbreiten ihre Teilnahme untereinander und
Eltern werden mit Plakate und Faltblatter in Deutsch, Russisch und Turkisch auf die
Bedeutung dieser Untersuchungen hingewiesen.

Auch der Einsatz von Familienhebammen mit MVG und Sprachkenntnissen in Persisch,
Russisch, Turkisch, Kurdisch, Aserbaidschanisch und Deutsch im Bereich der aufsuchenden
Gesundheitshilfen fordert eine vernetzte und ganzheitliche Sichtweise auf gesundheitliche
Probleme.*® Die Hebammen koénnen die Kontakte zu stadtischen Amtern, insbesondere dem
Gesundheitsamt und dem Jugendamt sowie zu niedergelassenen Arztinnen und Arzten und
anderen Einrichtungen stark erleichtern. Dabei kann die Stadt Munster auf Erfahrungen mit
dem Einsatz von Familienhebammen in der aufsuchenden Gesundheitshilfe fiir Flichtlinge,
Migranten und sozial sowie gesundheitlich Benachteiligte zuriickgreifen.

c) Interkulturelle Offnung

Die Verhéltnisse und Zusammenhéange im o6ffentlichen Gesundheitssystem sind gerade flr
Migrantinnen und Migranten haufig schwer durchschaubar. Deshalb ist es wichtig, individuell
Kontakt zu dieser Zielgruppe zu herzustellen, diese kultursensibel zu gestalten und das
Personal in der Lésung maoglicher Konflikte zu schulen. Da vor allem &ltere Menschen
gesundheitliche Vor- und Firsorge nutzen, setzt die steigende Zahl élterer Migrantinnen und
Migranten, die unter Umst&nden nicht so in der deutschen Kultur zuhause sind wie ihre
Kinder und Enkelkinder, ein Verstandnis seitens der Gesundheitsdienste fur ihre
spezifischen Bedurfnisse voraus. Daher hat die Arbeitsgruppe der Pflegekonferenz in
Minster 2008 die ,Handlungsempfehlungen zur Umsetzung einer kultursensiblen Altenpflege
fur Mlnster* verabschiedet, die mittlerweile breite Unterstiitzung finden und im stadtweiten
Netzwerk ,Integration fir Menschen mit Migrationsvorgeschichte” vorgestellt wurde. Die
Empfehlungen werden regelmafig tberprift und gegebenenfalls angepasst. Auch Projekte
wie MiMi und der gezielte Einsatz von Familienhebammen mit MVG (s. 0.) sind Ausdruck der
zunehmenden Offnung der Verwaltung in Richtung einer Anerkennung des Potenzials von
Menschen mit MVG.

%8 Die Familienhebammen waren Teil des Projektes ,Gesund aufwachsen in...Minster“. Ihr Einsatz wird seit 2010
mit weiteren Bundesmitteln unterstitzt.
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Informationsbléatter und Bundesbroschiren werden haufig in verschiedene Sprachen
Ubersetzt. Das Veterinar- und Lebensmitteliberwachungsamt hat zum Beispiel die
~Hygienischen Mindestanforderungen fir Lebensmittelverkaufsstéande auf Méarkten,
Volksfesten und ahnlichen Veranstaltungen®, ,Die 10 Gebote der Personalhygiene” und
,Schulungspflicht* in die tiirkische Sprache lbersetzen lassen. Ubersetzungen in weitere
Sprachen sind im Rahmen der finanziellen Mdglichkeiten geplant. Wichtige gesundheitliche
Aufklarungs- und Informationsbroschiren werden zudem seitens der Koordinierungsstelle flr
Migration und Interkulturelle Angelegenheiten an die Migrantenselbstorganisationen
weitergeleitet. So wurden Bundesbroschiiren tber die ,Neue Grippe"“ in zahlreichen
Sprachen bestellt und in den jeweiligen Heimatsprachen an die Vereine und Gruppen
gesandt. Auch gab es Informationsveranstaltungen fiir die Betreiber von
Lebensmittelverkaufsstanden mit Migrationsvorgeschichte, die haufig in Verbindung zu
Migrantenselbstorganisationen stehen.
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Integrationsmonitoring im Handlungsfeld Gesundheit
Marcellus Bonato

In diesem Abschnitt wird nun die in Kapitel 9b beschriebene Vorgehensweise zur
Entwicklung des Integrationsmonitorings beispielhaft im Handlungsfeld Gesundheit
vorgestellt. Dabei wird folgendes Leitziel aus dem Migrationsleitbild der Stadt Minster
zugrunde gelegt: ,Wir wollen fiir alle einen gleichberechtigten Zugang zu Gesundheits- und
Pflegeeinrichtungen erreichen und entsprechende Vorsorge-, Beratungs- und
Betreuungsangebote im Gesundheitsbereich garantieren.”

Als Uibergeordnete Integrationsindikatorensets werden gewahlt:
1. Das Integrationsmonitoring der KGSt (KGSt 2009)
2. Erster Integrationsindikatorenbericht der Bundesregierung (2009)

3. Bericht der landeroffenen Arbeitsgruppe "Indikatorenentwicklung und Monitoring"
(2009)

Alle drei Indikatorensets enthalten im Handlungsfeld Gesundheit einen Indikator, der die
Teilnahme von Kindern und Jugendlichen mit vs. ohne Migrationshintergrund an
Vorsorgeuntersuchungen berlicksichtigt. Anhand dieses Indikators soll die Vorgehensweise
zur Entwicklung des Integrationsmonitorings beispielhaft weiter konkretisiert werden.

Zunachst werden die Orientierungspunkte an das Handlungsfeld Gesundheit angepasst. Es
ergibt sich folgendes Schema:
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Abbildung 5 Orientierungspunkte Gesundheitsmonitoring
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Eigene Darstellung

Hier sind Aspekte der Gesundheitsbereichs aufgefihrt, die grundsatzlich als Themen fiir eine
Gesundheitsberichterstattung dienen kénnen. Der Aspekt der VVorsorgeuntersuchungen bei
Kindern und Jugendlichen kann der Pravention bzw. der Gesundheitsférderung zugeordnet
werden.

Im oberen Bereich von Abbildung 5 ist die internationale, nationale, bundeslandspezifische
und kommunale Gesundheitsberichterstattung aufgefiihrt. Vor allem die
Gesundheitsberichterstattung des Bundes (GBE) gibt wichtige Hinweise auf aktuelle
versorgungsspezifische, indikationsspezifische oder auch bevdélkerungsgruppenspezifische
Entwicklungen. Einen Zugang zu diesen Informationen erhalt man im Internet unter der URL:
www.gbe-bund.de

Zur gesundheitlichen Versorgung von Menschen mit Migrationsvorgeschichte sind im
Schwerpunktbericht der Gesundheitsberichterstattung des Bundes zum Thema ,Migration
und Gesundheit" wesentliche Entwicklungen und Einschatzungen festgehalten, mit denen im
Zusammenhang mit der Entwicklung eines Integrationsmonitorings z.B. Priorisierungen
begrindet werden kénnen: Der Bericht zeigt auf der Basis der verfiigbaren
gesundheitsbezogenen Daten die folgenden beiden gesellschaftliche Herausforderungen
auf:
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1. Menschen mit Migrationshintergrund dabei zu unterstiitzen, gesund zu bleiben.

2. Menschen mit Migrationshintergrund im Falle einer Erkrankung den Zugang zur
Gesundheitsversorgung zu erleichtern und gleich gute Chancen bei der Behandlung
und Nachsorge zu sichern. (GBE 2008: 129).

Des Weiteren werden vier Gruppen von den Menschen mit Migrationsvorgeschichte (dort
Menschen mit Migrationshintergrund) genannt, die besonderen Risiken und Belastungen
ausgesetzt sind:

1. Kinder und Jugendliche aus Familien mit Migrationshintergrund sind Uberproportional
von Bildungsarmut betroffen und verfligen tber entsprechend unginstigere
Zukunftsaussichten.

2. Altere zugewanderte Personen sind eine zahlenméaRig stark anwachsende Gruppe
mit vergleichsweise schlechtem Gesundheitszustand und maoglicherweise groRem
Pflegebedarf.

3. Frauen mit Migrationshintergrund sind Mehrfachbelastungen ausgesetzt, die negative
Auswirkungen auf die Gesundheit haben kdnnen. Neben Belastungen durch Beruf
(oder Arbeitslosigkeit) und Familie sind Konflikte zu nennen, die sich durch das
Leben in einer anderen Kultur ergeben.

4. Personen ohne rechtlich gesicherten Aufenthaltsstatus (sog. »illegal« Aufhaltige)
sind oft potenziell gesundheitsschadigenden Arbeitsbedingungen ausgesetzt. (GBE,
2008, S. 130).

Sowohl mit der zweiten gesellschaftlichen Herausforderung als auch mit der beschriebenen
Risikogruppe der Kinder und Jugendlichen findet die Auswahl des Beispiels Unterstiitzung.

Eine weitere Quelle aus der Gesundheitsberichterstattung im Zusammenhang mit dem
vorgestellten Beispiel ist die sogenannte KiGGS-Studie (Kinder- und
Jugendgesundheitssurvey) 2003-2006 mit dem Focus auf Kinder und Jugendliche mit
Migrationshintergrund in Deutschland (GBE 2008b). Sie enthélt Informationen zu der
Inanspruchnahme von Vorsorgeuntersuchungen, die in folgenden Abbildungen
wiedergegeben sind.
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Abbildung 6

Quelle: GBE 2008b: 108

Abbildung 7

Quelle: GBE 2008b: 109

In der Gesundheitsberichterstattung finden auch die Ressourcen der Menschen mit
Migrationsvorgeschichte Beriicksichtigung: ,Gleichzeitig bietet die Migration aber auch
offensichtliche Ressourcen und positive Gesundheitspotenziale. Dazu gehéren die Chance
auf bessere Lebensbedingungen und die Herausforderungen fiir einen Rollenwandel, sowohl
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fur Frauen als auch fur Manner.” (GBE 2008a: 130). (vgl. dazu auch den schon genannten
.Healthy Migrant-Effekt".)

Schliel3lich mahnt der Gesundheitsbericht zur Vorsicht bei der migrationsspezifischen
Interpretation der Indikatoren: ,Gesundheitliche Unterschiede in der Bevolkerung sind stark
durch soziobkonomische Unterschiede bestimmt. Bis heute erhebt die gesamte amtliche
Statistik in Deutschland aber nur unzureichend Angaben zum sozio6konomischen Status.
Daher bleibt unklar, welcher Anteil der Gesundheitsbelastung von Menschen mit
Migrationshintergrund auf migrationsbedingte Faktoren zurtickzufiihren ist und welcher Anteil
statusspezifisch ist.“ (GBE 2008a: 132).

Hier wird Bezug genommen auf die beiden aktuellen Berichte aus dem Gesundheitsamt der
Stadt Munster, einmal auf den Geschéftsbericht (Stadt Minster 2009) und auf den
Gesundheitsrahmenbericht (Stadt Minster 2011a). Aus dem Geschaftsbericht des
Gesundheitsamtes der Stadt Munster (Stadt Minster 2009: 20) und dem
Zielidentifikationsgesprach mit dem Gesundheitsamt wird zu sozialpadiatrischen
Untersuchungen und Beratungen berichtet: Im Gesundheitsbereich werden
sozialpadiatrische Untersuchungen und Beratungen in und fir Gemeinschaftseinrichtungen
fur Kinder angeboten. Von 3.565 Fallen in 2009 waren 2456 (Félle)
Schuleingangsuntersuchungen, 538 (Falle) Schulentlassungen und 571
Schulsprechstunden. Von den 2456 (Fallen) Schuleingangsuntersuchungen waren 65,8 %
ohne Migrationsvorgeschichte und 34,2 % mit Migrationsvorgeschichte.
[Migrationsvorgeschichte bedeutet nach der Definition im Gesundheitsbereich, dass
mindestens ein Elternteil nicht in Deutschland geboren ist!]

Soweit ist die Zusammenstellung der Informationen zusammengestellt und
zusammengefasst in folgender Abbildung:
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Abbildung 8 Vorgehensweise der Entwicklung des Integrationsmonitorings

(Handlungsfeld Gesundheit)
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Eigene Darstellung

In Abbildung 8 sind noch einige Projekte aus den Zielidentifikationsgespréachen aufgefuhrt,
welche oben im Uberblick zu den EinzelmaRnahmen etwas genauer beschrieben worden
sind; zu deren Evaluation sind teilweise auch Evaluationskriterien festgelegt worden. Hieran
kann z.B. deutlich gemacht werden, dass etwa mit dem Projekt Familienhebamme auch die
Bereitschaft gesteigert werden kann, die Vorsorgeuntersuchungen mehr in Anspruch zu
nehmen.

Auf Basis all der in Abbildung 8 im Uberblick dargestellten Information wurde ein Gesprach
mit einem verantwortlichen Vertreter des Gesundheitsamtes gefuhrt mit folgenden Zielen:

1. Sinn und Zweck der Entwicklung des Integrationsmonitorings im Zusammenhang mit
der Umsetzung des Migrationsleitbildes zu erlautern,

2. die grundsatzliche Vorgehensweise der Entwicklung des Integrationsmonitorings
vorzustellen,

3. die konkreten Vorschlage zu Indikatoren fiir das Integrationsmonitoring vorzustellen,
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4. den Mehrwert der Nutzung migrationssensibler Indikatoren darzulegen (Anmerkung:
Bei den hier vorgeschlagenen Indikatoren liegt die Migrationssensibilitat bereits vor;
in anderen Handlungsfeldern muss an dieser Stelle die Bereitschaft erreicht werden,
handlungsfeldspezifische Indikatoren noch migrationssensibel zu machen!)

5. die Bereitschaft, sich auf die Festlegung von Indikatoren fir das 1.
Integrationsmonitoring zu einigen

6. Das Verfahren fiir die weiteren notwendigen Schritte zur Datenerhebung
abzusprechen, insbesondere Hemmnisse zu identifizieren und abzubauen.

Konkret wurden folgende mdégliche Indikatoren vorgeschlagen:

.lnanspruchnahme der Fritherkennungsuntersuchung U 8 bezogen auf die Kinder mit
vorgelegtem Vorsorgeheft zum Zeitpunkt der Einschulungsuntersuchung differenziert nach
Migrationshintergrund* [Indikator E 22 aus dem 3. Bericht der l&nderoffenen Arbeitsgruppe
"Indikatorenentwicklung und Monitoring" (IntMk 2010)]

LVollstandige Inanspruchnahme der Kindergesundheitsuntersuchungen U 3 bis U 9 bei
Kindern insgesamt/mit Migrationshintergrund*
[Indikator 9.2.2 aus dem 1. Integrationsindikatorenbericht der Bundesregierung (2009)]

LAnteil der Teilnahme von Kindern an der U 9 mit/ohne Migrationshintergrund*
[Indikator 7.01 aus dem KGSt-Integrationsmonitoring (2006)]

Vorgesprache im Fachbereich des Gesundheitsamtes zum Integrationsmonitoring
signalisierten eine gute Bereitschaft ein Monitoring mit zu entwickeln. Grundsatzlich kann
sich der Fachbereich vorstellen, einen der vorgeschlagenen Indikatoren beisteuern zu
konnen, bedienen kdnne er im Prinzip alle drei Indikatoren, da alle Daten von U 1 bis U 9
erfasst wirden. (Anmerkung: Es kann sinnvoll sein, alle drei vorgeschlagenen Indikatoren
auszuwerten, um bei Vergleichen mit weiteren Kommunen die Vergleichswerte fur die
weniger aufwandigen Indikatoren auch parat zu haben.)

In den Gesprachen wurde hervorgehoben, dass die Datenlage bzgl. der
Schuleingangsuntersuchungen gute Vorraussetzungen liefere: im Rahmen der
Schuleingangsuntersuchung werden alle in Minster wohnenden Kinder erreicht, das
bedeutet eine statistische Vollerhebung; der Fachbereich im Gesundheitsamt wendet fur die
Erhebung zu den Schuleingangsuntersuchungen als Schuleingangsscreening das Verfahren
SOPESS nach Petermann et. al (2009) an. Dieses beinhalte u.a. die Fragen, wie lange die
Kinder in Deutschland leben und welchen Geburtsort die Eltern haben, also der Geburtsort
des Kindesvaters und der Kindesmutter.

Der Fachbereich gab zu bedenken, dass bisher eine differenzierte migrationssensible
Veroffentlichung der Vorsorgeuntersuchungsdaten nicht stattfinde, weil das durchaus auch
kontraproduktive Effekte nach sich ziehen kann; es sollte auf jeden Fall vermieden werden,
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dass das Merkmal ,mit Migrationsvorgeschichte® zu einer negativen Stigmatisierung fiihre —
die Gefahr sei durchaus grof3.

Der Fachbereich gab weiter zu bedenken, dass geplant sei, die Teilnahme an den
Vorsorgeuntersuchungen zur gesetzlichen Pflicht zu machen. Dann wirde die Aussagekraft
dieses Indikators nicht mehr so relevant sein; bisher sind die Vorsorgeuntersuchungen
freiwillig.

Schlussfolgerungen fur den Bereich Gesundheit

Das Handlungsfeld Gesundheit ist gepragt vom Engagement und der Expertise des
Gesundheitsamtes und seiner Kooperation mit anderen Amtern und Einrichtungen.
Insbesondere das bedarfs- und stadtteilbezogene aufsuchenden Beratungs- und
Informationsangebot kann als Erfolg versprechender Ansatz im Handlungsfeld gesehen
werden. Dieser ist so wichtig, da das mangelnde Verstandnis fir und die fehlenden
Informationen Uber Gesundheitsvorsorge und -versorgung Hemmnisse fir viele Menschen
mit MVG darstellen, sich in das deutsche Gesundheitssystem einzufinden. Man wagt sich
daher in Bereiche vor, die oftmals von tradierten Strukturen durchzogen sind und durch
aufsuchende Hilfen aufgebrochen werden kénnen. Aufgrund der héaufig projektorientierten
Arbeit in Stadtteilen steht Finanzierung bzw. Weiterfinanzierung jedoch auf wackligen Beinen
— umso mehr, da externe Mittel vom Gesundheitsamt intensiv eingeworben werden. Es lasst
sich aber auch feststellen, dass das Gesundheitsamt den Projekten fir Menschen mit MVG
eine besondere Bedeutung beimisst.

Insgesamt gibt es zahlreiche Netzwerkstrukturen im Gesundheitssystem, sowohl
strategische als auch operative. Die Gesundheits- und Pflegekonferenzen bieten
hervorragenden Moglichkeiten, um Integrationsthemen auf die kommunalpolitische Agenda
Zu setzen und gemeinsam Probleme, die sich stellen, und Chancen, die sich bieten,
anzugehen. In der Zukunft kann auch die Zusammenarbeit mit
Migrantenselbstorganisationen ausgebaut werden. Gerade im Gesundheitssystem, in
welchem Selbsthilfegruppen haufig nicht substituierbare Rollen einnehmen, kann die
Befahigung von MSO Potenziale aktivieren und nachhaltige Lésungen schaffen. Es
entspricht zudem der gegenwaértigen Idee, Patientinnen und Patienten mehr in
Entscheidungen einzubeziehen, besser zu informieren, zu beraten und zu aktivieren.
Selbsthilfe macht unabhéangig von den Interessen der Leistungstrager, ermoglicht
Erfahrungsaustausch und starkt die Selbstbestimmungskompetenz. Sie garantiert zudem
Kontinuitat bei moglicher Ressourcenknappheit der 6ffentlichen Hand.

Wie die Handlungsempfehlungen zur Umsetzung einer kultursensiblen Altenpflege in
Minster zeigen, ist in der Verwaltung die Sensibilitat flr kulturelle und sprachliche Barrieren
sowie fur Unsicherheiten gegentiber dem Gesundheitssystem vorhanden. Der erfolgreiche
Einsatz von interkulturellen Vermittlern wie MiMis zeigt die Bedeutung, welche der
interkulturellen Kompetenz im Zustandigkeitsbereich der Verwaltung zugeordnet wird. Auch
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hier bedarf es jedoch weiterhin eines Finanzierungskonzeptes sowie Prozess- und/oder
Ergebnisevaluation, so dass die Bedurfnisse und Potenziale von Menschen mit MVG
nachhaltig und langfristig Beriicksichtigung finden.
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9.d Handlungsfeld Sprache und Bildung

Bestandsaufnahme im Bereich Sprache und Bildung

Eine wesentliche Voraussetzung jeder weiteren Sozialintegration von Migrantinnen und
Migranten — auRerhalb ihrer lebensgeschichtlichen Zusammenhénge — ist die sprachliche
Integration. Deutschférderung ist eine ,wichtige Saule" einer aktivierenden Integrationspolitik
(Bundesamt fur Migration und Fluchtlinge 2010). Bildung ist dartber hinaus eine
Grundvoraussetzung fur gesellschaftliche Teilhabe, ein selbstbestimmtes Leben und
sozialen Aufstieg (ibid.; vgl. auch Esser 2001). Sie ist ein Nachweis fur Fahigkeiten und
Fertigkeiten und damit eine ,Eintrittskarte fur die berufliche und soziale Positionierung* (SVR
2010: 137). Die Integrationsfunktionen des Bildungssystems stehen jedoch im
Spannungsfeld mit Auslese- bzw. Selektionsprozessen (ibid.). Dies haben nicht zuletzt die
Ergebnisse der PISA-Studie bestatigt: das Aufbrechen des Zusammenhangs zwischen
familiarer Herkunft und Bildungserfolg ist weiterhin eine der grof3ten gesellschaftlichen
Herausforderungen — auch in den anderen demokratischen Einwanderungslandern (vgl. z.B.
PISA-Sonderauswertung der OECD 2006). Insgesamt gilt das Handlungsfeld Sprache und
Bildung aufgrund der hohen Erwartungen an seine umfassende Integrationsfunktion als
eines der bedeutendsten Felder der Integrationspolitik. Da Bildung Landersache ist kommt
hier auch den Landern eine wichtige Rolle zu — die Handlungsspielrdume der Kommunen
sind entsprechend eingeschrankt. So ist der herkunftssprachliche Untersicht ist in Nordrhein-
Westfalen ein Angebot des Landes und es gibt entsprechende inhaltliche Vorgaben.*® Ein
weiteres Beispiel ist das Thema Sprachentwicklung in der friihen Kindheit, welches die
bildungs- und integrationspolitische Tagesordnung der letzten Jahre bestimmte. Mittlerweile
verfigen alle Bundeslander tber Verfahren bzw. Plane zur Sprachstandsfeststellung oder
Beobachtung des Sprachstandes vor der Einschulung sowie zur anschlieRenden Forderung
im Bedarfsfall (Dietz & Lisker 2008).%° Auch eine gezielte und systematische Elternarbeit
wird zunehmend im Rahmen des staatlichen Erziehungs- und Bildungsauftrages propagiert.
So fordern die Lander zurzeit stark die Intensivierung der Elternarbeit und dabei gleichzeitig
den systematischen Einbezug von Migrantenverbénden.*

Neben der starken Stellung des Akteurs Land ist es auch im kommunalen Kontext aufgrund
der zahlreichen involvierter Akteure, komplexen Organisationsstrukturen und
institutionalisierten Verfahrensweisen anspruchsvoll, in diesem Handlungsfeld eine
systematische Querschnittsarbeit auf lokaler Ebene zu betreiben. Die zusténdigen
Verwaltungséamter argumentieren, schon lange effektive Integrationsarbeit zu leisten. Dies

%9 Zurzeit wird herkunftssprachlicher Unterricht in Minster der Sprachen Arabisch, Italienisch, Kroatisch,

Serbisch, Bosnisch, Portugiesisch, Polnisch, Russisch, Spanisch, Neugriechisch und Tirkisch angebotern.

 Im Frihjahr 2007 wurde in Nordrhein-Westfalen erstmals das Sprachstandsfestellungsverfahren ,Delfin 4*
durchgefiihrt, dessen Teilnahme fir alle vierjahrigen Kinder verbindlich ist.

! Jntegration als Chance — gemeinsam fir mehr Chancengerechtigkeit. Gemeinsame Erkldrung der
Kultusministerkonferenz und der Organisationen von Menschen mit Migrationshintergrund. Berlin, 2007.
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kann nicht bestritten werden, schlie3lich haben die Verwaltung und die jeweiligen
Fachressorts eigenstandig das Feld als wichtig erkannt. Sie wurden nicht erst durch die
derzeitige Hinwendung der Politik zum Thema Integration darauf aufmerksam. Eine
umfassende Bestandsaufnahme dessen, was eigentlich alles unter dem Schlagwort
.Integrationspolitik” im Bildungsbereich gemacht wird, ist daher schwer mdglich. Auch auf die
Frage, welche integrativen Wirkungen Regelangebote auf der einen und gezielte Projekte
und Malinahmen auf der anderen Seite letzen Endes haben, gibt es noch keine
zufriedenstellenden politischen Antworten. Hinzu kommt, dass Kommunen gerade im
Bildungsbereich einem anhaltenden Reformdruck ausgesetzt sind. Sie werden zunehmend
als zentrale Akteure der Bildungsplanung gesehen und muissen sich in die neuen
Verantwortungsstrukturen einfinden, die dieser Umschwung zu einer ,kommunalen
Bildungspolitik“ beinhaltet (vgl. 12. Kinder- und Jugendberichts im Auftrag der
Bundesregierung (2005), siehe auch Mack 2007). Das soziologische Konzept der
Sozialraumorientierung (s. Kapitel 8), welches derzeit eine Neuorientierung in der
kommunalen Sozial- und Integrationspolitik darstellt (vgl. Dahme & Wohlfahrt 2011), geht
jedoch von vielfaltigen Uberschneidungsbereichen aus, so dass durchaus auch Chancen fiir
eine koordinierte kommunale Integrationspolitik entstehen (ibid.). Wichtig in diesem
Zusammenhang ist auch die Entwicklung von selbststandigen Schulen, welche in
Nordrheinwestfalen Teil eines Modellvorhabens war und staatliche, kommunale und
einzelschulischer Bildungsentwicklung miteinander verbinden sollte.*? Diese konzeptionelle
Ausrichtung ist sehr gut mit der Logik des Neuen Steuerungsmodells (s. Kapitel 8) und der
Entwicklung neuer kommunalpolitischer Leitbilder und integrierter Gesamtstrategien
vereinbar (ibid.).

Sicher wird es weiterhin wichtig sein, 6ffentliche Aufmerksamkeit auf eine koordinierte
Integrationsarbeit zu lenken, um eine Weiterfilhrung und Vertiefung erfolgreicher
Integrationsarbeit zu gewahrleisten. Auch wenn eine textbuchhafte ,integrierte Politik“ im
Sinne einer Koordination aller integrationspolitischen Bestrebungen bei zielgenauer und
individueller Forderung wenig realistisch erscheint, ist eine klare Vision solch eines Ziels trotz
allem zielfihrend.

42 Vgl. Dokumentation der Bertelsmann Stiftung unter http://www.bertelsmann-stiftung.de/cps/rde/xchg/SID-
B7935809-E5698B0E/bst/hs.xsl/88751_88793.htm.
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Tabelle 8 Ziele, Malinahmen, Akteure und Netzwerke im Handlungsfeld Sprache

und Bildung

Migrationsleitbild

Entsprechend des Verstandnisses von Integration einer strukturellen
(Platzierung) und kulturellen Sozialintegration (Kulturation)

...ist es das Leitziel, ...

die Forderung der Potenziale von Menschen mit MVG durch
Bildungsangebote und Foérderprogramme im Bereich Sprache,
Schule (alle Bildungsbereiche), Arbeit und Beruf.

...sind es die Teilziele, ...

1. die Deutschkenntnisse als Basis erfolgreicher Integration zu
férdern,

2. altere Menschen und Frauen starker zu berticksichtigen,

3. die Muttersprache als Grundlage fur das Erlernen der deutschen
Sprache zu stabilisieren,

4. Ehrenamt bei der Vermittlung von Sprachkenntnissen vermehrt
anzuerkennen und férdern

5. Kinder und Jugendliche mit MVG besser in das Regelschulsystem
einzugliedern,

6. Zugangserleichterung ber umfassende mehrsprachige Beratung
herzustellen und

7. die Mehrsprachigkeit und Interkulturalitdt an Schulen férdern

EinzelmalRnahmen

¢ Bei der Elternarbeit — vor allem Sprachférderung (Muttersprache
und Deutsch) — an Schulen sollen Migrantenselbstorganisationen
(MSO) als ,Dialogpartner* berticksichtigt werden; langfristiges Ziel
ist u. a., die MSO im Bereich der Forderung der Muttersprache
einzubinden Teilziele 1, 3, 4, 7)

e Lancierung spezieller Integrationskurse in Kitas und
Familienzentren; méglich wére eine Ausweitung auf Grundschulen
(Teilziele 1, 5)

¢ Verzahnung unterrichtlicher und aufRerunterrichtlicher Angebote im
Rahmen von Ganztagsangeboten

e Zusammenarbeit VHS & Schulen: ,Club D* (kostenlose Kurse fir
Schilerinnen und Schiiler nichtdeutscher Muttersprache, bringen
Pluspunkte im Zeugnis) (Teilziel 1)

¢ Projekt der Katholischen Fachhochschule zur Zusammenarbeit von
Grundschulen und MSO (Interessensbefragung)
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e Zusammenarbeit von Schulamt und Schulen: Projekt Mulingula
(mehrsprachige Kinderbibliothek zur Férderung der Kompetenzen
in der Muttersprache und in Deutsch, bisher an zwei Schulen,
Ausweitungskonzept liegt vor) (Teilziele 3, 7)

o Treffpunkt Waldsiedlung e.V.: aktiven Teilhabe von Eltern aller
Kulturen am deutschen Schulwesen (Schulvorbereitungskurs mit
Elternbegleitkurs, bisher an zwei Schulen) (Teilziele 1, 7)

o Amt flr Schule und Weiterbildung mdchte in enger Kooperation mit
den Akteuren in den Stadtteilen (Schulen, Stadtteilhduser,
Weiterbildungseinrichtungen, freie Trager und weitere im Stadtteil
Aktive) jeweils ein Konzept flur Alphabetisierungs- und
Deutschkurse flir Frauen/altere Menschen mit MVG erstellen;
Analphabeten sollen tUber Multiplikatoren erreicht werden (Teilziele
1,2, 4)

¢ V/MIA organisiert Sprach- und Orientierungskurse sowie
Alphabetisierungskurse fur Fluchtlinge (die nicht unter die
Regelversorgung fallen); Einbindung eines Tragers in Kooperation
mit Ehrenamtlichen und/oder Studentinnen und Studenten
(Teilziele 1, 4)

o Amt fur Schule und Weiterbildung & Minsteraner Hochschulen &
VIMIA: Férderung der sprachlichen Kompetenzen bei
Grundschilern aus Drittlandern im Rahmen des Modellprojektes
»Chancen der Vielfalt Nutzen* (EIF) 2009/10 (konzipiert vom
Integrationsministerium, dem Schulministerium und der Stiftung
Mercator); Fortsetzung im Bereich der sprachlichen und sozialen
Kompetenz fur Schuljahr 2012/13 geplant; Entwicklung von
Ausbildungskonzepten mit interkulturellem Schwerpunkt und
Aspekten der sprachlichen Bildung (Teilziele 1,3,5,7)

e Programm zur Erhéhung der Quote von Kindern mit MVG in
Kindertagestatten (KiTas); Entwicklung von Qualitdtsstandards und
regelmagige Prufungsverfahren fur KiTas; Pilotprojekt Befragung
(in mehreren Sprachen) von Eltern mit MVG (6 KiTas, noch kein
Bericht) (Teilziel 5)

¢ Das Jugendamt besucht jede Familie (mit und ohne MVG) nach der
Geburt und forciert bei Bedarf Férderangebote von Kindern,
Muttern und Vatern (Teilziel 1)

¢ Kooperation zwischen der Bildungsberatung International (BBI),
dem Jugendmigrationsdienst und der Geistschule wurde
hergestellt, um Jugendliche bereits wahrend der Schulzeit besser
zu informieren und die berufliche Eingliederung zu erleichtern.
(Teilziel 6)

e Zusammenarbeit von V/MIA und Amt fir Schule und Weiterbildung
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bei der Indikatorenabsprache von Bildungsmonitoring und
Integrationsmonitoring (Teilziele 5)

Geplant:

¢ Ubergangsmanagement Schule-Beruf fur Menschen mit MVG
optimieren (Informationen an und Einbindung der Eltern,
Sensibilisierung von Unternehmen, Thema in Netzwerke und als
Querschnittsaufgabe verankern

¢ Einfiihrung bilingualer Schul- und Bildungswege

Vorrangig Amt fir Schule und Weiterbildung
verantwortliche
Amter innerhalb
der Verwaltung Amt fur Kinder, Jugendliche und Familien

Volkshochschule

Schllisselakteure Die gesamte Stadtgesellschaft
innerhalb der Schulen, KiTas

Kommune
Stadtteile, Familienzentren
MSO, Vereine
Sprachkursanbieter (Bildungsinstitut Minster e.V., Werkstatt fur
Bildung und Kultur, Sprachzentrum der Westfélischen Wilhelms-
Universitat Minster e.V) und externe Bildungstrager und
Wirtschaftstrager (z.B. Handwerkskammer Bildungszentrum
Minster, HWK, IHK, u.w.)
Wohlfahrtsverbande (Diakonisches Werk Minster, Evangelische
Beratungsdienste GmbH, Deutsches Rotes Kreuz Kreisverband
Munster e.V., Caritasverband fir die Stadt Minster e.V.,
Arbeiterwohlfahrt Unterbezirk Minsterland, etc.)
Freie Trager der Jugendhilfe
Hochschulen

Netzwerke Netzwerk Schule — Wirtschaft (ohne V/MIA)

Beirat Schule — Beruf (ohne V/MIA)
Ubergang Kita —Schule (ohne V/MIA)
AK BAMF (Sprachkursanbieter)

Stadtweites Netzwerk ,Integration fir Menschen mit
Migrationsvorgeschichte* (AG Bildung/Sprache; AG Soziale
Integration)

Eigene Zusammenstellung
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Die Erfolgsfaktoren der Leitbildumsetzung im Bereich Sprache und Bildung — eine
Tour durch die Praxis

a) Steuerung und Koordination

Im Handlungsfeld Sprache und Bildung arbeiten die Fachamtern sehr eigenstandig bzw.
arbeiten innerhalb weitestgehend selbststandiger Strukturen. Wichtige Amter sind im
schulischen und sprachlichen Bildungsbereich vor allem das Amt fur Schule und
Weiterbildung mit der Volkshochschule sowie das Amt fur Kinder, Jugendliche und Familien.
Diese stehen dem Thema Integration sehr aufgeschlossen gegeniber. Im Hinblick auf die
Zusammenarbeit mit anderen Amtern gibt es jedoch auch Zuriickhaltung, da man Angst hat
in den ,Gewassern“ anderer zu fischen und den bestehenden Organisationsaufbau zu
unterlaufen. Gleichzeitig haben sich bestehende Kooperationsformen jedoch auch bewahrt.
So hat das Jugendamt ein Gesamtkonzept Schulsozialarbeit im Rahmen von
Ganztagsangeboten in Zusammenarbeit mit dem Amt fir Schule und Weiterbildung
erarbeitet.** Einmal jahrlich wird nun ein Qualitatszirkel fur alle Fachkréfte der
Schulsozialarbeit durchgefiihrt, der gemeinsam von der Stadt Miinster und den beiden
Amtern organisiert wird. Es geht dabei um einen fachlichen Austausch untereinander, die
Abstimmung des Leistungsangebots, das Setzen von Schwerpunkten in einem integrierten
Arbeitsfeld sowie die Weiterentwicklung des Handlungsfeldes insgesamt. Dabei durchziehen
die Ziele soziale Integration sowie die Vermeidung individueller und struktureller
Benachteiligungen das gesamte Konzept — sie Uberschneiden sich somit mit den Zielen des
Migrationsleitbildes.

Wenn es um die integrationspolitischen Steuerungselemente der Messung von Zielvorgaben
geht, ist auf den Leitungsebenen der Amter jedoch ein gewisser Widerstand spiirbar.**
Durch die Einfihrung von Produkten, Kennzahlen und Indikatoren wird die durchaus reale
Gefahr der Entstehung einer ,Mess- und Evaluationsburokratie* vorhergesehen. Insgesamt
ist eine gewisse Widerstandshaltung also durchaus ,gesund”. Ein gut konzipiertes
Integrationsmonitoring sowie Einzelevaluationen sind jedoch unerlasslich, um Handlungs-
und Orientierungswissen fiir die Verwaltung (und Politik) zu generieren und um mit der
zunehmenden Aufgaben- und Umweltkomplexitéat sowie finanziellen Engpéassen klar zu
kommen (vgl. Abschnitt 9.b in diesem Handbuch). Im Handlungsfeld Sprache und Bildung
wird einerseits an einer engen Verzahnung von Integrations- und Bildungsmonitoring
gearbeitet, um die Datenweiterleitung zu sichern und damit auch Synergien zu erzeugen. In
der Zukunft wird dabei immer mehr die Dokumentation von Bildungsverlaufen im
Vordergrund stehen. Anhand dessen kann gezeigt werden, wie die Problemlagen an den
Ubergangen von einer Schulform in die nachste bzw. von der Schule in den Beruf aussehen,

a3 Vgl. Geschaftsbericht des Jugendamts von 2008) unter

http://www.muenster.de/stadt/jugendamt/wir_bericht.html.

* Dabei geht es darum, wie der Erfolge von Projekten oder Politikzielen gemessen werden kann. Wenn es zum
Beispiel um die Qualifizierung von Jugendlichen mit MVG in der Stadtteilarbeit geht, kann der Erfolg durch
gualitative als auch quantitative Zielgruppen- und Mitarbeiterbefragungen bestimmt werden.
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um dann gezielt dort anzusetzen.* Ein erster Bildungsbericht ist fiir 2013 geplant.
Anderseits ist auch die systematische Evaluation einzelner Projekte und Programme relevant
fur die politische Entscheidungsfindung, da konkrete Handlungsempfehlungen gegeben
werden kénnen. So wird das Projekt ,Mulingula“*® (2008-2012) zur Férderung der
muttersprachlichen Lese- und Sprachkompetenz von Kindern mit Migrationshintergrund von
Forschern der Universitat Minster begleitend evaluiert. Es wurde an einer Grundschule
gestartet und mittlerweile von einer zweiten Grundschule ibernommen — mit eigenstandigem
Finanzierungskonzept. Langfristig soll das Programm auch in weiteren Schulen Anwendung
finden. Evaluationen weiterer Projekte sind geplant oder im Gange. Zusammen liefern sie
aufschlussreiche Informationen fir die Bewertung der Zielerreichung des
Migrationsleitbildes.

Schlief3lich versucht die Koordinierungsstelle fur Migration und Interkulturelle
Angelegenheiten (V/MIA) innerhalb eines komplexen und institutionalisieren Umfeldes die
Kooperation zwischen den Fachdmtern, Tochtergesellschaften und externen Partner zu
dokumentieren, Ziele zu setzen, institutionalisierte Verfahrensweisen zu hinterfragen und
Veranderungen anzustof3en. Als Erfolg kann zum Beispiel gelten, dass entsprechend der
Ziele des Migrationsleitbildes das Amt flir Schule und Weiterbildung nunmehr federfiihrend
darin ist, stadtteilbezogene Konzepte zum Angebot von Alphabetisierungs- und
Deutschkursen zu entwickeln, die speziell die Zielgruppen Frauen und altere Menschen
ansprechen sollen. Das Amt hat in Zukunft vor, eng mit Schulen, Stadtteilhausern, externen
Bildungstragern, freien Tragern und weiteren engagierten Personen in den Stadtteilen zu
kooperieren. Ein weiteres Beispiel ist der Informationsaustausch zu
Migrantenselbstorganisationen (MSO), welcher von V/MIA im Rahmen einer
Bestandsaufnahme angeregt und durch eine Erfassung der Strukturen und
Arbeitsschwerpunkte dieser Organisationen intensiviert wurde. Darin wurde auch deutlich,
dass die MSO einer Zusammenarbeit mit Schulen und Bildungstragern sehr offen gegenuber
stehen.*” Neben den vielfaltigen kulturellen Aktivitdten sind MSO in Miinster namlich vor
allem im bildungspolitischen Bereich engagiert mit dem Ubergeordneten Ziel, die Integration
der Zugewanderten zu fordern (ibid.). AuRerdem kann die Koordinierungsstelle durch
gezielte Kooperationen und Informationsweitergabe dazu beitragen, Vertrauen zwischen den
Akteuren aufzubauen. Auf Basis der MSO-Dokumentation kdnnen die Schulen leichter MSO
ansprechen und Kooperationswiinsche auf3ern — allen zuvorderst in den Bereichen
Sprachférderung und Elternarbeit. MSO kénnen auf diese Weise vermehrt im
muttersprachlichen Unterricht im Grundschulbereich einbezogen werden sowie bei der
gezielten Ansprache von Eltern eine Mittlerrolle einnehmen. SchlieRlich sollen in zukinftigen
Prozessen Daten und Informationen zu Sprachkursen, welche sowohl vom Jugendamt als

% Ein technisches und Koordinationsproblem ist, dass verschiedene Akteure hier Daten erheben: Kommune,
Land, Bezirksregierung, Schule, Arbeitsamt. Diese Stellen missen sich absprechen und Datentransfer
sg/stematisch ermdglichen. Auch Datenschutzbestimmungen spielen hier eine Rolle.

“ Das Projekt erhalt finanzielle Unterstiitzung aus Bundesgeldern (Programm "Vielfalt tut gut"), von der Stadt
Miinster sowie der Bezirksregierung. Im Rahmen des Programms Vielfalt tut gut stehen der Stadt Minster tber
drei Jahre hinweg finanzielle Mittel bis zu 100.000 € pro Jahr fur die Umsetzung verschiedener Modellprojekte zur
Bekdmpfung von Rechtsextremismus, Fremdenfeindlichkeit und Antisemitismus vor Ort zur Verfigung.
Bedingung sind Entwicklung integrierter lokaler Strategien (Lokale Aktionspléane) sowie deren Evaluation.

4 Vgl. Studie Migrantenorganisationen in Mlnster auf www.muenster.de/stadt/zuwanderung.
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auch vom Schulamt angeboten werden, direkt erhoben werden. Durch die
Bestandsaufnahme und die Bestimmung der jeweiligen Zielgruppen, Passgenauigkeit und
Bedurfnisangemessenheit soll die Angebotsstruktur erfasst, ,blinde Flecken* identifiziert und
das Angebot verbessert werden. Dazu zahlen auch Uberlegungen, weitere Stadtteilakteure
systematisch zur Bedarfsdeckung einzubeziehen.

Das Handlungsfeld Sprache und Bildung ist zudem ein Bereich, in dem V/MIA eigenstandig
Projekte durchfiihrt aufgrund ihres Engagements und ihrer Expertise in der Fliichtlingsarbeit.
Menschen ohne dauerhaften Aufenthaltsstatus innerhalb der Kommune erhalten keine
Kostenerstattung flr die Integrationskurse des Bundes und ihre Leistungsbeziige reichen
nicht aus, um die Kosten selber zu tragen. Es ist eine Besonderheit der Minsteraner Politik,
daflir Sorge zu tragen, dass alle in Munster lebenden Menschen, unabhéngig von ihrem
Aufenthaltsstatus, sich mit grundlegenden Sprachkenntnissen verstandigen kénnen. V/IMIA
organisiert so seit 2005 Sprach- und Orientierungskurse, welche von einem hauptamtlichen
Tréager in Kooperation mit Ehrenamtlichen und/oder Studentinnen und Studenten
durchgefihrt werden.

b) Vernetzung nach innen und aul3en

Zentrales Element kommunaler Governance (s. Kapitel 8) ist das Arbeiten in strategischen
und operativen Netzwerken: die Verwaltung bildet zum einen interne/externe Strategie-
Netzwerke, ist jedoch auch auf die Kooperation 6ffentlicher Einrichtungen, gesellschaftlicher
Interessengruppen und MSO, Kirchen, etc. angewiesen. Das Handlungsfeld Sprache und
Bildung verfugt tber viele formale Netzwerkstrukturen (vgl. Tabelle 3 in Abschnitt 9.a) und es
gibt zahlreiche Vernetzungen nach auf3en, die haufig projektbezogen sind. Angesichts der
Vielzahl der involvierten kommunalen Akteure und der Zentralitdt des Themas ist diese
Netzwerkdichte nicht verwunderlich. Hingewiesen sei jedoch auf die damit verbundenen
Herausforderungen; der Aufbau und die Pflege von Netzwerken ist mihselig, zeit- und
kostenintensiv. Es ist eine anspruchsvolle Aufgabe (meist anspruchsvoller als eine formale
Organisation), diese in laufende Prozesse einzubeziehen und es kommt vor, dass Netzwerke
nicht weitergefuhrt werden. Die zwei Bildungskonferenzen 2008 und 2009 in Munster,
welche auf Einladung des Oberbiurgermeisters Akteure aus Bildung, Jugend, Kirche,
Wissenschaft, Wirtschaft und Politik zusammenbrachten sind Versuche, solch ein
Netzwerkdenken zu etablieren. Sie zeigen, dass aktiv auf unterschiedliche Bedirfnisse und
Erfahrungen eingegangen und eine Kooperation angestrebt wird. Daraus haben sich
unterschiedliche Arbeitsgruppen (wie etwa zu den verschiedenen Bildungsubergéngen)
entwickelt, die weiterhin aktiv sind (s. auch Tabelle 8) und das Ziel einer integrierten
kommunale Gesellschaft als Grundlinie verfolgen.

Auch die Koordinierungsstelle fir Migration und Interkulturelle Angelegenheiten (V/MIA) ist
an strategischen Netzwerken im Handlungsfeld Sprache und Bildung beteiligt: zum einen der
Arbeitsgruppe Sprache und Bildung des Stadtweiten Netzwerkes ,Integration fir Menschen
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mit Migrationsvorgeschichte**®, zum anderen dem Arbeitskreis BAMF (Bundesamts fiir

Migration und Flichtlinge), in welchem die drei Trager von BAMF gefdrderten
Integrationskursen vertreten sind (Bildungsinstitut Minster e.V., Werkstatt fur Bildung und
Kultur, Sprachzentrum der Westfalischen Wilhelms-Universitat Mlnster e.V.). Hier kommen
Personen zusammen, die im Bereich der Integration tétig sind mit entsprechender interner
und externer Besetzung.

Ein Blick auf die Einzelmalinahmen (s. Tabelle 8) zeigt zudem, dass alle Malinahmen — von
Elternarbeit, ber Sprachférderung, der Entwicklung von Ausbildungskonzepten und der
interkulturellen Bildung — ohne die operative Vernetzung verschiedener Akteure gar nicht
vorstellbar ware. Ein erfolgreiches Beispiel ist die Zusammenarbeit der Munsteraner Schulen
mit der Volkshochschule im Rahmen des Projektes ,,Club D“. Kostenlose Kurse fiir
Schilerinnen und Schiler nicht deutscher Muttersprache werden von der VHS angeboten
und bringen Pluspunkte im Zeugnis. Ein weiteres Beispiel ist die Zusammenarbeit der VHS
mit dem Jugendamt, V/MIA und Familienzentren im ,Projekt Vielfalt leben®, durch welches
die interkulturelle Kompetenz fur die Verantwortlichen in der vorschulischen Bildungsarbeit
gefordert werden sollen.* Es steht in direktem Zusammenhang mit der Umsetzung des
Migrationsleitbildes der Stadt Munster. Im Mittelpunkt stehen Selbstreflektion,
Sensibilisierung, Kommunikationstechniken, Konfliktbearbeitung, Auseinandersetzung mit
dem Kulturbegriff und der Erfahrungsaustausch. Alle Teilnehmer sind gefragt, einen Beitrag
zu leisten. Erfolgreich sind auch die Alphabetisierungskurse in der Flichtlingsarbeit, in deren
Rahmen ein pensionierter Lehrer einmal wdchentlich zusammen mit Schilerinnen und
Schilern von zwei Minsteraner Gymnasien einen Alphabetisierungskurs anbietet, so dass
eine 1:1 Betreuung der Fluchtlinge stattfinden kann. Derlei Partnerschaften tragen nicht
zuletzt dazu bei, Vertrauen zwischen den Akteuren aufzubauen. Schlief3lich kann auf
operativer Ebene die bereits beschriebene Intensivierung und Institutionalisierung der
Zusammenarbeit mit MSO als zentraler Erfolgsfaktor gesehen werden. MSO im Bereich der
Forderung der Muttersprache an offiziellem und abschlussrelevantem Unterricht zu
beteiligen ist dabei ein beutendes Vorhaben der Stadt Minster, um die spezielle Expertise
gesellschaftlich engagierter Akteure zu nutzen und ihre sprach- und bildungspolitische
Funktion zu starken. Auch bei der Erreichung des langerfristigen Ziels der Stadt Mlnster,
bilingualer Schul- und Bildungswege einzufihren, spielt der Netzwerkbeitrag von MSO eine
wichtige Rolle.

8 Das Stadtweite Netzwerk war 1998 als Netzwerk Spataussiedler im Sozialdezernat gegrindet worden. In
thematischen Arbeitsgruppen (Sprache, Arbeit, und berufliche Ausbildung) versammelten sich Vertreter von
Spataussiedlern, Wohlfahrtsverbanden, Bildungseinrichtungen, Arbeitsamt, Amtern der Stadtverwaltung,
Kulturorganisationen, Sport- und Traditionsvereinen. Das Netzwerk war eine Reaktion auf die zunehmend
wahrgenommenen Einzelschicksale von Spataussiedlerinnen und Spataussiedler (z.B. Drogenkonsum und
Kriminalitat von Jugendlichen), welchen mit gezielten und abgestimmten Malinahmen begegnet werden sollte.
Nach dem Bundeszuwanderungsgesetz (2005) 6ffnete sich das Netzwerk fir alle Migrantengruppen und wurde
2006 als Stadtweites Netzwerk ,Integration fir Menschen mit Migrationsvorgeschichte* neugegriindet.

* Eur einen Gesamtiiberblick tber Projekte, Aktivitdten und Materialien fur Schulen in Muinster im Bereich
,Globales und interkulturelles Lernen”, s. die Dokumentation der Kontaktstelle fir Interkulturelles Lernen und
Menschenrecht  (KIM) beim Amt fur  Schule und  Weiterbildung der Stadt  Minster
(http://www.muenster.de/stadt/schulamt/pdf/globales_und_interkulturelles_lernen_2011_05.pdf).
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Insgesamt kann eine sehr weit fortgeschrittene Vernetzung im Handlungsfeld Sprache und
Bildung festgestellt werden — zum Teil auf Basis jahrzehntelanger Praxis, zum Teil im
Rahmen neuer formaler Netzwerkstrukturen und unter den Bedingungen einer zunehmend
projekt- und programmbasierten Politik.

c) Interkulturelle Offnung

Offnung fiir Menschen mit MVG in der Verwaltung bleibt eine zentrale Herausforderung fiir
die Stadtverwaltung. Es gibt keine genauen Angaben dartber, wie viele Menschen mit MVG
in der Verwaltung tatig sind. Insgesamt sind sich Fachamter und das Personalamt darin
einig, dass die Qualifikation das vorrangige Einstellungskriterium bleiben muss. Jenseits der
Vorgaben vom Personalamt kénnen die Fachamter jedoch eigene Stellenprofile entwerfen.
Zum Beispiel ist fur das Schulamt eine MVG mittlerweile sogar oft ein Einstellungskriterium
im Bereich der Sozialpddagogik, auch wenn dies nicht in das Stellenprofil des Fachamts
eingeflossen ist.

Die verschiedenen Amter im Handlungsfeld Sprache und Bildung fiihren Schulungen in
interkultureller Kompetenz durch, jedoch nicht flachendeckend. Eine Vorreiterrolle nimmt die
Volkshochschule ein. Sie hat Fortbildungen in interkultureller Kompetenz verpflichtend
eingefiihrt. Dabei geht es weiterfliihrend sogar um die grundséatzliche Frage, was
interkulturelle Offnung fir die VHS als Dienstleistungsinstitution genau bedeutet und wie die
VHS als Organisation aufgestellt sein muss, um die Umsetzung Migrationsleibildes zu
unterstiitzen. Mit anderen Worten, wahrend in einem ersten Schritt die
Mitarbeiterqualifizierung im Mittelpunkt steht, folgt im zweiten Schritt eine grundlegendere
Auseinandersetzung mit der Organisationsentwicklung. FUr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
des Amts fir Kinder, Jugendliche und Familien, die in direktem Kontakt zu Menschen stehen,
werden Schulungen in interkulturelle Kompetenz bereits als wichtiger Bestandteil ihrer
padagogischen Ausbildung gesehen — das Thema Migration ist und war ein zentraler
Schwerpunkt in den verschiedene Arbeitsfeldern des Amtes.*® Das Amt hat daher Erfahrung
mit der Konzeption praxisorientierterer Fortbildungen (Grundlagen- und Aufbauseminare zur
Interkulturellen Kompetenz), die sie auch an weitere offentliche und private Einrichtungen
weitergeben kann. Im Rahmen des NRW-weiten Modellprojektes ,Chancen der Vielfalt
nutzen“** werden zudem zukinftige padagogische Fachkrafte bereits an der Universitat und
der Fachschule in Munster fur den professionellen Umgang mit Vielfalt vorbereitet. Dadurch
soll u. a. die interkulturelle Kompetenz von Lehrenden in Minster verbessert werden.

%0 Vgl. Geschéftsberichte unter http://www.muenster.de/stadt/jugendamt/geschaeftsberichte.html.
o1 Vgl. http://www.chancen-der-vielfalt-nutzen-lernen-nrw.de/.
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Integrationsmonitoring im Handlungsfeld Sprache und Bildung
Marcellus Bonato

In diesem Abschnitt wird die in Kapitel 9b beschriebene Vorgehensweise zur Entwicklung
des Integrationsmonitorings beispielhaft im Handlungsfeld Sprache und Bildung vorgestellt.
Dieses soll nicht mehr in der Ausfuhrlichkeit geschehen, wie im Handlungsfeld Gesundheit.
Exemplarisch werden im Handlungsfeld Sprache und Bildung die Bildungsiibergénge
fokussiert: z.B. Ubergénge von der Grundschule in weiterfiihrende Schulen,
Schulformwechsel im Rahmen der Sekundarstufe I, Schulabganger mit und ohne Abschluss
und Ubergénge in die berufliche Ausbildung (vgl. z.B. Konsortium Bildungsberichterstattung,
2005, Indikatoren 1U28 — 1033, S. 35).

Die Orientierungspunkte fir ein Bildungsmonitoring sind gegentiber der Abbildung 2 aus dem
Kapitel ,,Zur Systematik der Indikatoren- und Monitoringentwicklung Bestandsaufnahme*
noch weiter konkretisiert worden. Die Bildungsiubergéange sind im Hinblick auf die
Theorieorientierung dem Aspekt ,Bildung im Lebenslauf‘ zuzuordnen. Weitere Aspekte
werden hier nicht betrachtet.

Abbildung 9 Orientierungspunkte eines regionalen Bildungsmonitorings

Praxis der Bildungsberichterstattung
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sBildun g Deutschland 2006
sBildung Deutschland 2008

Theorieorientierung *Bildung Deutschland 2010 Handlungs-/Steuerungs-
orientierung
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Quelle: Gnahs 2007
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Praxis der Bildungsberichterstattung

In der Bildungsberichterstattung gibt es einige Quellen, die Bildungsiibergange auch
migrationssensibel aufgreifen (vgl. Konsortium Bildungsberichterstattung 2006 oder SVR
2010). Mit folgender Abbildung sei dies verdeutlicht.

Abbildung 10

Quelle: SVR 2010: 138

Da der Migrationshintergrund nur auf die Unterscheidung Auslander vs. Deutsche
differenziert wird, kommentiert der SVR die Grafik folgendermalRen: ,Auch zwischen den
verschiedenen Staatsangehdrigkeiten gibt es erhebliche Unterschiede. So zeigen
Berechnungen, dass die durchschnittliche Wahrscheinlichkeit fir Jugendliche mit einer EU-
Staatsangehdorigkeit, die (Fach-)Hochschulreife zu erreichen, mehr als doppelt so hoch ist
wie fur deutsche Schuler. Ahnlich hoch fallt sie fiir jugendliche Auslander aus den USA oder
ostasiatischen Staaten aus. Jugendliche mit marokkanischer Staatsangehdrigkeit haben
dagegen nur halb so groRe Chancen auf die (Fach-)Hochschulreife wie deutsche
Jugendliche, fur italienische und tirkische Jugendliche fallt die Wahrscheinlichkeit sogar
noch geringer aus (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008: 91).“ (SVR 2010. 139).
Eine weitere Differenzierung nach Nationalitaten wird in folgender Abbildung vorgenommen,
die sich nur auf Absolventen aus Nordrhein-Westfalen bezieht; die Daten aus Nordrhein-
Westfalen werden exemplarisch dargestellt, da nicht fir alle Bundeslander Daten vorliegen.
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Abbildung 11

Quelle: SVR, 2010. 140

Aus Abbildung 11 wird z.B. die sehr unterschiedliche Rate an Absolventen ohne Abschluss
deutlich, die bei den deutschen Absolventen mit 5 % sehr niedrig ist, bei den ausléandischen
Absolventen zwischen 6,4 % und 36,1 % schwankt.

U.a. wegen der gerade dargestellten Befunde bezeichnet der SVR (SVR, 2010) in seinem
Jahresgutachten die Bildung als ,Integrationsbaustelle und kommt weiter zu folgenden
Einschatzungen:

.Neben vielen anderen Integrationsaufgaben in der Einwanderungsgesellschaft gibt es
enorme Herausforderungen im Bereich Bildung. Noch kann von gleichen Bildungschancen
oder gar Bildungserfolgen von Jugendlichen mit und ohne Migrationshintergrund nicht die
Rede sein.” (SVR, 2010, S. 14)

»Zwar hat die Kultusministerkonferenz beschlossen, die amtliche Bildungsstatistik zu
Uberarbeiten und auch den Migrationshintergrund der Schiler bundesweit einheitlich zu
erfassen (Siegert 2008: 4). Erste Ergebnisse sind jedoch nicht vor 2011 zu erwarten.” (SVR,
2010, S. 137).
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Im handlungsfeldspezifischen Sozialmonitoring der KGSt (2009) werden als wesentliche
Indikatoren im Bereich Erziehung und Bildung empfohlen:

~Sprachkompetenz bei Schuleintritt ((Anzahl der einzuschulenden Kinder mit
Sprachférderungsbedarf in der deutschen Sprache mit/ohne Migrationshintergrund) *
100)/(Anzahl der einzuschulenden Kinder mit/ohne Migrationshintergrund) [Indikator 4.5.1
Sozialmonitoring. KKGSt 2009: 60] und

“Anteil der Schulabgénger ohne Schulabschluss an allen Schulabgangern des
abgeschlossenen Schuljahres” ((Anzahl der Schulabganger ohne Schulabschluf? mit/ohne
Migrationshintergrund) * 100)/(Anzahl der Schulabgénger insgesamt mit/ohne
Migrationshintergrund)) [Indikator 4.5.2 Sozialmonitoring. KKGSt 2009. 61]. Beide
Indikatoren sind schon migrationssensibel entwickelt worden.

Im Integrationsmonitoring der KGSt (2009) sind ebenfalls typische Ubergangsvarianten als
Indikator aufgenommen (vgl. Indikatoren 2.01 bis 2.05, die jeweils nach dem Merkmal
mit/ohne Migrationshintergrund differenziert werden):

Indikator 2.01: Anteil der einzuschulenden Kinder mit/ohne Migrationshintergrund mit
Besuch eines Kindergartens oder einer vergleichbaren pad. Einrichtung (mind. 3 Jahre vor
Schulbeginn an allen einzuschulenden Kindern eines Schuljahres mit/ohne
Migrationshintergrund).

Indikator 2.02: Anteil der Schiiler von Gymnasien Jahrgang 8 mit/ohne
Migrationshintergrund an allen Schilern an allgemein bildenden Schulen Jahrgang 8
mit/ohne Migrationshintergrund.

Indikator 2.03: Anteil der Schiiler von Hauptschulen Jahrgang 8 mit/ohne
Migrationshintergrund an allen Schilern an allgemein bildenden Schulen Jahrgang 8
mit/ohne Migrationshintergrund.

Indikator 2.04: Anteil der Schulabganger mit Fachhochschul- und allgemeiner
Hochschulreife an allen Schulabgangern des abgeschlossenen Schuljahres (jeweils mit/ohne
Migrationshintergrund).

Indikator 2.05: Anteil der Schulabgénger ohne Schulabschluss an allen Schulabgéngern
des abgeschlossenen Schuljahres (jeweils mit/ohne Migrationshintergrund).

Auch die Schuldaten der allgemeinbildenden Schulen bieten eine gute Quelle fiir Daten zu
Bildungsiibergangen. Der Landesbetrieb Information und Technik Nordrhein-Westfalen
(IT.NRW) fordert in Zusammenarbeit mit dem Ministerium fir Schule und Weiterbildung des
Landes NRW jeweils zum 15.10. direkt bei den Schulen die amtlichen Schuldaten an.
Erstmals im Schuljahr 2007/2008 wurden auch Daten zur Zuwanderungsgeschichte der
Schuilerinnen und Schiiler erhoben. [Nach 8§ 4 Abs. 1 der Verordnung tber die zur
Verarbeitung zugelassenen Daten von Schiilerinnen, Schiilern und Eltern (VO-DV 1) legt die
Schule bei der Aufnahme einer Schulerin /eine Schilers ein Schilerstammblatt an. Die
aufzunehmenden Personaldaten der Schilerinnen und Schiler sind in 81 Abs.1 Nr.1 der
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Anlage 1 aufgefihrt, darunter u. a. 1.6 Geburtsdatum, -ort und —land; Jahr des Zuzugs, 1.8
Staatsangehdrigkeit(en), 1.9 Migrantenstatus, Anzahl der im Ausland geborenen Elternteile,
1.10 Muttersprache, 1.11 gesprochene Sprache in der Familie.] Bisher liegen aber aus
diesen Daten noch keine migrationssensiblen Auswertungen zu den Bildungsiibergéngen
vor.

Eine weitere Quelle ist die Internetplattform ,Schiler Online; sie dient zur Unterstiitzung von
Schulibergangen und anderen damit verbundenen Verwaltungsvorgangen. Realisiert ist hier
gegenwartig der Ubergang der Schiilerinnen und Schiiler von den weiterfiihrenden Schulen
(Forder-, Haupt-, Real- und Gesamtschulen sowie Gymnasien) ins Berufsleben und damit zu
den Berufshildenden Schulen; ebenso der Ubergang zu einer Schule mit gymnasialer
Oberstufe (vgl. https://www.schueleranmeldung.de). Die Migrationsvorgeschichte wird
ebenfalls erfasst; ,mit Migrationsgeschichte* meint in diesem Kontext entweder die
Staatsangehdrigkeit des/der Schulpflichtigen ist nicht deutsch und/oder die
Staatsangehdrigkeit mindestens eines Elternteils ist nicht deutsch.

So wird z.B. die Auswertung der Verbleibe nach Verlassen des Schulsystems differenziert
nach Geschlecht und Migrationsvorgeschichte (mit/ohne MVG)) und jeweils ausdifferenziert
nach folgenden Merkmalen oder Ubergeordneten Kategorien maglich:

1. Nichtbetriebliche Berufsaushbildung

e Schulische Ausbildung
e Aulerbetriebliche Ausbildung
e Beamtenausbildung

2. Fachoberschule, Fachgymnasium, allgemeinbildende Schule (Abendschulen, Kollegs
etc.)

3. Ubergangssystem

¢ Berufsvorbereitende Bildungsmalinahme / Berufsvorbereitungsjahr
e Berufsgrundschuljahr

e (Praktikum)

e (Betriebliche Einstiegsqualifizierung)

e Teilqualifizierende Berufsfachschule

Entwicklung eines Vorschlags eines Indikators fir das Integrationsmonitoring
Munster

Auf Basis all der in Abbildung 9 im Uberblick dargestellten Information wurden Gespréache
mit verantwortlichen Vertreterinnen und Vertretern des Amtes fir Schule und Weiterbildung
gefuhrt mit folgenden Zielen:
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1. Sinn und Zweck der Entwicklung des Integrationsmonitorings im Zusammenhang mit
der Umsetzung des Migrationsleitbildes zu erlautern,

2. die grundsatzliche Vorgehensweise der Entwicklung des Integrationsmonitorings
vorzustellen,

3. die konkreten Vorschlage zu Indikatoren fiir das Integrationsmonitoring vorzustellen,

4. den Mehrwert der Nutzung migrationssensibler Indikatoren darzulegen (Anmerkung:
Bei den hier vorgeschlagenen Indikatoren liegt die Migrationssensibilitat bereits vor;
in anderen Handlungsfeldern muss an dieser Stelle die Bereitschaft erreicht werden,
handlungsfeldspezifische Indikatoren noch migrationssensibel zu machen!),

5. die Bereitschaft, sich auf die Festlegung von Indikatoren fiir das 1.
Integrationsmonitoring zu einigen,

6. das Verfahren fur die weiteren notwendigen Schritte zur Datenerhebung
abzusprechen, insbesondere Hemmnisse zu identifizieren und abzubauen.

Sinn und Zweck des Integrationsmonitorings, die grundsatzliche Vorgehensweise sowie der
Vorschlag, zunachst die Bildungstibergange zu fokussieren und migrationssensibel
darzustellen, sind positiv aufgenommen worden. Im Laufe der Gesprache konnte allerdings
ein grundséatzliches Problem zur Verflgbarkeit der Daten identifiziert werden: Die
Datenerhebung und -verwaltung im Bereich Bildung und Schule liegt im
Zustandigkeitsbereich des Landes Nordrhein-Westfalen und das muss bei der Erarbeitung
auch intern im Amt fir Schule und Weiterbildung bertcksichtigt werden. Des Weiteren wurde
die mangelnde Erfassung von regionalen Ab- und Zuwanderungsdaten vor allem in der
Erfassung der schulischen Ubergange von der Grund- auf die weiterfiihrende Schule
angesprochen. Es liegen also grundsétzliche Hemmnisse vor, die sich auf die Verfiigbarkeit
der Daten und den Datenschutz beziehen. Hier muss ein Weg gefunden werden, um die
Daten, die migrationssensibel die Bildungsiibergédnge abbilden kénnen, auch tatsachlich im
Zugriff zu haben. Aus Sicht der Datenschutzbeauftragten gibt es keine Bedenken, die Daten
zu erheben, wenn sie planungsrelevant sind. Die Bezirksregierung wird um Unterstiitzung
gebeten, dass die Stadt Minster die Daten direkt von den Schulen erhalten kann. Die
genaue Verfahrensweise wird nach der grundsatzlichen Klarung festgelegt.

Schlussfolgerungen fur den Bereich Sprache und Bildung

Bildung ist ein zentrales Handlungsfeld einer aktivierenden und potenzialorientierten
Integrationspolitik. In Minster wird viel Steuerungs-, Koordinations- und Vernetzungsarbeit
geleistet — im Rahmen des kommunalpolitischen Handlungsspielraums im Bildungssektor.
Dabei werden Chancen, die sich aus der Préasenz vor Ort, in Stadtteilen und in Schulen
ergeben, aktiv genutzt. So arbeiten Schul- und Jugendamt bereits sehr eng zusammen und
der Austausch mit externen Akteuren wie freien Bildungstragern wird bewusst gesucht. Auch

im Bereich interkulturelle Offnung ist bereits viel geschehen, was zum Beispiel die
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verpflichtenden Schulungen der VHS zeigen, in denen unter anderem vermittelt wird, wie die
Angebots- und Projektstruktur interkulturell sensibel gestaltet werden kann.

Solange die Gestaltung der Integrationsarbeit jedoch noch keine ganz klar umrissenen
Zustandigkeitsregelungen mit sich bringt, firchten die Fachressorts auch Eingriffe in ihren
Zustandigkeitsbereich und ihr Expertenwissen. Diese Sorgen sollten sehr ernst genommen
werden, denn sie beruhen auf den langjahrigen Erfahrungen mit Integrationsarbeit in den
jeweiligen Amtern. Eine bessere Orientierung kann die koordinierte Dokumentation von
IntegrationsmalRnahmen unter Berlcksichtigung der Ziele des Migrationsleitbildes geben,
wozu Ressourcen und Personal aber haufig nicht ausreichen. Beschleunigend kann daher
die Verzahnung von Bildungs- und Integrationsmonitoring wirken welche nicht nur
ressourcenschonend ist sondern auch unerlasslich fur eine zielgerichtete Konzeption
kommunaler Integrationsarbeit. Wichtig ist auch die Durchfiihrung wirkungsorientierter
Einzelevaluationen oder die Orientierung an den Erfahrungen und der guten Praxis anderer
Stadte, um Integrationspolitik auf eine strategische Basis zu stellen und so zu stabilisieren.

Auch die Zusammenarbeit mit Migrantenselbstorganisationen wird weiterhin eine
Herausforderung sein, vor allem wenn diese in Zukunft systematisch in die
Dienstleistungserbringung einbezogen werden. Sie bietet jedoch auch Chancen — gerade
wenn es um die gezielte Ansprache und Aktivierung von Eltern geht, damit diese die
Zentralitat von Bildung fur eine sozial und 6konomisch abgesicherte Zukunft ihrer Kinder in
Deutschland oder im Ausland wertschéatzen. Schlief3lich wird die Weiterfihrung von
Einzelprojekten und Sicherung ihrer Finanzierung Politik und Verwaltung in Miinster vor
Herausforderungen stellen. Gute Modellprojekte, die haufig mit Bundesmitteln (mit-)
finanziert werden, kdnnen zum Teil nicht langfristig verfolgt werden und so ihre Wirkung voll
entfalten. Auch fur das Vorhaben, Alphabetisierungskurse fur die Zielgruppen Frauen sowie
altere Migrantinnen und Migranten in Stadtteilhdusern und am Bedarf orientiert anzubieten,
gibt es noch kein gesichertes Finanzierungskonzept.

Bezogen auf die Arbeit von V/MIA stellen die neun strategischen Schritte des Masterplans
eine zentrale OrientierungsgréRe dar. Angesichts der institutionalisierten Strukturen im
Handlungsfeld Sprache und Bildung ist ein genaues Festhalten an diesem Plan weder
moglich noch sinnvoll. Wichtig ist V/MIA vor allem eine kontinuierliche Uberzeugungsarbeit
und Sensibilisierung. Insgesamt zeigt sich, dass V/MIA durch die Orientierung an den Zielen
des Leitbildes, den Absprachen mit den Fachamtern, die Systematisierung der Mal3hahmen
und das Anstof3en neuer Kooperationen vielfaltige Moglichkeiten hat, langfristig
Integrationsarbeit zu koordinieren, sichtbarer zu machen und nachhaltiger zu gestalten.
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9.e Handlungsfeld Personalentwicklung und Fortbildung

Matthias Kortmann
Bestandsaufnahme im Bereich Personalentwicklung und Fortbildung

Jnterkulturelle Offnung* bzw. ,Offnung fir Menschen mit Migrationsvorgeschichte* bilden die
entscheidenden Stichworter, die die Mal3nhahmen des Leitbildes im Handlungsfeld
~Personalentwicklung/Fortbildung* auszeichnen. Auch das bundesweite
Integrationsprogramm aus dem Jahr 2010 stellt deren Bedeutung heraus: ,Im
Zusammenhang mit gesellschaftlicher Integration spielt die interkulturelle Sensibilisierung
und Offnung der gesamten Gesellschaft, ihrer Institutionen und Organisationen eine wichtige
Rolle.” Integration meint in diesem Zusammenhang demnach sowohl die ,Starkung der
interkulturellen Kompetenz aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und ihre ,interkulturelle
Aus- und Weiterbildung*“ als auch die ,vermehrte Rekrutierung von Personal mit
Migrationsvorgeschichte.” Damit bertihrt das Handlungsfeld sowohl den Bildungssektor als
auch die Handlungsfelder Wirtschaft und Arbeit sowie Sprache und Bildung, da es in der
Konsequenz eine verbesserte Teilhabe von Personen mit Migrationsvorgeschichte in diesen
gesellschaftlichen Bereichen anstrebt (nach Esser: ,Platzierung® als Teilbereich der
Sozialintegration). Zwar strebt das Integrationsprogramm eine interkulturelle Offnung auch
der Wirtschaft an, als vorrangig verantwortliche Instanzen werden jedoch Behdrden, freie
Tréger und soziale Dienste aufgefihrt (Bundesamt fir Migration und Fluchtlinge 2010).

Das Minsteraner Migrationsleitbild formuliert im Handlungsfeld
~Personalentwicklung/Fortbildung” ebenfalls in erster Linie Ziele an die Stadtverwaltung.
Zwar richtet es sich im Leitziel auf die Stadtgesellschaft als ganze, wenn es darin heif3t: ,\Wir
setzen uns zum Ziel, eine gleichberechtigte Teilhabe und Integration aller Menschen in
Arbeits- und Bildungsprozessen voranzutreiben. Dazu wollen wir unter anderem auch
MaRnahmen zur Forderung der interkulturellen Kompetenz finanzieren und durchfihren.*
Drei der vier formulierten Teilziele haben jedoch speziell die Verwaltung im Blick. So soll
diese einerseits den Anteil von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Migrationsvorgeschichte
(MVG) erh6hen und andererseits mithilfe von Fortbildungen und einem Austausch von
Wissen innerhalb des Personals dessen interkulturelle Kompetenz verbessern (vgl.
Migrationsleitbild, S. 13). Diese Fokussierung auf die Stadtverwaltung tragt nicht zuletzt auch
der Tatsache Rechnung, dass die Verwaltung keinen — unmittelbaren — Einfluss auf das
Personalmanagement anderer Arbeitgeber austiben kann. Dennoch hat die Kommune eine
gewisse Vorbildungsfunktion, indem sie in der Frage der interkulturellen Offnung ,vorangeht*
und dabei hofft, externe Nachahmer zu finden.

Die Stadtverwaltung kann im Handlungsfeld Personalentwicklung und Fortbildung auf

vergleichsweise ausgedehnte Aktivitdten und sichtbare Fortschritte bei der

verwaltungsinternen Umsetzung der anvisierten Ziele verweisen. Erleichtert wird die

Umsetzung dabei durch den Umstand, dass in diesem Handlungsfeld mit dem Personal- und

Organisationsamt ein vorrangig verantwortliches Amt innerhalb der Verwaltung existiert,

auch wenn die die Fachamter ebenfalls Giber Spielrdume etwa im Fortbildungsbereich oder
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bei Stellenausschreibungen verfligen. Das Personal- und Organisationsamt erkennt dabei
seine Bedeutung bei der Umsetzung des Leitbildes an und weist auf ,friihzeitige”
Versuche/MalRnahmen hin, ,Schwellenprobleme von Menschen mit Migrationsvorgeschichte
[...] zu l6sen” (Reuber & Kl6pper 2009: 26). Als ein Erfolg in der Umsetzung des Leitbildes
gilt daher nicht zuféllig mit der positiven Erwdhnung von kultureller Vielfalt in
Stellenausschreibungen eine MafRnahme in diesem Handlungsfeld. Positiv zu bewerten sind
auch stadtetbergreifende Netzwerke, welche in Miunster erkennbare Lernprozesse in Gang
gesetzt haben.

Wahrend also insbesondere solche MaflRnahmen, die auf die Absenkung der Schwellen fir
Migrantinnen und Migranten zielen, bereits eine gewisse Dynamik entfaltet haben, geriet das
wichtige Unterfangen, den bisherigen Anteil der Beschéftigten mit MVG in der
Stadtverwaltung zunachst erst einmal zu ermitteln, ins Stocken. Einerseits ist hier eine
besondere Sensibilitdt gegeniber den Betroffenen gefragt, andererseits wirkt sich an dieser
Stelle — wie auch in anderen Bereichen des Handlungsfeldes — das Problem der
Ressourcenknappheit in Bezug auf Finanzen und Personal mitunter hemmend aus. Die
untenstehende Tabelle liefert einen Uberblick tiber die Ziele des Migrationsleitbildes und
Uber bisher durchgefuihrte wie auch geplante Malinahmen.
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Tabelle 9 Ziele, Malinahme, Akteure und Netzwerke im Handlungsfeld

Personalentwicklung und Fortbildung

Migrationsleitbild

Entsprechend des Verstandnisses von Integration einer strukturellen
(Platzierung) und kulturellen Sozialintegration (Kulturation)

...Ist es das Leitziel, ...

die Potenziale von Menschen mit MVG durch Bildungsangebote und
Forderprogramme im Bereich Sprache, Schule (alle
Bildungsbereiche), Arbeit und Beruf zu fordern.

...sind es die Teilziele,

1. die Stadtverwaltung starker zu einem Arbeitsplatz fir Menschen mit

MVG zu machen,

2. permanente und obligatorische Fortbildungen aller Mitarbeiter zu

verankern,

3. mehr Méglichkeiten zu schaffen, um Wissen Uber interkulturelle

Kompetenz, Migration und Integration auszutauschen,

4. eine Zertifizierung von Betrieben und Einrichtungen im Hinblick auf

ihre Interkulturelle Kompetenz einzufihren.

EinzelmalRnahmen

¢ bei Stellenausschreibungen wir der folgende Satz aufgenommen:

.Die Stadt Munster fordert aktiv die Gleichstellung aller
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Wir begrif3en daher
Bewerbungen von Frauen und Mannern, unabhéngig von deren
kultureller und sozialer Herkunft, Alter, Religion, Weltanschauung,
Behinderung oder sexueller Identitat.”

e Entwicklung eines Konzeptes zur permanenten und obligatorischen

Fortbildung durch Personal- und Organisationsamt,
Volkshochschule, V/IMIA und ausgewahlte Mitarbeitender mit
MVGein stadtetibergreifendes Netzwerk mit den Stadten Hamm
und Bielefeld im Bereich Interkulturelle Personalentwicklung

e Bereits Auszubildende sollen interkulturelle Kompetenz durch ein

diesbezlgliches Modul erlangen

e esist eine Stelle im Personal- und Organisationsamt eingerichtet

worden, die sich u.a. um Menschen mit MVG und ihre Belange
kiimmert

Geplant:

¢ ,Wissensaustausch organisieren”: spezifische Stellen, bei denen

interkulturelle Kompetenzen oder Fremdsprachenkenntnisse
besonders hilfreich sind

¢ Stellenausschreibungen werden unverbindlich Uber einen Verteiler
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an Migranten gesendet

e auf freiwilliger Basis wird eine Umfrage zur Ermittlung der MVG bei
den Angestellten der Stadt durchzufiihren

e Etablierung eines Kriteriums ,interkulturelle Kompetenz* in der
leistungsorientierten Bezahlung im Themenbereich
Kundenorientierung

¢ Fortbildung ,Sprachwerkstatt — richtig verstehen und verstanden
werden®, im Rahmen dessen die Qualitat der Sprache im direkten
Kundenkontakt verbessert werden soll

¢ Einrichtung eines Monitorings in 2011 (Bereich Ausbildung)

¢ Entwicklung eines Monitoring (Beschéftigte) zu 2012 (im 1.
Integrationsmonitoring)

¢ Entwicklung eines Bildungscontrollings fur den Bereich FoBis

Vorrangig Personal- und Organisationsamt
verantwortliche

Amter innerhalb

der Verwaltung

Schlisselakteure Halle Minsterland

innerhalb der Stadtwerke Minster

Kommune
Wirtschaftsférderung Minster
Sparkasse Minsterland Ost
Netzwerke Verwaltungsinterne Arbeitsgruppe: V/IMIA, Personal- und

Organisationsamt, VHS

Stadtelbergreifender Zusammenarbeit mit Hamm und Bielefeld
(KOMM IN NRW Projekt)

Eigene Zusammenstellung

Die Erfolgsfaktoren der Leitbildumsetzung im Bereich Personalentwicklung und
Fortbildung — eine Tour durch die Praxis

a) Steuerung und Koordination

Das im Handlungsfeld ,Personalentwicklung und Fortbildung* vorrangig verantwortliche Amt
ist das Personal- und Organisationsamt. Vor allem in Bezug auf das Ziel, den Anteil an
Beschaftigten mit MVG innerhalb der Verwaltung zu erhdhen, bildet es den gefragten Akteur.
In der Frage von Fortbildungen in interkultureller Kompetenz spielt daneben auch die
Volkshochschule (VHS) eine wichtige Rolle, die die Angebote, welche vom Personalamt- und
Organisationsamt koordiniert werden, realisiert. Dartiber hinaus sind jedoch auch die

Fachamter gefordert, die interkulturelle Kompetenz ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
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erhéhen. Um amtsinterne Angebote zu organisieren, verfiigen sie tber ein eigenes Budget
zur Durchfiihrung ,fachspezifischer Fortbildungen® (vgl. KOMM-IN NRW 2011).

Da sich jedoch vor allem im Personal- und Organisationsamt die fir das Handlungsfeld
relevanten Zustandigkeiten biindeln, bildet es fur die Koordinierungsstelle fur Migration und
Interkulturelle Angelegenheiten (V/MIA) den wichtigsten Ansprechpartner innerhalb der
Verwaltung. Eine fruchtbare Zusammenarbeit zwischen beiden Amtern fordert dabei der
Umstand, dass ein Mitarbeiter im Personalamt, dessen Stelle u.a. zu diesem Zweck
geschaffen wurde, mit der Umsetzung des Leitbildes betraut ist.

Aus steuerungspolitischer Sicht wichtigste Herausforderung in diesem Handlungsfeld bildet
fur VIMIA die Aufgabe, die Bedeutsamkeit von ,Interkultureller Offnung“ nicht nur im
Personal- und Organisationsamt sondern auch in den Fachamtern im Bewusstsein der
Beschéftigten zu verankern. Auch wenn dieser Forderung mitunter durch den Hinweis auf
den diesbezlglichen Ratsbeschluss Nachdruck verliehen werden soll, liegt der Schwerpunkt
doch in diesem Bereich auf mittel- bis langfristiger Uberzeugungsarbeit sowie Aufklarung.
Einen wichtigen Aspekt zur Sensibilisierung und Argumentationsstitze bildet dabei der
Potenzialansatz, im Rahmen dessen interkulturelle Personalentwicklung nicht (nur) als
personal- und kostenintensiv, sondern als Gewinn fir das alltédgliche Verwaltungshandeln
aufgezeigt wird. So befahigt interkulturelle Kompetenz die Beschéftigten, individuelle
Eigenschaften von Kundinnen und Kunden unterschiedlicher Herkunft besser zu erkennen
und diesen bedarfsgerecht zu begegnen. Vor allem die Tatsache, dass die Beriicksichtigung
von interkultureller Vielfalt in Ausschreibungen sowie bei der leistungsorientierte Bezahlung
nun in Erwdgung gezogen wird, kann auf ein neues Bewusstsein zurtickgefuhrt werden, zu
dem die wiederholten Argumente der Koordinierungsstelle beigetragen haben (vgl. c). In der
Frage von Fortbildungen wirkt sie aufklarend auf die Fachamter ein, denen die zu diesem
Zweck bereits vorhandenen Mdéglichkeiten und Mittel oftmals erst bewusst gemacht werden
mussen.

Als ein wirksames Instrument erweist sich in diesem Handlungsfeld zudem die Herstellung
von Netzwerken, welche zumeist durch V/MIA sowohl innerhalb und au3erhalb der
Verwaltung als auch uber die Stadtgrenzen hinweg forciert werden und an denen das
Personal- und Organisationsamt beteiligt ist (vgl. b).

b) Vernetzung nach innen und nach aul3en

V/MIA konnte verschiedene Kooperationskontexte mit dem Personal- und Organisationsamt
unter Beteiligung weiterer — verwaltungsinterner und -externer — Akteure initiieren.
Verwaltungsintern wurden Gesprache von V/MIA, Personalamt und VHS vereinbart, in denen
eine Bestandsaufnahme von Angebot und Frequentierung bisheriger Fortbildungen zur
interkulturellen Personalentwicklung vorgenommen wird.

Zu einem wichtigen Erfahrungsaustausch mit anderen Kommunen kam es im Rahmen eines
stadtetibergreifenden Gemeinschaftsprojektes mit Bielefeld und Hamm unter der
Federfihrung der Stadt Munster. Innerhalb dieses Projektes zur ,Interkulturellen

167



Personalentwicklung®, in dem ein Konzept zur Verbesserung des Images der Kommunen als
Arbeitgeber (auch) von Personen mit MVG erarbeitet wurde (vgl. ¢), waren die flr Minster
verantwortlichen Kooperationspartner das Personalamt- und Organisationsamt und die
Koordinierungsstelle fur Migration und Interkulturelle Angelegenheiten. Das Projekt
gestattete es der Munsteraner Verwaltung nicht nur, durch den Vergleich eigene Starken,
Schwachen und Schwerpunkte zu identifizieren, sondern auch, kreative Lésungen fur eigene
Herausforderungen zu entwickeln. Das Projekt begriindete schlief3lich ein langerfristiges
Netzwerk, das den Austausch zwischen den teilnehmenden Stadten auf eine festere
Grundlage stellen soll.

Erfahrungen anderer Stadte spielen eine wichtige Rolle bei der Entwicklung eines Konzeptes
zur Ermittlung des bisherigen Anteils von Migrantinnen und Migranten am
Verwaltungspersonal. So wird sich Minster bei diesem sensiblen Thema an den
Erkenntnissen, die bspw. in Wiesbaden, Bielefeld, Hamm, Osnabrtick oder Hamburg
gewonnen wurden, orientieren. Die Erfahrungen dieser Stadte haben gezeigt, dass die
zentrale Erfassung der MVG von Beschéftigten mithilfe von Fragebégen durch die
betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als diskriminierend wahrgenommen werden
kann. Die Koordinierungsstelle fir Migration und Interkulturelle Angelegenheiten und das
Personal- und Organisationsamt entwickeln mit diesem Wissen aktuell ein sensibles
Konzept, das den Anteil der Migrantinnen und Migranten am Personalbestand ausweist.

Obwohl sich die Orientierung an den Erfahrungen anderer Stadte fur die Minsteraner
Stadtverwaltung also als fruchtbar erwiesen hat, wurden auch Grenzen bei der Adaption von
Aktivitaten anderer Kommunen sichtbar. So musste die Stadt aufgrund von
Ressourcenproblemen von dem urspringlichen Ziel wieder Abstand nehmen, ein
preisgekrontes Mentoringprojekt der Stadt Osnabriick auf Minster zu tGbertragen.

Im Rahmen des stadtelibergreifenden Projektes ,Interkulturelle Personalentwicklung® sucht
die Stadt Munster auch den Kontakt zu ihren Tochterunternehmen sowie weiteren Akteuren
der Minsteraner Stadtgesellschaft. Als wichtigste Ansprechpartner gelten dabei die Halle
Minsterland, die Stadtwerke Munster, die Wirtschaftsforderung Minster als
Tochterunternehmen sowie die Sparkasse Munsterland Ost. Von Interesse fir die
Verwaltung ist bspw. ein neues Auswahlverfahren der Sparkasse Munsterland Ost bei der
Suche nach Auszubildenden. So wurde dort die bisherige Personalsuche Uber Assessment-
Center im Ergebnis als unbefriedigend bewertet, da es zu selten gelang, Auszubildende
langerfristig an den Arbeitgeber zu binden und die in ihre Ausbildung investierten
Ressourcen deshalb keine nachhaltige Wirkung hatten. Im Rahmen einer Reflektion der
bisherigen Verfahren wurde daraufhin entschieden, den Fokus starker auf den personlichen
Kontakt zu Bewerbenden zu verlagern und weniger auf formale Qualifikationen zu setzen.
Ein Nebeneffekt dieses neuen Auswahlverfahrens war dabei, dass nun auch Kandidatinnen
und Kandidaten mit MVG haufiger zum Zuge kommen.

Schliel3lich greift das Personal- und Organisationsamt bei der Steuerung von externen
Stellenausschreibungen auch auf Kontakte zu Migrantenselbstorganisationen zurtick, die
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zuvor von V/MIA hergestellt wurden. So hat die Koordinierungsstelle einen Verteiler von
MSO erstellt, Uber den das Personal- und Organisationsamt aktuelle Ausschreibungen an
die Migrantenvertreter Gbermitteln soll.

c) Interkulturelle Offnung

Um eine Erhdéhung des Anteils von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit MVG zu erreichen,
ist es fUr die Stadtverwaltung von vorrangiger Bedeutung, sich als Arbeitgeber (nicht nur) fur
Migrantinnen und Migranten bekannter und attraktiver zu machen, ihre Sichtbarkeit und ihr
Image also zu verbessern. Als Ziel sollen sich Zuwanderer selbst als potenzielle Beschéftigte
in der Verwaltung wahrnehmen und zu Bewerbungen ermutigt werden. Zu einer
Imageverbesserung soll vor allem die positive Erwdhnung von interkultureller Vielfalt in den
Stellenausschreibungen beitragen, in die — auf Anregung von V/MIA durch das Personalamt
— folgender Satz aufgenommen wurde:

.Die Stadt Minster fordert aktiv die Gleichstellung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Wir
begriiRen daher Bewerbungen von Frauen und Mannern, unabhéngig von deren kultureller
und sozialer Herkunft, Alter, Religion, Weltanschauung, Behinderung oder sexueller
Identitat.”

Darliber hinaus gehende MafRnahmen, die bspw. bei gleicher Qualifikation — analog zur
Verfahrensweise bei weiblichen Bewerberinnen oder Kandidaten mit Behinderung — eine
bevorzugte Einstellung von Menschen mit MVG umfassen wurden, sind bisher jedoch nicht
geplant. VIMIA mdchte darauf hinweisen, dass die rechtlichen Mdglichkeiten, die aus § 5 des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) resultieren, geprtft werden kénnten. Dieser
§ 5 des AGG beinhaltet sogenannte ,positive Malihahmen®, die Gleichstellung nicht tGber
Gleichbehandlung, sondern Uber eine gezielte und zwar positive Ungleichbehandlung
erreichen wollen. Damit gemeint sind besondere MalRnahmen, die geeignet und
angemessen sein mussen und bestehende Nachteile ausgleichen. Damit kdnnte die
Anwendung von § 5 des AGG auch fir Migrantinnen und Migranten als Taroffner wirken,
sofern nachgewiesen werden kann, dass ihnen aufgrund ihrer MVG grundsatzliche Nachteile
bei der Stellenbesetzung erwachsen. Die Anwendbarkeit des Gleichstellungsparagraphen
bei Bewerberinnen und Bewerbern mit MVG soll im Justiziariat unter Mitarbeit einer
Praktikantin oder eines Praktikanten einer Prifung unterzogen werden.

Sichtbarkeit und Attraktivitat des Arbeitgebers ,Verwaltung“ kann schlie3lich auch durch eine
Ubersichtlichere und leichter verstandliche Homepage sowie lber eine bessere Streuung der
Stellenangebote bspw. mithilfe von Migrantenselbstorganisationen erhéht werden. Ingesamt
setzen V/MIA und Personal- und Organisationsamt vor allem darauf, dass insbesondere
Schulabganger mit MVG, die bei der Suche nach Ausbildungsplatzen seltener klassische
Medien wie Zeitungen wabhlten, tber ,Mund-zu-Mund-Propaganda“ auf den méglichen
Ausbilder Stadterwaltung gestol3en werden.

Die Erhéhung des Anteils an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit MVG soll jedoch nicht nur
Uber eine gréRere Bewerberzahl, sondern kiinftig auch tGber eine starkere Berticksichtung
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bei der Kandidatenauswahl erwirkt werden. Da hier ein Top-down-Ansatz wie die Einfihrung
einer Quote derzeit wenig Aussicht hat, realisiert zu werden, sind in diesem Zusammenhang
vor allem Bottom-up-Strategien gefragt. Eine besondere Bedeutung kommt dabei vor allem
dem Potenzialansatz zu. So soll sich der Fokus aus Sicht der Verwaltung von Kriterien wie
Sprachkompetenzen, bei denen Bewerber mit MVG Uberproportional Schwéachen aufweisen,
hin zu besonderen Starken verlagern, die diese Kandidaten auszeichnen. Die Fachamter
werden angehalten, ihre Stellenprofile dementsprechend zu Uberarbeiten und darin starker
auf spezifische Kompetenzen wie bspw. den Umgang im Kundenkontakt zu rekurrieren.
Auch das von der Sparkasse Munsterland Ost ibernommene Verfahren, starker den direkten
Kontakt zu Bewerbern zu suchen, zielt auf die Aufdeckung solcher Schlusselkompetenzen.

Auch beim zweiten fiir die interkulturelle Offnung der Verwaltung zentralen Aspekt, der
Erhdhung der interkulturellen Kompetenz der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, ist V/MIA
bestrebt, Top-down-Ansatze mit der Initiierung von Bottom-up-Prozessen zu kombinieren. Zu
ersteren kann die leistungsorientierte Bezahlung gezéhlt werden, im Rahmen derer der
Aspekt ,Vielfalt: Umgang mit heterogenen Zielgruppen“ im Zielbereich ,Kundenorientierung”
verankert werden soll. Unabdingbar fir die Etablierung eines solchen Kriteriums in der
leistungsbezogenen Bezahlung ist jedoch zunachst, dass die Fuhrungskrafte, die fur die
diesbezugliche Bewertung ihrer Mitarbeiter zustandig sind, interkulturelle Kompetenz
Uberhaupt erkennen, dementsprechend also sensibilisiert sind bzw. werden. Das Top-down-
Instrument ,leistungsorientierte Bezahlung” braucht also eine Ergdnzung durch das Bottom-
up-Instrument ,Sensibilisierung”, um seine Wirkung tUberhaupt entfalten zu kénnen.

Bereits Auszubildende sollen interkulturelle Kompetenz durch ein diesbezigliches Modul
erlangen, welches sich derzeit in der Umsetzungsphase befindet. Sensibilisierende Effekte
verspricht man sich dartiber hinaus durch Fortbildungen. Im ersten Jahr der
Leitbildumsetzung hat die VHS eine Vorreiterrolle eingenommen, indem sie fir ihre
Beschaftigten organisationsbezogene Schulungen zur interkulturellen Kompetenz eingefthrt
hat und im Folgejahr die Weiterbildung auf die interkulturelle Organisationsentwicklung
ausgeweitet hat.

Ein wichtige MaRRnahme bildet weiterhin die Fortbildung ,Sprachwerkstatt — richtig verstehen
und verstanden werden®, im Rahmen derer die Qualitat der Kontaktgestaltung mit den
Kunden verbessert werden soll. Ein geplantes VHS-Kursangebot ,Kompetent und souveran
im Angebot mit Vielfalt*, das drei Arbeitstage auf drei Monate verteilt umfassen soll, zielt
dabei besonders auf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus publikumsintensiveren Amtern.

Schliellich soll auch der Schriftverkehr der Verwaltung auf seine Verstandlichkeit hin
Uberpruft und wo nétig im Sinne des Mottos ,Burgernahe Sprache schafft Akzeptanz®
Uberarbeitet werden. Die Koordinierungsstelle fir Migration und interkulturelle
Angelegenheiten steht hier bspw. im Kontakt mit dem Amt flr Finanzen und Beteiligungen,
das Bedarf sieht, seine Steuerbescheide zu verandern, um in ihnen eine verstandlichere
Sprache zu verankern, ohne dass deren Rechtsverbindlichkeit gefahrdet wird. Diese
exemplarische Bearbeitung in einem stark juristisch gepragten Arbeitsfeld soll als Erfolg
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auch in andere Bereiche transportiert werden. Der geplante Losungsansatz dieses Projekts
bildet dabei ein Beispiel dafiir, wie sich Ressourcenprobleme durch kreative Lésungen
umgehen lassen: Da es dem Amt fur Finanzen und Beteiligungen an personellen
Kapazitaten fehlt, um die Bescheide im eigenen Haus umarbeiten zu lassen, steht die Idee
im Raum, Kontakte des Amtes zur Miinsteraner Fachhochschule fiir Offentliche Verwaltung
zu nutzen und — nach deren Zustimmung — die Umarbeitung dortigen Studierenden im
Rahmen einer Projektarbeit aufzutragen.

Die verwaltungsinterne Erfassung interkultureller Kompetenzen, eines der vier Teilziele des
Migrationsleitbildes, befindet sich schliel3lich noch in der Entwicklungsphase. Geplant ist
hier, das Thema zunéchst in den internen Arbeitskreis Migration einzubringen und die
dortigen Expertinnen und Experten ein Umsetzungskonzept entwickeln zu lassen. Da zudem
fraglich ist, wie sich interkulturelle Kompetenzen tberhaupt erfassen lassen, ohne diese auf
Sprachkompetenzen zu reduzieren, soll zunachst der Bedarf an konkreten Kompetenzen
innerhalb der Verwaltung geklart werden.

Integrationsmonitoring im Handlungsfeld Personalentwicklung/Fortbildung
Marcellus Bonato

Die beiden weiteren Handlungsfelder zum Migrationsleitbild der Stadt Miinster werden nicht
in der Ausfuhrlichkeit beschrieben wie schon die Handlungsfelder ,,Gesundheit* und
~Sprache und Bildung“. Fir diese beiden Handlungsfelder sowie zusatzlich fur das
Handlungsfeld ,Soziale Leistungen und Dienste” ist die Top-Down- und Bottom-up-
Vorgehensweise bei der Herleitung bzw. Festlegung der Indikatoren fir den Start des
Integrationsmonitorings gewahlt worden.

Die Handlungsfelder ,Personalentwicklung/Fortbildung“ sowie ,Wohnen und
Stadtentwicklung“ werden nur in der Bottom-up-Vorgehensweise vorgestellt. Wie in Kapitel
9b beschrieben, werden bei der Bottom-up-Vorgehensweise die in den
Zielidentifikationsgesprachen vereinbarten Indikatoren sehr spezifisch auf die Evaluation der
jeweiligen zur Verwirklichung des Ziels durchgefuhrten Mal3nahmen bezogen; die
Indikatoren haben hier also den Stellenwert von Evaluationskriterien fiir die eingeschlagenen
MaRnahmen.

Die Koordinierungsstelle fur Migration und Interkulturelle Angelegenheiten (V/MIA) wird
darauf achten und auch achten mussen, dass die Amter und Tochtergesellschaften in den
Handlungsfeldern, die fiir den Start des Integrationsmonitorings noch nicht fokussiert
werden, kein Stillstand bzgl. der Umsetzung des Migrationsleitbildes entsteht; sie wird daftr
Sorge tragen, dass die Durchfiihrung der in den Zielidentifikationsgespréachen festgelegten
Evaluationen der MalRnahmen tatsachlich geschieht.

Was bedeutet das nun z.B. fir das Handlungsfeld Personalentwicklung/Fortbildung konkret?
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Ausgangspunkt sind hier zum einen die Ergebnisse der Zielidentifikationsgespréache mit dem
Personal- und Organisationsamt von 2009 bis Anfang/Mitte 2011 und zum anderen der
Bericht zur Interkulturellen Personalentwicklung (Stadt Munster 2011b).

Beispiel la:

Im Zielidentifikationsgesprach wurde z.B. zur Umsetzung des Teilziels ,Wir wollen die
Stadtverwaltung starker als bisher als Arbeitsplatz fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
Migrationsvorgeschichte 6ffnen“ die MalRnahme festgehalten, in kiinftigen
Stellenausschreibungen einen entsprechenden Hinweis zu formulieren (siehe oben) und
diese Stellenausschreibungen gezielt in den Verteiler der Migrantinnen- und
Migrantenselbstorganisationen zu geben, um als potentieller Arbeitgeber erkannt zu werden.

Die Formulierung des Zusatzes konnte schnell erfolgen und ist in der Stadt Minster
standardmassig Uber das Personalamt in jede externe Stellenausschreibung aufgenommen
worden.

Fragestellungen der Evaluation kénnten dann sein:

¢ Inwieweit haben sich eingeladene Bewerber/innen mit Migrationsvorgeschichte von
dem Zusatz in der Stellenausschreibung angesprochen gefiihlt oder gibt es andere
Aspekte, die eine zentrale Rolle gespielt haben? Methode kénnte z.B. eine qualitative
Befragung der Bewerber/innen im Bewerbungsgesprach sein.

¢ Wie werden die an die Migrantinnen- und Migrantenselbstorganisationen
zugesandten Stellenausschreibungen tatséchlich von diesen im Sinne der
Umsetzung des Teilziels genutzt: Werden sie z.B. von ihnen an Interessenten
weitergeleitet und wenn ja in welcher Form? Gibt es Riickmeldungen von Seiten der
Interessenten Uber ihre Nutzung? Methode kdnnte auch hier eine qualitative
Befragung oder ein moderierter Sitzungsanteil in einer Zusammenkunft der
Migrantinnen- und Migrantenselbstorganisationen sein.

Beispiel 1b:

Zum gleichen Teilziel wie in Beispiel 1a wurde im Rahmen des Gemeinschaftsprojektes der
Stadte Bielefeld, Hamm und Minster zur interkulturellen Kompetenz (Stadt Minster, 2011,
S. 25) die Attraktivitatssteigerung des Ausbildungsberufs bei der Stadt Minster als
konkretisiertes Ziel formuliert:

,Die Stadt Minster will auf dem Ausbildungsmarkt sichtbarer werden und mit der Attraktivitéat
einer Ausbildung bei der Stadt bewusst werben. Die Stadt Minster kennzeichnet sich durch
verschiedene Nationalitdten. Dies sieht sie als Starke an und wird gezielt den
Personalbereich mit weiteren interkulturellen Kompetenzen bereichern.”

Dazu wird folgende Handlungsempfehlung formuliert: ,Die Stadt Munster starkt ihre Prasenz

auf dem Markt und erweitert den Internetauftritt um die Angebote im Bereich Ausbildung. Fur

die Auszubildenden wird ein Modul ,Interkulturelle Kompetenz* zur Sensibilisierung auf eine
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heterogene Kundschaft entwickelt.” (Stadt Minster, 2011, S. 25). Als Indikator wird
empfohlen: ,Anteil der Auszubildenden mit Migrationsvorgeschichte®.

Auch die konkreten Mal3Bhahmen in diesem Beispiel sollten evaluiert werden.
Fragestellungen kbnnten sein:

e Steigt der Anteil der Schiiler, die wissen, welche beruflichen Chancen
Kommunalverwaltungen bieten? (siehe Hinweis auf die Schilerbefragung der
Studierenden der Fachhochschule fur 6ffentliche Verwaltung in Munster in Stadt
Minster, 2011, S. 25). Analoge Befragungen kénnen zur weiteren Evaluation genutzt
werden; sicherlich sind derartige Befragungen nicht regelmafig durchfihrbar.

e Steigt der Anteil der Auszubildenden mit Migrationsvorgeschichte? (Anteil
auswerten!)

¢ Manchmal ist es auch sinnvoll, die Anzahl der Besuche auf entsprechenden
Homepages, die sogenannten Klickraten, auszuwerten.

Beispiel 2:

In diesem Beispiel geht es um die Umsetzung des Teilziels ,Wir beabsichtigen durch
permanente und obligatorische Fortbildungen fur allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
interkulturelle Offenheit und Kompetenz der Stadtverwaltung zu férdern®, welches im
Zielidentifikationsgesprach mit dem Personal- und Organisationsamt festgelegt wurde.

Die VHS bietet fur die Zielgruppe der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Minster vor
allem aus publikumsintensiveren Amtern ein Fortbildungsangebot an mit dem Titel
»,Kompetent und souveran im Umgang mit Vielfalt®, in welchem Sie auch den Umgang mit
Menschen mit Migrationsvorgeschichte einschliel3t. Diese Fortbildung ist als
berufsbegleitende Fortbildung geplant, um wahrend der Fortbildung auch auf die
Erfahrungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem Praxisalltag eingehen zu kdbnnen
und diese auszutauschen. Damit wird gleichzeitig eine hervorragende Verknipfung zur
Verwirklichung des Teilziels ,Innerhalb der Stadtverwaltung sollen mehr Mdglichkeiten
geschaffen werden, um Wissen uber interkulturelle Kompetenz, Migration und Integration
auszutauschen und in diesen Bereichen voneinander zu lernen“ hergestellt.

Zur Evaluation von Fortbildungen wird in der Stadt Miinster standardmafig ein qualitativer
Ruckmeldebogen eingesetzt, deren Fragestellungen sich im wesentlichen auf die
Beurteilung der Fortbildung selbst beziehen (Zufriedenheit mit Rahmenbedingungen,
Inhalten, Vermittlungsmethoden). Zur weitergehenden Evaluation der Fortbildungsangebote
-Kompetent und souveran im Umgang mit Vielfalt* waren folgende Fragestellungen sinnvoll:

¢ Evaluation der Teilnehmerstruktur: Wieviele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus
welchen Fachdmtern nehmen teil?

e Welche Motivationsgrinde zur Teilnahme liegen vor?

e Wie gelingt der Transfer der Erkenntnisse aus der Fortbildung in die Praxis?
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Diese Fragestellungen kdnnten z.B. durch eine Nachbefragung der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer nach einem halben Jahr erfolgen. Die Bearbeitung dieser Evaluation kdnnte z.B.
fur Studierende im Rahmen ihres Studiums eine interessante Projektarbeit sein.

Des Weiteren ist fiir alle Fortbildungen eine vergleichende Evaluation geplant, in der der
Beteiligungsgrad der Mitarbeitenden an den Fortbildungen erfasst und differenziert nach
Vermittlungsschwerpunkten wie Fachkompetenz (z.B. Fachthemen), Methodenkompetenz
(z.B. Arbeitstechniken, Informationstechnologien), Sozialkompetenz (z.B. Kommunikation,
Bilrgerorientierung, kulturelle, interkulturelle, geschlechtersensible Kompetenzen) und
Personalkompetenz gegenuibergestellt wird. Hieraus kann z.B. der Stellenwert der
Fortbildungen zur interkulturellen Offenheit und Kompetenz im Rahmen des gesamten
Fortbildungsspektrums betrachtet werden kann. Ausgenommen werden Sonderthemen, zu
denen eine Verpflichtung zur Teilnahme existiert.

Schlussfolgerungen fur den Bereich Personalentwicklung und Fortbildung

Die Umsetzung des Migrationsleitbildes im Handlungsfeld Personalentwicklung und
Fortbildung wird durch eine relativ klar umrissene Zieldefinition begunstigt, die recht
eindeutige Zielvereinbarungen mit den Amtern ermdglicht. Dieses gilt bspw. fir die
Neuformulierung von Stellenausschreibungen, aber auch fir die Etablierung von
Fortbildungen zur interkulturellen Kompetenz in den Fachamtern. Nichtsdestoweniger ist die
Koordinierungsstelle fur Migration und interkulturelle Angelegenheiten gefragt, Transparenz
in Bezug auf den Fortgang der Leitbildumsetzung sicherzustellen und den Amtern
regelmaRig ihre Rolle in diesem Prozess in Erinnerung zu rufen. Als wichtige
Orientierungsgrof3e dient in diesem Zusammensang einerseits der Masterplan. Andererseits
ist eine wiederholte quantitative und qualitative Dokumentation der Fortschritte notwendig,
um die Motivation der beteiligten Amter aufrecht zu erhalten.

Herausforderungen resultieren in diesem Handlungsfeld dariiber hinaus — wie in den
anderen Bereichen auch — durch das Problem der Ressourcenknappheit, das von vielen
Amtern als Hemmnis fiir die Leitbildumsetzung angefiihrt wird. Um dieser Argumentation zu
begegnen, erweisen sich fur die Koordinierungsstelle vor allem Bottom-up-Ansatze als
hilfreiche Strategien. Zwar kann durch den Verweis auf den Ratsbeschluss zum
Migrationsleitbild auch top-down ein gewisser Druck ausgeiibt werden zur Kommunikation
und dem Austausch mit Amtern. Gemeint ist damit eine langfristige Sensibilisierung sowie
Uberzeugungs- und Aufklarungsarbeit, im Rahmen derer veranschaulicht werden muss,
dass die finanziellen Mittel der Amter allen Burgerinnen und Birgern und damit auch
solchen mit MVG zugute kommen miussen. Die Koordinierungsstelle ist dabei gefordert, eine
maoglichst weiche Gestaltung von ,Umverteilungsprozessen” anzuregen, damit diese
dauerhaft Akzeptanz finden, nachhaltig vonstatten gehen und schlief3lich in bleibende,
strukturelle Anderungen minden kénnen.
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Auf einen langfristigen Bewusstseinswandel setzt die Koordinierungsstelle auch bei der
angestrebten Erhéhung des Anteils der Beschéftigten mit MVG sowie der Verankerung einer
individuellen Kundenorientierung. Hier gilt es vor allem, die in vielen Amtern anzutreffende
Furcht vor einer ,positiven Diskriminierung” auszuraumen. Wichtiger als die Beseitigung
rechtlicher Bedenken ist dabei Uberzeugungsarbeit, die verdeutlicht, dass spezielle
Maflhahmen zugunsten bestimmter Gruppen keine illegitime Bevorzugung darstellen,
sondern der individuellen Bedurfnisbefriedigung verschiedener Kunden entsprechen, der
sich die Verwaltung verpflichtet sieht.

Besondere Sensibilitat ist gerade im Handlungsfeld Personalentwicklung und Fortbildung
schlie3lich gegentiber den Betroffenen selbst, also den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit
MVG, gefragt. So zentral bspw. die Erhebung des bisherigen Anteils an Migrantinnen und
Migranten am Personalbestand der Verwaltung auch ist, so bedeutsam bleibt gleichzeitig die
Herausforderung, dabei die Beschaftigten im Auge zu behalten und deren Sorge vor
Stigmatisierung Ernst zu nehmen.

Als besonders gewinnbringend kann gerade in diesem Handlungsfeld schlief3lich der
Erfahrungsaustausch mit Akteuren sowohl innerhalb der Kommune als auch tber die
Stadtgrenzen hinweg betrachtet werden. Die Netzwerke in diesem Handlungsfeld
ermaoglichten nicht nur, Erkenntnisse anderer Akteure bzw. Stadte zu nutzen und Best-
Practice-Mal3nahmen zu identifizieren, sondern auch, den gegenseitigen Austausch auf eine
langfristige Basis zu stellen. Beriicksichtigung verdient dabei jedoch die Mal3gabe, dass
Konzepte anderer Stadte nicht einfach tbernommen bzw. adaptiert werden kénnen, sondern
dass deren Ubertragbarkeit von Fall zu Fall tiberpriift und Manahmen mitunter zunéchst
den eigenen Rahmenbedingungen angepasst werden mussen.

Der Blick Uber den eigenen Tellerrand und die Auseinandersetzung mit den Ansatzen
anderer Stadte fordert schlie3lich auch die Suche nach kreativen Problemldsungsstrategien.
Offenheit fur unorthodoxe Mafsnahmen und bisher nicht wahrgenommene Optionen sind in
Zeiten knapper Kassen schlieBlich unabdingbar. Die Idee, die Uberarbeitung des
Schriftverkehrs der Verwaltung Studierenden lokaler Hochschulen im Rahmen einer
Projektarbeit zu tbertragen, stellt dabei nur ein mégliches Beispiel fiir solch phantasievolle
Ansétze dar.
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9.f Handlungsfeld Wohnen und Stadtentwicklung

Bestandsaufnahme im Bereich Wohnen und Stadtentwicklung

Im Bereich Wohnen konzentriert sich die Integrationsdebatte in Deutschland vor allem auf
zwei Aspekte: Die Frage der Chancengleichheit am Wohnungsmarkt sowie eine etwaige
siedlungsraumliche Segregation von Migrantinnen und Migranten.

In Bezug auf den Aspekt der Chancengleichheit wird zumeist eine Benachteiligung von
Migrantinnen und Migranten am Wohnungsmarkt — und damit in einem fur die
Sozialintegration wichtigen Bereich (vgl. ,Platzierung” nach Esser) — identifiziert, da diese
oftmals in weniger privilegierten Gegenden und unter ungenigenden Bedingungen
untergebracht seien. In einem Integrationsreport zum Thema ,Wohnen und innerstadtische
Segregation von Migranten in Deutschland” formuliert das Bundesamt fir Migration und
Fluchtlinge (BAMF) als das in dieser Frage anzustrebende Ziel: ,Die Integration der
Zuwanderer im Bereich Wohnen sollte sich in einer Angleichung der Wohnbedingungen der
Bevolkerungsgruppe mit an die der Bevoélkerungsgruppe ohne Migrationshintergrund
widerspiegeln® (Friedrich 2008).

Die Debatte um eine Segregation konzentriert sich vor allem auf den Begriff der
.Parallelgesellschaft, die sich demnach dadurch auszeichnet, dass sich Migrantinnen und
Migranten konzentriert in bestimmten Stral3enziigen oder Stadtteilen ansiedeln, ohne dass
es zu einer Durchmischung mit Einheimischen kommt. Das tatséachliche Ausmalf einer
solchen Konzentration ist dabei ebenso umstritten (vgl. Halm & Sauer 2006) wie die Frage
etwaiger negativer Konsequenzen. Wahrend von der einen Seite tatsachlich
Abschottungstendenzen von Migrantenmilieus diagnostiziert werden, sehen andere ein
Integrationspotenzial durch die Selbsthilfe gerade in ethnisch homogenen Lebensrdumen
sowie durch dortige Selbstorganisationen (Friedrich 2008).

Die angemessene Unterbringung von Migratinnen und Migranten war in der jingeren
Vergangenheit eines der zentralen Themen kommunaler Integrationspolitik in Milinster. So
wurde in den Jahren 2004 bis 2007 das INTERREG-Projekt ,Zuwanderer integrieren*
durchgefuhrt, in dessen Rahmen in Munster der Fokus auf einer Verbesserung der
Erstintegration von Neuzuwanderern lag. In einem ,Dreiklang” aus Netzwerkarbeit-
Lotsenarbeit-Wohnen konnte erreicht werden, dass ca. 90 % der neu Zugewanderten in
nicht-segregierten Gebieten untergebracht und im neuen Quartier sozial an- und
eingebunden wurden. Dieser Erfolg Ubertrug sich sehr stark auf andere Ebenen wie soziale
Auffalligkeiten, Inanspruchnahme von Transferleistungen oder Arbeitsaufnahme. Im
Ergebnis wurde dieses Konzept inklusive der Unterbringung im nicht-segregierten Bereich
somit als ein Erfolgsmodell betrachtet, eine Bewertung, die in wissenschatftlichen
Begleituntersuchungen in verschiedenen Messreihen 1,5 bzw. 3 bis 4 Jahre nach Zuzug

bestétigt wurde.
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Das Miinsteraner Migrationsleitbild entstand auch vor dem Hintergrund dieses Projektes. Es
pladiert in einem der beiden Leitziele des Handlungsfeldes ebenfalls fiir eine
»(Durch)Mischung in den Stadtteilen [...] um aktiv gegen Ausgrenzungsprozesse zu
arbeiten”. Es sollen dabei — wie in den Teilzielen betont wird — eine ,dezentrale
Wohnsitznahme* von Menschen mit MVG sowie interkulturelle Begegnungsstatten®
geschaffen werden, gleichzeitig jedoch auch die Stadteile mit hohem Zuwandereranteil
~Wertschatzung” erfahren.

Im zweiten Leitziel des Handlungsfeldes verschreibt sich das Leitbild der Herstellung von
~.Chancengleichheit auf dem Wohnungsmarkt“ und der Beseitigung von ,Diskriminierung".
Dabei soll es Personen mit MVG ermdglicht werden, angemessenen und bezahlbaren
Wohnraum zu erlangen. Gelingen soll dieses durch eine aktive Unterstlitzung bei der
Wohnungssuche, eine Begleitung durch Lotsinnen und Lotsen sowie eine verstarkte
Zusammenarbeit der Kommune mit Wohnungsunternehmen, welche ermuntert werden, in
einen ,preisgunstigen Wohnungsbau zu investieren®. Hervorgehoben wird dartber hinaus die
Einbeziehung aller Anwohnerinnen und Anwohner bei der Gestaltung des Wohnumfeldes
und der Nachbarschaften. Weitere Teilziele bilden die bessere Integration von Fliichtlingen in
den Stadtteilen und die Aufklarung von Personen mit MVG in Bezug auf Abfallvermeidung, -
trennung und -entsorgung. Auch der Stadtebau und die Stadtentwicklung sollen sich
schliel3lich starker an den Bediirfnissen von Migrantinnen und Migranten orientieren.

Die Umsetzung des Leitbildes im Handlungsfeld ,Wohnen und Stadtentwicklung” stellt fur die
Verwaltung aufgrund unterschiedlicher Rahmenbedingungen einen besonders
anspruchsvollen Bereich dar. So kdnnen insgesamt neun Fachamter bzw.
Tochtergesellschaften als relevant erachtet werden, die zudem unterschiedlichen
Dezernaten angehoren. Nicht wenige von ihnen haben Mihe, eigene Zustandigkeiten bei der
Umsetzung des Leitbildes anzuerkennen bzw. zu realisieren und verweisen stattdessen auf
Verantwortlichkeiten der jeweils anderen Amter im Handlungsfeld. Gleichzeitig kommt
erschwerend hinzu, dass der Wohnungsmarkt nicht zuletzt nach marktwirtschaftlichen
Kriterien funktioniert, auf welche die Verwaltung nur begrenzt Einfluss auszutiben vermag.
Fortschritte sind jedoch in Bezug auf die zentrale

Frage der Datenerhebung sichtbar: So kann die Etablierung einer Geburtsortecodierung als
wichtigster Erfolg herausgestellt werden, die in Kooperation mit der Gemeinde Almelo und
mit besonderer Unterstiitzung des Amtes fiir Stadtentwicklung, Stadtplanung und
Verkehrsplanung entwickelt wurde. Die Geburtsortecodierung bildet eine wichtige statistische
Basis fir die kinftige und weitere Arbeit am Migrationsleitbild und erméglicht bspw. die
Darstellung von Migrantenprofilen fir Stadtteile, Kindertagesstéatten oder Schulen.
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Tabelle 10 Ziele, MalBnahme, Akteure und Netzwerke im Handlungsfeld Wohnen und

Stadtentwicklung :

Migrationsleitbild

Entsprechend des Verstandnisses von Integration als einer strukturelle
Sozialintegration (Platzierung: Chancengerechtigkeit auf dem
Wohnungsmarkt)

...ist es das Leitziel, ...

eine ausgeglichene und selbstbestimmte Durchmischung in Stadtteilen
zu erreichen, um aktiv gegen Ausgrenzung vorzugehen und eine
Chancengleichheit an den Wohnungsmarkten zu verwirklichen

...sind es die Teilziele, ...

1.

offentlichen Raum, Wohnumfeld und Nachbarschaften als
lebensweltliche Einheiten, in denen Integration geférdert wird, zu
begreifen,

. den sozialen Zusammenhalt in den Quartieren zu starken,

nachbarschaftliche Kontakt- und Andockmdglichkeiten fir Menschen
mit MVG zu férdern und verstarkt interkulturelle Begegnungsraume
vor Ort zu schaffen,

. dass an der Gestaltung des Wohnumfeldes allen Anwohnerinnen und

Anwohnern im Rahmen der rechtlichen Grundlagen und
Partizipationsmdglichkeiten haben,

die dezentrale Wohnsitznahme von Menschen mit MVG zu férdern
und gleichzeitig alle Stadtteile wertzuschatzen, die durch einen
hoheren Anteil an Zuwanderinnen und Zuwanderern gepréagt sind,

Einwohner mit MVG verstarkt bei der Wohnungssuche zu
unterstitzen,

. eine Begleitung durch Lotsinnen und Lotsen fir alle

Zuwanderergruppen zu etablieren,

. 7. Einwohner mit niedrigem Einkommen angemessen mit Wohnraum

auch in nicht-segregierten Gebieten zu versorgen und die Bereitschaft
der Wohnungswirtschaft zu starken, weiterhin in preisginstigen
Wohnungsbau zu investieren,

. Rucksicht auf spezifische Belange von Menschen mit MVG zu

nehmen, eine familien- und kinderfreundlichere Stadtplanung zu
etablieren und die Attraktivitat fur altere Menschen zu steigern sowie
die erforderlichen spezifische Dienste bereitzustellen,

. Konzepte fiur die Flichtlingseinrichtungen weiterzuentwickeln und die

Integration von Fluchtlingen in den Stadtteilen und Nachbarschaften
zu vereinfachen,

10. die Zusammenarbeit von Kommune und Wohnungsunternehmen

beziglich der Integration von Menschen mit MVG zu verstéarken,
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11. spezifische Informationsmaterialien und Beratungsangebote fur
Menschen mit MVG bei Abfallvermeidung, Recycling, Abfalltrennung
und -entsorgung in verschiedenen Sprachen bereitzustellen,

12. bei der Stadtentwicklung Bedurfnisse der Menschen mit MVG und
der hiesigen Bevolkerung zu berlcksichtigen.
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¢ es soll ein Stadtplan entstehen, der MSO und interkulturell agierende
Institutionen darstellt

EinzelmalRnahmen
¢ es findet Berichterstattung iber Menschen mit MVG in der Zeitschrift
der Wohn- und Stadtbau GmbH statt
¢ Einsatz bikultureller und bilingualer Hauswarte mit MVG
e mehr Menschen mit MVG im Bereich Beratung

¢ Projekte im Bund-Lander-Kommunen-Programm ,Stadtteile mit
besonderem Entwicklungsbedarf — Soziale Stadt" (bauliche
MafRnahmen und MaRnahmen zu Verbesserung der sozialen
Lebenslage, in Minster aktuell: Kinderhaus-Briiningheide

e Erstellung mehrsprachiger Infobroschiren
¢ Realisierung von Schulungen zur interkulturellen Kompetenz
e Einsatz von verstandlichen Piktogrammen bei der Beschilderung

¢ Sicherung der Beratung (d.h. Gberproportionalen Anteil MVG),
Beratungsdaten per Geburtsortecodierung (Quantifizierung)

¢ Beteiligung an einem Workshop zur Entwicklung eines
Wohnbedarfsprofils von Zugewanderten

e Initiierung von Wohnungslotsenarbeit/Belegungsmanagement

¢ Einsatz von Personalressourcen in der Stadtteilarbeit zur Sicherung der
Interessen von Personen mit MVG

¢ Hinwirkung auf weitere Institutionen zur Wahrnehmung von Angeboten
zur Interkulturalitat

¢ Fortfiihrung von "Wohnen fir Hilfe" (Wohnpartnerschaften zwischen
Jung und Alt) mit einer Beteiligung von 30 % MVG

e Erarbeitung eines spezifischen Stadtplans als Wegweiser mit fur
Menschen mit MVG relevanten Adressen

e virtuellen Adressenkarte u.a. Migrantenselbstorganisationen und
Glaubensgemeinschaften

Vorrangig Amt fir Wohnungswesen
verantwortliche
Amter innerhalb
der Verwaltung Amt fur Immobilienmanagement

Amt fir Stadtentwicklung, Stadt- und Verkehrsplanung

Bauordnungsamt
Tiefbauamt

Vermessungs- und Katasteramt
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Amt fur Grinflachen und Umweltschutz
Abfallwirtschaftbetrieben Minster (AWM)
Wohn- und Stadtbau GmbH

Schlisselakteure Wohnungsbauunternehmen
innerhalb der

Interessenverbande
Kommune
Immobilienwirtschaft
Finanzwirtschaft
Netzwerke Arbeitskreis Wohnen in Minster (Leitung durch Dezernat fir Planung,

Bau und Marketing)

verwaltungsinterner Arbeitskreis derjenigen Amter, die mit dem Thema
Wohnen betraut sind

Arbeitskreis der Wohnungsunternehmen Munster

Eigene Zusammenstellung

Die Erfolgsfaktoren der Leitbildumsetzung im Bereich Wohnen und Stadtentwicklung
—eine Tour durch die Praxis

a) Steuerung und Koordination

Die Koordination der MaRnahmen und Aktivitaten im Handlungsfeld ,Wohnen und
Stadtentwicklung” stellt aufgrund der Vielfalt der Ziele, fur deren Umsetzung zudem diverse
Amter verantwortlich sind, eine besondere Herausforderung dar. Zustandigkeiten befinden
sich dabei bei so unterschiedlichen Akteuren wie dem Amt fir Wohnungswesen, dem Amt
fur Stadtentwicklung, Stadt- und Verkehrsplanung, dem Amt fiir Immobilienmanagement,
dem Bauordnungsamt, dem Tiefbauamt, dem Vermessungs- und Katasteramt, dem Amt fir
Grinflachen und Umweltschutz, den Abfallwirtschaftbetrieben Minster (AWM) und
schlie3lich bei der Wohn- und Stadtbau GmbH, einer Tochtergesellschaft der Stadt. Der
Koordinierungsaufwand ist fir V/MIA daher in diesem Handlungsfeld besonders hoch: So
mussen zunachst die jeweiligen Zustandigkeiten flur die verschiedenen Aktivitdten bei den
einzelnen Amtern verortet und letztere dabei ggfs. von inren speziellen Verantwortlichkeiten
Uberzeugt werden. Die Rolle von V/MIA bleibt dabei auch in diesem Handlungsfeld auf ihre
Koordinierungsfunktion beschrankt, da fiir das operative Geschaft allein die Amter zustandig
sind.

Die Zusammenarbeit mit den einzelnen Amtern gestaltet sich fiir V/IMIA schlieRlich sehr
unterschiedlich. So besteht nicht immer ein direkter Kontakt zu den Amtsleitern, welche die
Zustandigkeit fur das Leitbild mitunter an Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter niedrigerer
Hierarchiestufen delegieren. Andere identifizieren die Verantwortung vor allem bei V/MIA und
fordern das Amt auf, selbst relevante Indikatoren zu erarbeiten und vorzuschlagen. In
weiteren Amtern besteht zwar eine grundsatzliche Offenheit fiir Kooperation, die eigenen
Handlungsméglichkeiten werden dabei jedoch mitunter (noch) nicht erkannt. Einigen Amtern
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féllt es schliel3lich schwer, innerhalb ihrer Klientel Personen mit MVG Uberhaupt zu
erkennen, da man mit diesen nicht direkt sondern Uber Mittler wie bspw. Architekten in
Kontakt trete.

Dartiber hinaus st6Rt V/MIA in den Amtern des Handlungsfeldes auf besonders starke
Bedenken in Bezug auf einen mit der Umsetzung des Leitbildes verbundenen liberméaRigen
Aufwand. Top-down Steuerungsansétze, die eine Implementierung des Leitbildes unter
Berufung auf den maf3geblichen Ratsbeschluss durchsetzen wollen, stof3en auf Widerstand
seitens der Fachamter. Diese verweisen etwa auf nachfolgende Ratsentscheidungen zur
Umsetzung von SparmaflRnahmen, die die Amter quasi dazu verpflichten, sich auf ihre
Kernaufgaben zu konzentrieren.

Gleichzeitig verzogern sich gerade aufgrund offener Kostenfragen politische Entscheidungen
zur Ausweitung von Aktivitaten wie dem Lotsenprojekt, in dessen Rahmen Migrantinnen und
Migranten bei der Wohnungssuche durch das Amt fir Wohnungswesen Betreuer zur Seite
gestellt werden. Eine Vorlage Uber die Einrichtung eines Belegungsmanagement im
Wohnungsbereich fur die Zielgruppe von Menschen mit hohen subjektiven
Zugangsschwierigkeiten zum Wohnungsmarkt (z.B. von Migrantinnen und Migranten) wurde
in verschiedenen politischen Gremien beraten. Aus Konsolidierungsgriinden — es ging um
die Einrichtung einer Personalstelle — kam es nicht zur Umsetzung.

Die steuerungspolitischen Mittel der Wahl bilden fir V/MIA daher vor allem langerfristige
sensibilisierende und aufklarende Bottom-up-Anséatze. Dabei geht es darum, das
.Bewusstsein fur die Problematik” Giberhaupt erst zu schaffen und somit ,Spielrdume fur
Kreativitat* zu eréffnen. Mitunter wird erst im Rahmen von geflihrten Gesprachen mit
Amtern/Tochtergesellschaften deutlich, dass MaRnahmen, die dort bereits durchgefiihrt
werden, einen Bezug zum Migrationsleitbild haben.

Zentral ist gerade in diesem Handlungsfeld weiterhin der Potenzialansatz: So wird durch
V/MIA versucht, die Aktivitdten nicht allein als Malinahmen zur Behebung von Defiziten in
der Wohnsituation von Menschen mit MVG darzustellen, sondern fur diese als Instrumente
zu werben, mit Hilfe derer Herausforderungen bewaltigt werden kénnen, vor denen die
gesamte Stadtgesellschaft steht. Zentrale Stichworte sind dabei etwa der ,demographische
Wandel“ sowie die ,Internationalisierung” des Standortes Minster.

In Bezug auf die konkrete Umsetzung von Maflinahmen finden sich in diesem Handlungsfeld
wichtige Ansprechpartner insbesondere auch in den Stadtteilen — vor allem in solchen mit
Uberdurchschnittlich hohem Anteil an Bewohnern und Bewohnerinnen mit MVG
(Migrationsvorgeschichte). Gerade diese bendétigen jedoch zumeist Impulse und nicht zuletzt
auch die notwendigen Mittel, um aktiv werden zu kénnen. Die den Amtern im Handlungsfeld
Wohnen zur Verfugung stehenden Ressourcen und Méglichkeiten sind im Bereich der
Stadtteilarbeit jedoch recht begrenzt.

Da der Handlungsspielraum der Verwaltung insgesamt enge Grenzen kennt, wenn es um
eine Beeinflussung des Wohnungsmarktes mit dem Ziel einer besseren sozialen Mischung
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geht, ist die Einbeziehung weiterer Akteure der Stadtgesellschaft in diesem Handlungsfeld
von besonderer Bedeutung. Hierzu gehéren insbesondere nichtstadtische Vermieter und
Wohnungsunternehmen, zu denen die Verwaltung bzw. einzelne Amter Kontakte unterhalten

(vgl. b).
b) Vernetzung nach innen und auf3en

Aufgrund ihrer je unterschiedlichen inhaltlichen Ausrichtung und ihrer Zughdrigkeit zu
verschiedenen Dezernaten befindet sich die Netzwerkbildung zwischen den in diesem
Handlungsfeld maRgeblichen Amtern noch im Anfangsstadium. Zu Kooperationen innerhalb
der Verwaltung kam es bspw. in einem Projekt zur Verbesserung des Wohnumfeldes im
Problemstadtteil Kinderhaus-Briningheide, das im Rahmen des Bund-Lander-Kommunen-
Programms ,Stadtteile mit besonderem Entwicklungsbedarf — Soziale Stadt“ angesiedelt ist

Eine Zusammenarbeit ist weiterhin zwischen dem Amt fur Wohnungswesen und dem Amt fur
Stadtentwicklung, Stadt- und Verkehrsplanung im Rahmen der Geburtsortecodierung
geplant. Das Amt fir Wohnungswesen ist auf Daten angewiesen, die aussagen, wie hoch
der Anteil an Bewohnerinnen und Bewohnern mit MVG in bestimmten Stadtteilen ist und
durch welche sozialstrukturellen Merkmale — bspw. in Bezug auf das Geschlecht oder das
Alter — sich diese auszeichnen. Nachdem Bedenken in Bezug auf den Datenschutz
ausgeraumt werden konnten, wird dieses nun durch die Geburtsortecodierung ermdglicht, im
Rahmen derer die Geburtsorte der Bewohner erfasst und somit die Herkunft, ggf.
differenziert nach Landern, Landergruppen, Alter und Geschlecht von Menschen mit MVG in
Munster identifiziert werden kann. Die Aufstellung der Daten Gibernimmt dabei das Amt fur
Stadtentwicklung, das mit seinen Statistikern Uber das geeignete Personal, die Technik
sowie Mdglichkeiten und Berechtigungen verfligt. Das neue Instrument der
Geburtsortecodierung kann dabei als ein sehr grol3er Erfolg in diesem Handlungsfeld gelten,
da es nicht nur passgenauere integrationspolitische Malinahmen ermdglicht, sondern der
Stadt Munster auch Einsparmdéglichkeiten erdffnet. Letzteres verdeutlicht das folgende
Beispiel: So kdnnen aus Russland stammende Spataussiedlerinnen und Spétaussiedler
identifiziert werden, die gegebenenfalls einen Rentenanspruch in ihrem Herkunftsland
haben. Die betroffenen Personen, die aufgrund ihres Alter fir eine solche Rente infrage
kommen, wurden daraufhin durch die Verwaltung auf ihre Anspriiche aufmerksam gemacht
und dazu aufgefordert, in Moskau einen dementsprechenden Antrag zu stellen. Schatzungen
zufolge kann dadurch das Minsteraner Sozialamt, das nicht unerhebliche Mittel fir die
Grundsicherung eines Teils dieser Zuwanderungsgruppe aufbringt, mit erheblichen
Einsparungen rechnen.

Bei der Beschaffung notwendiger Daten spielt auch eine Kooperation von Amtern des
Handlungsfeldes mit dem Burgeramt/Einwohnermeldeamt eine wichtige Rolle, das —
nachdem auch hier offene Fragen zum Datenschutz ausgeraumt wurden — nicht-
personenbezogene Daten an andere Amter bspw. zu stadtplanerischen Zwecken
weitergeben darf.
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Einige Amter sind dringend auf eine Kooperation mit anderen Akteuren (in der Verwaltung)
angewiesen, um Uberhaupt erst aktiv werden zu kénnen. So kann etwa das Vermessungs-
und Katasteramt bei der Erarbeitung eines spezifischen Stadtplans als Wegweiser mit
relevanten Adressen nicht aus Eigeninitiative tatig werden, sondern braucht — je nach
Zielsetzung — einen entsprechenden Auftrag bspw. des Sozial-, Schul-, Burger- oder
Auslanderamtes. Erfasst werden derzeit im Rahmen einer virtuellen Adressenkarte u.a.
Migrantenselbstorganisationen und Glaubensgemeinschaften, ber deren Vorhandensein
und den Ort ihrer Niederlassung in Minster sich Interessierte via Internet informieren
kénnen.*

Aufgrund der groRen Bedeutung der Stadtteile in diesem Handlungsfeld sind Netzwerke in
diese Ebenen von hoher Relevanz. So sind ortliche Akteure in die Umsetzung des Projektes
»S0ziale Stadt” in Kinderhaus-Briningheide involviert. Auch die Abfallwirtschaftsbetriebe
AWM arbeiten mit Akteuren unterhalb der stadtischen Ebene zusammen, um Probleme bei
der Abfallentsorgung in bestimmten Stadtteilen anzugehen. In diesem Zusammenhang
suchen die AWM jedoch auch Kontakte zu Akteuren auf3erhalb der Verwaltung wie
Migrantenselbstorganisationen, mit denen die AWM bisher jedoch nur im Rahmen des
»Arbeitskreises Kinderhaus" vernetzt sind.

Arbeitsgemeinschaften oder -kreise, in die auf stadtischer oder regionaler Ebene relevante
Akteure von auf3erhalb der Verwaltung eingebunden werden, sind im Handlungsfeld Wohnen
von besonderer Bedeutung. Zur strategischen Wohnstandsortentwicklung trifft sich bspw.
seit 2004 etwa halbjéhrlich der von der Verwaltung initiierte Arbeitskreis ,Wohnen in
Mdinster”, der sich — angeregt durch das Migrationsleitbild — im Jahr 2011 auch mit dem
Thema ,Integration und Wohnen* auseinandersetzte. An diesem Arbeitskreis, der sich als
~Politik beratendes Gremium*“ versteht, nehmen unter der Leitung des Dezernats fur
Planung, Bau und Marketing Vertreter von Verwaltung (inklusive dem Dezernenten von
VIMIA), Politik, Interessenverbanden, Immobilien- und Finanzwirtschaft sowie schliel3lich der
Wohnungswirtschatft teil. Insbesondere letztere, denen in ihrer Funktion als Vermieter eine
Schlusselrolle bei der erfolgreichen Leitbildumsetzung zukommt, versucht die Verwaltung
mithilfe des Potenzialansatzes zu einer Vergabepolitik zu bewegen, die Personen mit MVG
eine realistische Chance auf adaquaten Wohnraum eroffnet. Als wichtiger Ansprechpartner
der Verwaltung gilt hier bspw. der Arbeitskreis der Wohnungsunternehmen Munster, der die
Interessen von sechs Wohnungsunternehmen vertritt. Als Tochter der Stadt Minster gehort
auch die Wohn- und Stadtbau GmbH dieser Arbeitsgemeinschaft an.

SchlieRlich gibt es auch einen verwaltungsinternen Arbeitskreis derjenigen Amter, die mit
dem Thema Wohnen betraut sind.

c) Interkulturelle Offnung

Die im Handlungsfeld Wohnen geforderten Amter legen nicht nur eine je unterschiedliche
Engagementintensitat in Bezug auf die Leitbildumsetzung an den Tag, sondern zeichnen

52 http://www.muenster.de/stadt/zuwanderung/migrantenorganisationen.html
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sich auch durch voneinander abweichende Ansatze in Bezug auf die interkulturelle Offnung
der Verwaltung aus. So besteht Uneinigkeit sowohl in der Frage spezieller MalBhahmen
zugunsten von Personen mit MVG als auch in Bezug auf die Bereitstellung mehrsprachiger
Formulare. Einige Amter fiirchten, einer positiven Diskriminierung den Weg zu ebnen, falls
Migrantinnen und Migranten als Bewerber auf Stellen in der Verwaltung, aber auch als
Kunden bevorzugt wirden. Insbesondere im Rahmen der Kundenorientierung versucht
V/MIA den Amtern daher zu vermitteln, dass spezifische MalRnahmen gegeniiber Personen
mit MVG nicht eine Bevorzugung darstellen, sondern dass es hier um eine individuelle
Behandlung unterschiedlicher Kundentypen mit je spezifischen Bedurfnissen geht.
Gleichzeitig wird den Amtern Unterstiitzung bei der Etablierung einer solchen
Kundenorientierung angeboten.

Auch in der Frage der Mehrsprachigkeit gibt es unterschiedliche Vorstellungen. Wéhrend
bspw. in einer Institution Informationsbroschiren in sieben verschiedenen Sprachen
angeboten werden, verzichtet eine andere Institution bewusst auf mehrsprachige
Broschuren, da fir ,wesentlich erachtet” werde, dass ,Menschen mit MVG mdglichst rasch
die deutsche Sprache erlernen” und sich in ihrem Umfeld entsprechend den Erfordernissen
und vorherrschenden Gepflogenheiten bewegen kénnen. Andere Amter verzichten wiederum
aus Kostengrunden auf eine Erstellung mehrsprachigen Informationsmaterials.

Unterschiedliche Ansichten werden schlief3lich auch in der Frage von Fortbildungen des
Personals in interkultureller Kompetenz sichtbar. Wahrend etwa im Amt fir Wohnungswesen
diejenigen Mitarbeiter, die regelmaiigen Kontakt zu Personen mit MVG pflegen, an
Schulungen teilnehmen, sind solche MaRnahmen in den {ibrigen Amtern des
Handlungsfeldes bisher kaum verankert. Einige Amter bezweifeln dabei aufgrund einer als
gering wahrgenommenen eigenen Betroffenheit grundsatzlich den Bedarf an interkultureller
Kompetenz, andere erachten ihr Personal bereits als ausreichend kompetent und halten
weitere Fortbildungen daher fir entbehrlich.

Integrationsmonitoring im Handlungsfeld Wohnen und Stadtentwicklung
Marcellus Bonato

Analog der Beschreibung zur Bottom-up-Vorgehensweise im Handlungsfeld
~Personalentwicklung/Fortbildung” im Kapitel 9e sind auch im Handlungsfeld ,Wohnen und
Stadtentwicklung” die Ergebnisse der Zielidentifikationsgesprache Ausgangspunkt der
weiteren Ausfihrungen; hier konnte auf Ergebnisse von insgesamt neun Fachamter bzw.
Tochtergesellschaften zuriickgegriffen werden.

Beispiel 1:

Bezugnehmend auf das Leitziel, eine ausgeglichene und selbstbestimmte (Durch-) Mischung
in Stadtteilen zu erreichen, um aktiv gegen Ausgrenzung vorzugehen und eine
Chancengleichheit an den Wohnungsmarkten zu verwirklichen, sind einige konkrete
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EinzelmalRnahmen identifiziert worden, zu welchen auch zur Evaluation
Zielerreichungsindikatoren beschrieben werden. Hier ist insbesondere die Weiterentwicklung
der Gemeinwesenarbeit im Sinne der Quartiersentwicklung benannt worden. Dazu werden
das Engagement verschiedener bestehender Arbeitskreise (z.B. ,Alter werden im Stadtteil”)
und Aktivitaten auch im Sinne des Leitziels genutzt zur sozialen Integration der Menschen
mit Migrationsvorgeschichte. Dieses driickt sich u.a. aus in den benannten Indikatoren:

e Der Anteil der Menschen mit Migrationsvorgeschichte in stadtteilbezogenen
Arbeitskreisen z.B. ,Alter werden im Stadtteil* betragt (entsprechend dem Anteil der
Menschen mit Migrationsvorgeschichte an der Bevolkerung Minsters) jeweils
mindestens 20 %.

e Der Anteil der Menschen mit Migrationsvorgeschichte, die sich in stadtteilbezogenen
Aktivitaten z.B. Mieterfeste beteiligen, betragt (entsprechend dem Anteil der
Menschen mit Migrationsvorgeschichte an der Bevolkerung Minsters) jeweils
mindestens 20 %.

Die entsprechend beteiligten Fachdmter und Tochtergesellschaften sorgen durch
Unterstiitzung mit Bereitstellung von Ressourcen wie z.B. Raumlichkeiten. In den
EinzelmalRnahmen wird explizit auch Einsatz von Personalressourcen in der Stadtteilarbeit
zur Sicherung der Interessen von Personen mit MVG angesprochen.

Beispiel 2:

Das zweite Beispiel bezieht sich ebenfalls auf das Leitziel aus Beispiel 1 und wird
konkretisiert auf die Situationen, eine Segregation von Migrantinnen und Migranten bei der
Wohnungssuche bzw. auch bei dem Ankauf von stadtischen Grundstiicken zu vermeiden. In
diesen Situationen ist die Geburtsortekodierung, die auch im Rahmen des Projektes als
Methode entwickelt worden ist ein hilfreiches Instrument. In einigen der
Zielidentifikationsgesprachen wird sie aufgegriffen und ein Ziel festgelegt, sie als
Frihwarnsystem zu nutzen, um die angesprochene Segregation zu vermeiden.

So wird im Amt fur Immobilienmanagement festgestellt: Fir die Vergabe stadtischer
Einfamilienhausgrundsticke zur besonderen Férderung der Eigentumsbildung durch
vergunstigte Kaufpreise finden vom Rat der Stadt beschlossene Richtlinien Anwendung. Die
personlichen und finanziellen Voraussetzungen der Bewerber, wie sie an einem festgelegten
Stichtag nachgewiesen werden, sind maf3geblich fir das gesamte Vergabeverfahren. Das
Merkmal ,mit Migrationsvorgeschichte" ist nicht Bestandteil der Vergaberichtlinien, vielmehr
gilt der Gleichbehandlungsgrundsatz. Im Sinne des Leitziel aus Beispiel 1 soll abgemildert
werden, dass es in Wohngebieten bei der Vergabe von stadtischen Baugrundstiicken zu
einer Segregation von Menschen mit Migrationsvorgeschichte eventuell noch kommt.

Das Amt vereinbart dazu folgende Ziele:

1. Mit Hilfe der Geburtsortekodierung soll festgestellt werden, ob es in der
Vergangenheit zu segregierten Wohngebieten gekommen ist. Gleichzeitig soll fir die
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aktuelle planerische Phase von Neuvorhaben fortlaufend per Geburtsortekodierung
ein Migrationsprofil erstellt werden.

2. Die Ergebnisse sind ggf. kurzfristig zu multiplizieren, in dem Bereich der mit der
Planung betrauten Beteiligten, V/IMIA, 1ll, zur Information gegebenenfalls fir die
Politik.

3. Sollte sich zeigen, dass sich Segregationstendenzen entwickelt haben oder
entwickeln, ist gegebenenfalls dezernatsuibergreifend und unter Einbeziehung der
Politik das weitere Vorgehen zu tberlegen. Hintergrund: Im INTERREG-Projekt
"Zuwanderer integrieren"” ist es gelungen — allerdings im Bereich von
Wohnungsvermietung -, durch Uberzeugung eine nicht segregierte Verteilung zu
erreichen.

In diesen Situationen wird es notwendig sein, sicher zu stellen, dass das Instrument der
Geburtsortecodierung tatsachlich regelmaRig eingesetzt wird. Entsprechende Ergéanzungen
in den Prozessbeschreibungen der betroffenen Fachamter waren hier sicherlich hilfreich.

Beispiel 3:

Einige der am Handlungsfeld Wohnen und Stadtentwicklung beteiligten Fachamter und
Tochtergesellschaften beschreiben die Férderung der interkultureller Kompetenz ihres
Personals an Schulungen als ein wichtiges Ziel; sie geben dazu teilweise sogar Anzahl von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an, die an entsprechenden Fortbildungsmaflinahmen
teilnehmen werden.

Zur Evaluation ist es z.B. sinnvoll, die Wahrnehmung entsprechender Fortbildungsangebote
durch Quantifizierung konkreter Fortbildungsvolumina mit entsprechenden Themen anhand
von Teilnehmerlisten/geleisteten Stunden zu dokumentieren. Mit Hilfe qualitativer
Befragungen der die Fortbildungsangebote wahrnehmenden Mitarbeiter oder auch der
beratenen Menschen mit Migrationsvorgeschichte kann der gelungene (oder auch nicht
gelungene) Transfer der Schulungsinhalte in die Praxis reflektiert werden.

Die Koordinierungsstelle fur Migration und Interkulturelle Angelegenheiten (V/MIA) wird
darauf achten missen, dass die Durchfiihrung der in den Zielidentifikationsgesprachen
festgelegten Evaluationen der MaRhahmen tatsachlich geschieht, bis die Verantwortlichkeit
fur Evaluationen zur Umsetzung des Migrationsleitbildes in den einzelnen Fachamtern und
Tochtergesellschaften etabliert ist.

Schlussfolgerungen im Bereich Wohnen und Stadtentwicklung

Die Komplexitat des Handlungsfeldes ,Wohnen und Stadtentwicklung“ und die notwendige
Beteiligung unterschiedlichster Akteure sorgt bei der Umsetzung des Leitbildes fur einen
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deutlich erhdéhten Koordinationsbedarf. Umso wichtiger ist das Vorhandensein einer
Koordinierungsstelle wie V/MIA, die den Amtern Orientierung sowie Unterstiitzung bei der
Leitbildumsetzung anbietet und dabei Zustandigkeiten verteilt und Kontakte zu wichtigen
Akteuren herstellt. Die gerade in diesem Handlungsfeld geforderte Transparenz der
Leitbildumsetzung kann dabei auf3er durch den Masterplan durch pragmatische,
ergebnisorientierte Integrationsdefinitionen sowie wissenschaftliche Begleitarbeiten im
Rahmen eines Monitorings erhéht werden.

Trotz der schwierigen Rahmenbedingungen des Handlungsfeldes werden dennoch
potenzielle Beschleuniger sichtbar, durch die Malinahmen auch unter ungunstigen
Vorzeichen realisiert werden kdnnen. Als ein Erfolg versprechender — und dabei
ausbaufahiger — Ansatz kann zunachst der Fokus auf die Stadteile betrachtet werden. Da die
verschiedenen Teile Minsters auf sehr unterschiedliche Weise von der Problematik betroffen
sind, ist es sinnvoll, nach differenzierten Lésungen zu suchen, die sich an den konkreten
Herausforderungen der einzelnen Stadtteile, Bezirke und Stra3enziige oder auch am
Sozialraum orientieren. Notwendig ist dabei nicht nur, die Bedeutung der Stadtteilarbeit in
den Amtern bezlglich der Verteilung personeller wie finanzieller Ressourcen zu starken,
sondern auch die dortige Netzwerkbildung zu intensivieren. Mit der ,Sozialen Stadt
Kinderhaus-Bruningheide* existiert hier bereits ein Beispiel, das als Modell fiir weitere
Projekte in anderen Stadtteilen oder Gegenden Minsters unter der Beteiligung weiterer
Akteure der Stadtgesellschaft dienen konnte.

Als beschleunigend stellt sich weiterhin die Fokussierung auf den Potenzialansatz heraus, im
Rahmen dessen die Effektivitat sowie — im tatsachlichen monetaren Sinne — die Effizienz von
im Zusammenhang mit dem Migrationsleitbild stehenden MaRnahmen verdeutlicht wird.
Dieses wird besonders im Rahmen der Geburtsortecodierung deutlich, die die Arbeit der
Amter nicht nur in Bezug auf das Migrationsleitbild deutlich erleichtert, sondern der
Verwaltung auch Kostenersparnisse verspricht, wie das Beispiel der Identifizierung
Russlandstammiger Migrantinnen und Migranten mit potentiellem Rentenanspruch im
Herkunftsland verdeutlicht. Eine wichtige Voraussetzung war hier insbesondere die
Ausraumung von Datenschutzbedenken.

Fur die Koordinierungsstelle fiir Migration und Interkulturelle Angelegenheiten sind dieses
wichtige Argumente, um Akzeptanzproblemen in den Amtern des Handlungsfeldes zu
begegnen. So erscheint der Verweis auf juristische Entscheidungen zum Datenschutz
kombiniert mit monetaren und praktischen Anreizen als ein sinnvoller Ansatz, um Bedenken
in Bezug auf rechtliche Hemmnisse, einen Ubermafiigen Aufwand oder unverhaltnismagige
Kosten aus dem Weg zu raumen. Langfristig wird es jedoch auch hier um dauerhafte
Bemiihungen gehen, ein Bewusstsein zu verankern, dass spezielle Malihahmen zugunsten
unterschiedlicher Bevolkerungsgruppen (hier: Migrantinnen und Migranten) nicht als ,positive
Diskriminierung” diskreditiert, sondern als einen kundenorientierten Ansatz vermittelt, im
Rahmen dessen die Verwaltung bedarfsorientierte Arbeit leistet. Erfolg versprechend ist es
schlieBlich gerade im Handlungsfeld Wohnen, die Umsetzung des Migrationsleitbildes nicht
nur vor dem Hintergrund der Beseitigung von Defiziten zu begreifen, sondern dabei auch die
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Zukunftschancen zu sehen. Nicht zuletzt in diesem Handlungsfeld entscheidet sich
schlieR3lich, ob die Herausforderungen des demographischen Wandels erfolgreich bewaltigt
werden und der Hochschulstandort Miinster seinen Status als internationale Stadt
aufrechterhalten bzw. ausbauen kann.
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9.9 Zusammenfassung: Herausforderungen fir die Zukunft der Integrationsarbeit in
Minster

Die Analyse der Handlungsfelder (und des Integrationsmonitorings) hat gezeigt, dass die
Integration von Migrantinnen und Migranten bereits wichtiger Bestandteil des politischen
Gestaltungsbereichs der Stadt Mlnster ist. Aufgrund der konsultativen Erarbeitung und der
einvernehmlichen Verabschiedung des Migrationsleitbildes besteht nunmehr ein
Grundkonsens dariiber, was unter Integration zu verstehen ist und wie Integrationsprozesse
beeinflusst werden kénnen. Das Leitbild unterstreicht einen potenzialorientierten und
pragmatischen Integrationsbegriff. Um auf struktureller Ebene Integration zu férdern, wird ein
inhaltlicher Fokus auf nachhaltige Projekte und MafRnahmen in zentralen Lebensbereichen
wie Bildung, Wohnen und Gesundheit gelegt. Mit der Koordinierungsstelle fir Migration und
Interkulturelle Angelegenheiten (V/MIA) im Sozialdezernat hat die Stadt MUnster eine
Fachstelle geschaffen, die mit der Umsetzung des Leitbildes beauftragt ist sowie fur
Zusammenarbeit, Transparenz und Austausch in der Integrationspolitik sorgt.
Erfahrungsaustausch findet dabei mit Akteuren sowohl innerhalb der Kommune als auch
Uber die Stadtgrenzen hinweg statt. Durch den von V/MIA geleiteten Koordinierungskreis,
welcher die Leitungsebene der Fachamter sowie auch externe Entscheidungstragerinnen
und Entscheidungstréager aus allen Handlungsfeldern der Verwaltung zusammenbringt, wird
zudem gewahrleistet, dass die mit der Integrationspolitik zusammenhangenden Chancen
und Probleme in allen Regelstrukturen Berucksichtigung finden. Insgesamt gibt es in den
Amtern der Verwaltung eine groRRe Bereitschaft, integrationspolitische MaRnahmen
umzusetzen, dabei auf innovative und unorthodoxe Weise mit externen Akteuren zu
kooperieren und so die Lebensqualitat in der gesamten Stadtgesellschaft messbar zu
verbessern. Ein Fokus auf Stadtteile oder ,soziale RAume* tragt zudem dazu bei, dass die
vielfaltigen Beitragsmdglichkeiten der Akteure vor Ort aktiviert werden und dass
Integrationsprozesse in unterschiedlichen Lebensbereichen Beachtung finden. Wie die Hilfe
zur Selbsthilfe sollen derartige auf dem Bottom-up-Prinzip beruhende Ansatze die
Unabhéangigkeit von den offentlichen Leistungserbringern gewéhrleisten. Gleichzeitig erfolgt
in MUnster die Modernisierung der Verwaltung zusammen mit einer interkulturellen
Sensibilisierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie der Anerkennung von
personalbezogener Diversitat und angemessener Teilhabechancen von Minderheiten.

Angesichts des komplexen Gesamtkontextes besteht jedoch weiterhin Diskussionsbedarf
bezlglich der Wege, die eingeschlagen wurden und noch einzuschlagen sind. Als
gesamtstadtische Querschnittsaufgabe muss sich die kommunale Integrationspolitik auf alte
Strukturen und Traditionen, neue Diskurse und Trends in verschiedenen Handlungsfeldern
sowie sich verandernde Haushaltslagen einlassen. Sie muss auch den eigenen
Gestaltungsspielraum im Geflecht von europaischen, Bundes- und Landesprogrammen
ausloten. Anspruchsvolle Herausforderungen fir die Mlnsteraner Integrationspolitik gibt es
daher auch weiterhin, wenn man nicht Gefahr laufen will, einen betrachtlichen Teil der
Wohnbevdlkerung aus den Teilbereichen der Gesellschaft auszuschlieRen. Debatten werden
weiterhin dartber gefiihrt werden mussen, was kommunalpolitisch leistbar, steuerbar und
planbar ist. Eine eindeutige Gesamtstrategie oder einen endgultigen Umsetzungsplan zur
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Erreichung der politischen Ziele des Migrationsleitbildes wird es auch in Zukunft nicht geben.
Vielmehr missen bestehende Strukturen Schritt fir Schritt ausgebaut und optimiert und
regelmafig an sich verdndernde Rahmenbedingungen angepasst werden.

e So war es zunachst wichtig, die strategische Funktion und das Aufgabenspektrum
von V/MIA klar abzugrenzen: Welche Rolle wirde V/MIA in der Netzwerkkoordination
einnehmen? Welche Informationen wirde die Stelle bekommen? Welche Prozesse
wirde sie begleiten? Es kann sinnvoll sein, eine Fokussierung auf Kernaufgaben —
Integrationsmonitoring, Evaluation, Datensammlung und -auswertung sowie das
Prifen und Bundeln von MalRnahmen — vorzunehmen. Denn auf der Basis dieses
Wissens kann die Integrationsarbeit weiterentwickelt werden, Prozesse kénnen
vorangetrieben, neue Impulse gesetzt und Mal3nahmen ausprobiert, verstetigt oder
beendet werden. V/MIA kann so als zentrale Anlaufstelle von den einzelnen
Fachamtern wertgeschatzt und genutzt werden; gleichwohl kann ihre Rolle auf
Dokumentation, Koordinierung, Vernetzung, etc. beschrankt bleibt. Die Fachamter
sind auch weiterhin die zustandigen Stellen fur die konkrete Umsetzung der
MafRnahmen. Dies ist ein wichtiger Punkt, da die Amter sich nicht der Verantwortung
fur das ,Integrationsthema“ entziehen durfen. V/MIA kann den Amtern aber
Orientierung sowie Unterstiitzung bei der Leitbildumsetzung anbieten und dabei zum
Beispiel Kontakte zu wichtigen Akteuren herstellen. In den Handlungsfeldern der
Verwaltung gibt es grundsétzlich hohen Koordinationsbedarf, da unterschiedlichste
Akteure in der Integrationsarbeit aktiv sind. Durch mehr Orientierung kann verhindert
werden, dass jedes Amt oder jede Institution eine eigene integrationspolitische
Agenda verfolgt. Gleichzeitig wirde ein zielgerichteter Ausbau der bestehenden
amteribergreifenden Kommunikation die Integrationsarbeit auf eine gemeinsame
Grundlage stellen. Dabei hat vor allem die Netzwerkarbeit eine wichtige Funktion:
Integrationspolitik gewinnt an Akzeptanz. Sie wird nach auf3en sichtbarer und
glaubwurdiger, so dass eine Mobilisierung der entsprechenden Ressourcen eine
Investition in die Zukunft signalisiert. Dartber hinaus wirkt sich diese langerfristig
Koordination sicherlich auch ressourcenschonend aus. Ein erfolgreicher Einsatz von
Netzwerken ist jedoch auch anspruchsvoll und alles andere als trivial. Zum einen
bendtigen Netzwerke viel Zeit und viele Ressourcen. Zum anderen implizieren sie
eine kontinuierliche Beobachtung und Hinterfragung der Zusammenarbeit:
funktioniert sie und werden die angestrebten Ziele verfolgt?>3

¢ Die Anerkennung von Migrantenselbstorganisation (MSQO) als Kooperationspartner
und ihre Befahigung als Tréager von Integrationsmaflinahmen (Stichwort:
Empowerment) verlangt von der Verwaltung die Schaffung neuer Strukturen des
Zusammenarbeitens. Damit es nicht zur Instrumentalisierung dieser Organisationen
kommt, missen deren Kompetenz, Selbststandigkeit und Unabhangigkeit geférdert

%3 Netzwerke — entgegen der verbreiteten Auffassung — sind nicht per se positiv. Haufig fehlt ihnen zum Beispiel
ein Orientierung gebender Akteur, Zusténdigkeiten werden nicht geregelt und damit Verantwortung nicht
Ubernommen oder es gibt keine regelmafligen Treffen und keine Routinen (vgl. Zimmermann 2005; Hanesch
2011).
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werden. Diese Fdrderung entspricht dem Potenzialansatz, welcher die Ressourcen
und Fahigkeiten der Zugewanderten in den Fokus riickt. Ein hdheres
Partizipationsniveau kann zum Beispiel dadurch erreicht werden, dass MSO
systematisch in die Produktion kommunaler Dienstleistungen, etwa im Beratungs-
oder schulischen Bereich, eingebunden werden. Entsprechende vertragliche
Vereinbarungen, die aus dem Bereich der freien Wohlfahrtspflege bekannt sind,
existieren bislang nur in Ausnahmeféllen. Dies liegt wohl daran, dass MSO
organisatorisch noch sehr schwach sind und partizipatorische Funktionen haufig nicht
erfillen kénnen (vgl. auch Stock Gissendanner 2010). So existieren in MUnster zwar
schon viele Vernetzungsbeziehungen zu MSO, gleichzeitig fallt es den MSO jedoch
schwer, sich etwa im Bildungsbereich zu betatigen und Zugang zu etablierten
Bildungsinstitutionen zu erhalten.

Es kann keine einseitigen Ldsungen von Integrationsproblemen geben: Wenn auf der
einen Seiten Migrantinnen und Migranten aktiviert und ihre Potenziale gefordert
werden, dirfen die strukturellen Bedingungen, institutionellen Hemmnisse und das
Einbeziehen der einheimischen Bevilkerungsgruppen nicht unterbewertet werden.
Zum Beispiel kann durch eine soziobkonomische Segregation nach Stadtvierteln eine
strukturelle Benachteiligung entstehen, da Kontakte fehlen, sprachliche Kompetenzen
nicht entwickelt und auch andere Ressourcen nicht erworben werden. Gerade in
einem System mit meritokratischen Selbstverstandnis werden strukturelle
Benachteiligungen héaufig zu individuellen Problemen umdefiniert (Solga 2005).
Jenseits Uberregionaler Ansétze, die diskriminierende Wirkungen institutioneller
Arrangements beheben sollen®*, kann erfolgreiche Integrationsarbeit auf kommunaler
Ebene die Moglichkeiten der Anti-Diskriminierungsarbeit (Sensibilisierung, rechtliche
Beratung, etc.) ausschopfen. Auch ,positive MaRnahmen“* kénnen (zumindest
temporar) eingesetzt werden, um strukturelle Ungleichheit abzubauen. Die positive
Bewertung von kultureller Vielfalt in 6ffentlichen Stellenausschreibungen der Stadt
Munster ist beispielsweise eine positive Mallnahme. Diese kann erganzt werden
durch spezifisch ausgerichtete Anwerbungsaktivitdten an Schulen. Auch Minsters
Beitritt zur ,Charta der Vielfalt” ist als positive Malinahme zu bewerten — es ist eine
Form der Selbstverpflichtung, die Chancen fir qualifizierte Migrantinnen und
Migranten in der 6ffentlichen Verwaltungen zu erhéhen. Um zu bestimmen, welchen
ungenutzten Handlungsspielraum es auf diesem Feld noch gibt und mit welchen
Konsequenzen bei positiven Malinahmen zu rechnen ist, kann aus den Erfahrungen
anderer Stadte und Gemeinden (national und international) gelernt werden. Auch aus
diesem Grund nutzt Minster die Méglichkeiten zum Austausch von Wissen und
Erfahrung intensiv. So vertritt Jochen Kéhnke (Minsters Dezernent fir Migration und

% Zu nennen ist zum Beispiel der vom Bund geforderte Auf- und Ausbau der Ganztagsschulen, da bei
Halbtagschulen die elterlichen Ressourcen fir Hilfestellung eine grof3ere Rolle spielen (vgl. Fincke 2008: 214).

%5 85 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) enthélt eine Regelung zu ,positiven MaBhahmen*. Ein
unterschiedliche Behandlung aufgrund der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Orientierung ist zuléssig, wenn durch
"geeignete und angemessene MalRnahmen bestehende Nachteile wegen eines der genannten Griinde verhindert
oder ausgeglichen werden sollen".
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Interkulturelle Angelegenheiten) die Stadtverwaltung in entsprechenden
Arbeitsgruppen der KGSt und des Deutschen Stadtetages, ist beispielsweise in
fachlichem Austausch Uber die integrationspolitische Schwerpunktsetzung mit
anderen Stadten und bringt sich aktiv in die interkommunale Projektarbeit ein.*

e SchlieBlich wird Einfihrung und Nutzung des Integrationsmonitorings in den
unterschiedlichen Handlungsfeldern eine grof3e Herausforderung fir die Verwaltung
der Stadt Munster in den kommenden Jahren sein. Erstens sieht das
Integrationsmonitoring ein Kombination von top-down sowie bottom-up-Anséatzen bei
der Indikatorenbildung vor. Die Zielidentifikationsgesprache, welche V/MIA mit
Fachamtern der Stadt fuhrt und gefiihrt hat, sowie die Bestandsaufnahme der
stadtischen Integrationsarbeit von Prof. Dr. Reuber und Dr. Kldpper (2010) stellen
bereits eine wichtige Grundlage flir den schwierigeren ,bottom-up“-Aspekt der
Indikatorenbildung dar. Zweitens werden die Routinedaten (z.B. zu
Bildungsiuibergéngen) bisher haufig noch nicht migrationssensibel erfasst. Die
Fachamter missen daher Uberzeugt werden, dass die migrationssensible Erfassung
und Auswertung von Daten in ihrem eigenen Interesse ist, da diese sehr sinnvoll zur
strategischen Steuerung eingesetzt werden kénnen. Drittens wird es dann die
Aufgabe von V/MIA sein periodisch Daten zu einem Integrationsbericht
zusammenzufassen.

% 7.B. war er Mitglied der Jury des Wettbewerbs ,Erfolgreiche Integration ist kein Zufall. Strategien kommunaler
Integrationspolitik".
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10 Ausblick auf die weitere Arbeit im deutschen Bereich

Stine Waibel

Mit grof3er Dynamik entwickelt sich derzeit eine kommunale Integrationspolitik — sie ist auf
dem Weg der Stabilisierung zumindest in den gréReren Stadten. Ein zentraler Schritt hierhin
war die mittlerweile konsensfahige Einsicht, dass Deutschland auf dem Feld der
Integrationspolitik durchaus Erfolge aufzuweisen hat (vgl. z.B. Gutachten des
Sachverstandigenrats 2010). Diese Erfolge sind nicht zuletzt ein Resultat der vielfaltigen und
langjahrigen Bemihungen kommunaler Akteure, Desintegrationsprozesse zu vermeiden.
Diese Bemihungen bieten heute eine gute Ausgangsbasis fir die nun auch bundes- und
europapolitisch geférderte Integrationsarbeit (vgl. Filser 2009). In der Praxis von
Jugendamtern oder Hauptschulen sind Integrationsprobleme alles andere als neu, in
manchen Bereichen sogar ,banal*®’, und auch Strukturprobleme sind bekannt. Vor diesem
Hintergrund hat mittlerweile eine Integrationspolitik Akzeptanz gefunden, welche als
Reaktion auf die kulturelle Vielfalt der Gesellschaft eine Querschnittsaufgabe sein muss.
Dass diese einen vertikalen und horizontalen Koordinationsaufwand verlangt, ist mittlerweile
in Theorie und Praxis zur Selbstverstandlichkeit geworden. Sachliche Migrations- und
Integrationsdebatten, pragmatische Bestandsaufnahmen (vgl. etwa Gesemann & Roth 2009)
sowie praxisnahe Handbiicher (z.B. Marschke & Brinkmann 2011) setzen die aktuellen
Mafstabe fir eine moderne und transparente Integrationspolitik, die Aussichten hat,
gesellschaftliche Teilhabe und Chancengleichheit fiir Menschen mit Migrationsvorgeschichte
langfristig zu sichern. Anhand der vorherigen Analyse wurde gezeigt, welche
Herausforderungen diesbeztiglich der Stadt MlUnster noch bevorstehen, wobei die Ansatze
und Aussichten insgesamt sehr positiv bewertet werden kénnen. In diesem Ausblick sollen
eine Reihe zentraler Themen fur kommunale Gebietskérperschaften in Deutschland und
auch in Europa vorgestellt werden, welche die kommunalpolitische Agenda weiterhin
bestimmen werden.

e Die Verankerung und Weiterentwicklung der strategischen Steuerung wird auch
in Zukunft ein zentrales Thema fir die Kommunen darstellen. Traditionelle
Arbeitsprozesse und das klassische Burokratiemodell treten zum Teil in Konflikt mit
den veranderten Anforderungen an Steuerung und Governance. Der Wandel
impliziert, dass dezentrale Einheiten der Verwaltung mehr Entscheidungsfreiheit und
mehr Verantwortung bekommen, aber auch zunehmend an ihren Leistungen
gemessen werden. Fur ein erfolgreiches Integrationsmanagement wird es wichtig
sein, das Verwaltungspersonal bei der Anwendung alternativer Anséatze und der
Erkennung gesellschaftlicher Selbstregulierungsmaoglichkeiten zu begleiten und dabei
gleichzeitig zu garantieren, dass die Gemeinwohlverpflichtung als spezifisches
Berufsethos erhalten bleibt. Kreativitat, Reflexion und Offenheit flr Innovatives

" Eine jungste Befragungsstudie des Max-Planck-Instituts zur Erforschung multireligioser und multiethnischer
Gesellschaften in Géttingen hat ergeben, dass der Migrationshintergrund in der téglichen Arbeit der Jugendamter
kaum eine Rolle spielt (vgl. http://www.mpg.de/4401844/migranten_in_jungendaemtern?filter_order=L).
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gewinnt an Bedeutung, ebenso wie ein sicherer (aber auch kritischer) Umgang mit
Steuerungsinstrumenten wie Zielvereinbarungen, Produktbeschreibungen, Kosten-
und Leistungsrechnung, Berichtswesen und Controlling.

o Wie weit die Kulturveréanderung in der Verwaltung gehen wird, in welchen Bereichen
des Verwaltungsaufbaus bzw. in welchen Prozessen sich diese Veranderungen
abspielen werden und welche neuen Macht- und Einflussstrukturen sich daraus
ergeben, wird sich mit der Zeit herausstellen. Festzuhalten ist, dass die Erwartungen
an die kommunale Verwaltung, zu einer ,lernenden Organisation“ zu werden und
Wandel und Anpassung zu institutionalisieren, zunehmen. Sie stehen dabei unter
steter Beobachtung. Gleichzeitig werden Haushaltszwénge auch in Zukunft Druck
ausliben, was nicht zu einer Vernachlassigung freiwilliger Aufgaben wie der
Integrationsarbeit fihren darf. Es ist wichtig, dass Kommunen selbst im strategischen
Sinne gestaltungsfahig bleiben und ihr Wissen dariiber, welche Investitionen fir ihre
jeweilige Ausgangssituation wichtig sind, einsetzen kénnen. Langfristig kann sich die
strategische Bereitstellung von Ressourcen fur Integrationsmaf3nahmen dann positiv
auf die Effizienzsteigerung in der Leistungserbringung auswirken.

e Ein zentrales Thema jenseits des derzeitigen Aufbaus stadtischer Sozialpolitik ist die
Zusammenarbeit mit Migrantenselbstorganisationen (MSO). Zwar wird in jedem
kommunalen Integrationskonzept die Rolle dieser Organisationen positiv erwahnt. Es
gibt auch schon eine Reihe lokal sehr gut vernetzter MSO, die sich zudem sichtbar
professionalisieren. Jedoch arbeiten viele vergleichsweise isoliert (vgl. Huth 2007)
und auch von einer Gleichstellung mit Vereinen der Mehrheitsgesellschaft kann nicht
gesprochen werden (Weiss 2011). Daruber hinaus wirft die angestrebte
Intensivierung der Zusammenarbeit weitere Fragen auf. Welche Forderungen
mussen an die Zusammenarbeit gestellt werden? Welche Forderungen missen
erfolgen? Welche Probleme kénnen sie 16sen? Damit es nicht zu
Konkurrenzkonflikten kommt, missen Verhaltnisse der freien Trager untereinander
geklart werden. Ein weiterer Punkt, der noch ungeklart ist, ist die Rolle von MSO als
politische Interessensvertretung. Dies ist ein so wichtiger Aspekt aufgrund der
Tatsache, dass im Vergleich mit anderen européischen Staaten die Vertretung von
Migrantinnen und Migranten in Parlamenten in Deutschland (auf Kommunal-, Landes-
oder Bundesebene) und ihr Einfluss auf politische Entscheidungen jenseits
migrationsspezifischer Themen sehr niedrig sind (vgl. Wist 2008). Eine aktuelle
Studie des Max-Planck-Instituts hat gezeigt, dass in den Stadtraten deutscher
GroRstadte Migrantinnen und Migranten weiterhin deutlich unterrepréasentiert sind.>®
Angesichts der Heterogenitat der MSO (Herkunftsland, Handlungsfeld, etc.) sind sie
jedoch schwer als legitime Vertreter der Interessen von Migrantinnen und Migranten
anzusehen.”® Eine Vernetzung kann daher dazu beitragen, dass sich politische Eliten
begegnen und kommunalpolitische Institutionen 6ffnen.

%8 vgl. http://Awvww.mpg.de/4500834/migranten_stadtrat?filter_order=L.

*9 Der Einfluss von Auslander- und Integrationsbeiraten als politische Vertretung ist begrenzt. Beirdte werden
selten von der Mehrheit der Ausléander gewahlt und sind daher keine demokratisch legitimierte Vertretung. Haufig
haben sie kein wirkliches Mitwirkungsrecht jenseits eines konsultativen Einbezugs. Vielerorts werden sie daher
nicht gewahlt sondern eingesetzt.
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Bildungsbeteiligung wird auch in Zukunft im Mittelpunkt stehen, denn die Schul- und
Berufsbildung bleibt die wichtigste Sozialisationsinstanz. Auch wenn
Entscheidungen fur Bildung auf Landesebene getroffen werden, missen Kommunen
immer mehr selbst die Verantwortung fur gezielte Bildungs- und Praventionsangebote
Ubernehmen. Sie werden dabei zwar von Bund und Landern sowie von
gemeinnutzigen Stiftungen und Forschungseinrichtungen, deren Rolle nicht zu
unterschétzen ist, aktiv unterstutzt. Aber die Koordination der Projektfille im
investiven Bereich, burokratische Auflagen und das fehlende qualifizierte Personal
fuhren haufig zu einer Uberforderung der Kommunen. Eine kommunale
Integrationspolitik mit Bildung als zentralem Handlungsfeld ist daher auch davon
abhéangig, inwiefern die kommunale Bildungspolitik jenseits einzelner Projekte in der
Flache funktioniert.
Auch eine perspektivische Erweiterung auf Lebensbereiche aul3erhalb der
Regelstrukturen wie dem Bildungssystem, dem Arbeitsmarkt und dem
Gesundheitssystem wird immer wichtiger werden. Dies ist sowohl in der
Sozialraumorientierung als auch im aktuell betriebenen Auf- und Ausbau von
Ganztagsschulen sichtbar. Auf diesem Feld ist man auf die Kooperation der
vielfaltigen gesellschaftlichen Partnerinnen und Partner angewiesen und es bestehen
vielfaltige Moglichkeiten, innovative sowie andernorts erfolgreich erprobte Projekte zu
initiileren. Es wird also darum gehen, den Ansatz der ,Local Governance” fur die
lokale Steuerung zu akzeptieren. Jedoch muss bei der Einbindung gesellschatftlicher
Akteure und der Nutzung der ,Potenziale” von Migrantinnen und Migranten im
Rahmen von Stadtentwicklungsprozessen die einseitige Dominanz gut positionierter
Akteure verhindert werden. Die groRe Herausforderung ist, selektive und
instrumentalisierende Partizipationsprozesse zu vermeiden, welche wiederum den
Ausschluss bestimmter Bevdlkerungsgruppen bedeuten wirden (vgl. Kunz 2010). An
diesen Entwicklungen wird sich auch zeigen, welche Bedeutung die
Sozialraumfokussierung in der Integrationspolitik weiter spielen wird. Relevant ist
dabei vor allem auch die Frage nach der wohnrdumlichem Segregation und ihren
negativen Wirkungen auf die Integration. Obwohl die Forschung zu den Ursachen
und Wirkungen von Segregation keine eindeutigen Erkenntnisse geliefert hat, ist
Segregation Uber einen langen Zeitraum ein Indikator dafir, dass
Integrationsprozesse nicht erfolgreich verlaufen und nicht alle Menschen tber die
gleichen Teilhabechancen in der Gesellschaft verfiigen. Wohnraumversorgung und
Stadtteilentwicklung sind daher wichtige Handlungsfelder fir Kommunen. Insoweit
kommt dem Thema ,Wohnen" im Sinne nicht-segregierten Wohnens als Basis flr
eine gleichberechtigte Partizipation in der Gesellschaft eine grof3e Bedeutung zu.
Wohnen ist ein wesentlicher Integrationsindikator.
Beim Schutz vor Diskriminierung gibt es in Deutschland im Vergleich mit anderen
Einwanderungslandern weiterhin Licken — auch wenn sich in diesem Bereich in den
letzten Jahren — auch auf européaischen Rechtsdruck hin — viel getan hat.
Insbesondere die strukturelle Diskriminierung wird noch zu wenig bertcksichtigt.
Rechtlich betrachtet ist diese Diskriminierungsform fiir Deutschland noch ein neues
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Konstrukt. Sie ist schwerer feststellbar und daher auch schwerer zu beseitigen, da sie
nicht unbedingt auf individuellen Kognitionen und Einstellungen beruht. Vielmehr
handelt es sich um eine implizite Benachteiligung aufgrund der Strukturen und
Regelungen in der Gesellschaft sowie ungleich verteilter materieller, kultureller und
sozialer Ressourcen, Partizipations- und Mobilitditschancen. Neben der Betonung der
Potenziale von Migrantinnen und Migranten gehdrt die Vermeidung von
Diskriminierung und struktureller Benachteiligung zur den Grundprinzipien einer
Willkommenskultur, die sich auf lokaler Ebene materialisiert.

Der bereits existierende Nexus zwischen Politik und Wissenschaft in der
Integrations- und Migrationsarbeit wird sich im Sinne einer Evidenz-basierten Politik
weiter institutionalisieren. Er ist zentral fur die Umsetzung einer pragmatischen
Integrationspolitik. Wissenschatftliche Forschungsergebnisse (z.B. Erkenntnisse Uber
die Bedeutung frihkindlicher Férderung), Evaluationen einzelner MalRhahmen sowie
die gute Praxis anderer Stadte und Regionen bilden bereits die konzeptionelle Basis
kommunaler IntegrationsmalRnahmen. Forschungsprojekte wie ,Zuwanderer in der
Stadt" fordern Netzwerkbildungen und bieten die Mdglichkeit zum Austausch
integrationspolitischer Erfolge. Gleichzeitig bestehen jedoch auch Gefahren wie eine
Verwissenschaftlichung der Verwaltung, eine Erhebung unrealistischer Anspriiche an
ihre Handlungs- und Steuerungsfahigkeit und eine Standardisierung ohne Ricksicht
auf die Besonderheiten der Kommunen. Ein hohes Abstraktionsniveau wird verlangt,
welches haufig mit der etablierten Form der Entscheidungsfindung in Kommunen
nicht vereinbar ist. Bei der Kommunikation von Wissenschaft und Politik geht es
daher auch darum, den Glauben an die Alternativlosigkeit standardisierter
Integrationspolitik zu hinterfragen und ein gewisses Mal3 an migrationsbedingter
Unsicherheit zu akzeptieren, ohne ganzlich tatenlos zu bleiben. So kann sich
Integrationspolitik tatsadchlich normalisieren und die Dominanz der Defizitorientierung
verhindert werden.

Im Nationalen Integrationsplan von 2007 haben sich Bund, L&nder und Kommunen
dazu verpflichtet, eine aktivierende und nachhaltige Integrationspolitik zu betreiben
und ihre Malinahmen dabei aufeinander abzustimmen. Die Aushandlungen im
politisch-administrativen féderalen System werden also eine entscheidende Rolle
spielen fiir die weitere Entwicklung der Integrationspolitik. Die Kommunen sind dabei
in der Lage, sich ein detailliertes Bild Giber die Integration von Migrantinnen und
Migranten vor Ort zu verschaffen (in Munster z.B. durch die Geburtsortecodierung)
und lokale Integrationsberichte zur erstellen. Tabelle 11 stellt beispielhaft dar, wie
Kommunen dabei von Bund und Landern laut Nationalem Integrationsplan in
einzelnen Handlungsfeldern unterstutzt werden kénnen. Schlief3lich wird auch die
Anndherung kommunaler Integrationspolitiken Uber nationale Grenzen hinweg durch
die Diffusionsprozesse und Forderungsstrukturen auf européischer Ebene
wabhrscheinlich.
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Tabelle 11  Aktivitaten von Bund, Landern in ausgewahlten Handlungsfeldern
Bund Lander
Bildung Bedarfsgerechtes und Bedarfsgerechtes und
qualitatsorientiertes Angebot an qualitatsorientiertes Angebot an
Kindertageseinrichtungen in ganz Kindertageseinrichtungen in ganz
Deutschland (Ausbau gemeinsam Deutschland (Ausbau gemeinsam
mit Landern und Kommunen) mit Bund und Kommunen)
Unterstitzung der Lander durch Ganztagsschulen ausbauen (im
Einrichtung von Ganztagsschulen Rahmen des Investitionsprogramms
durch das Investitionsprogramm des Bundes)
»Zukunft Bildung und Betreuung*
Module zum Erwerb interkultureller
Kompetenzen in den neuen
Standards fur die Ausbildung der
Lehrkrafte
Der Bund fordert zuséatzlich Lander fordern Projekte, Forschung,
zahlreiche Projekte, Forschung, Konzeptentwicklung in den
Konzeptentwicklung, etc. im folgenden Bereichen: Frihzeitige
Bereich Bildung u.a. zu Fragen der ~ Forderung, Elternarbeit,
Integrationsverbesserung Durchlassigkeit des Schulsystems,
Ubergang Schule-Beruf
Sprache Allgemeine sprachliche Bei Integrationskursen: verbesserte

Deutschférderung und
Orientierungskurse flr
Auslander/innen und
Spataussiedler/innen

Der Bund wird die frihe
Sprachférderung mit
Integrationskursen fur Eltern
flankieren
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Zusammenarbeit von
Auslanderbehdrden,
Arbeitsgemeinschaften bzw.
Optionskommunen,
Integrationskurstragern,
Regionalkoordinatoren des BAMF
und migrationsspezifischen
Beratungsdiensten; Forderung
Integrationskurse durch ergéanzende
MalRnahmen

Sprachliche Bildung als
Querschnittsaufgabe in den
Konzepten der
Kindertageseinrichtungen
implementieren

Es wird angestrebt,
sprachunterstiitzende Mal3nhahmen
in allen Schulformen und auf allen
Schulstufen durchzuftihren, wenn
entsprechender Bedarf besteht

Lehrern werden
FortbildungsmalRhahmen
angeboten, die es ihnen
ermdglichen, ihren



Der Bund fordert zusatzlich
zahlreiche Projekte, Forschung,
Konzeptentwicklung, etc. zur
Verbesserung der

Sprachbildungsauftrag im Unterricht
wahrzunehmen

Bedeutung der Mehrsprachigkeit fir
alle Kinder und Jugendliche:
Mafinahmen, die das Prinzip der
Mehrsprachigkeit im Schulalltag
angemessen verankern, werden
identifiziert und gefordert

Lander fordern zuséatzlich zahlreiche
Projekte, Forschung,
Konzeptentwicklung, etc. zur
Verbesserung der

Sprachkompetenz Sprachkompetenz
Wohnen Jahrliche Finanzhilfen im Bund- Jahrliche Finanzhilfen im Bund-

Lander-Kommunen-Programm Lander-Kommunen Programm

LStadtteile mit besonderem LStadtteile mit besonderem

Entwicklungsbedarf — Soziale Stadt* Entwicklungsbedarf — Soziale Stadt"

(bauliche Malinahmen und (bauliche Malinahmen und

Mafinahmen zu Verbesserung der Mafnahmen zu Verbesserung der

sozialen Lebenslage) sozialen Lebenslage)

Ressortforschungsvorhaben

.Migration/Integration und

Stadtteilpolitik“ des Experimentellen

Wohnungs- und Stadtebaus der

Bundesregierung (Projektlaufzeit:

November 2006 - November 2009)
Lander fordern zuséatzlich zahlreiche
Projekte, Forschung,
Konzeptentwicklung, etc. zur
integrierten Entwicklung der
Stadtteile

Gesundheit Der Bund fordert Projekte zur Die Lander unterstiitzen Projekte

mehrsprachigen und kultursensiblen
Gesundheitsforderung und
Pravention fur Migranten

und Initiativen zum Abbau von
Zugangsbarrieren zu
gesundheitlichen Angeboten und
Gesundheitskompetenzen

Eigene Zusammentragung aus dem Nationaler Integrationsplan (ohne Anspruch auf Vollstandigkeit)

e Last but not least: Die Erh6hung von Teilhabechancen von Migrantinnen und

Migranten wird in Deutschland schlief3lich auch dadurch verhindert, dass Einwohnern
aus Nicht-EU-Staaten das Kommunalwahlrecht vorenthalten wird. Dabei fordern die
Europaische Kommission, der Européische Rat, Nichtregierungsorganisationen und
viele Stadte seit langem das kommunale Wahlrecht fur Nicht-EU- Auslander mit
langerem Aufenthalt in Deutschland — dies wiirde jedoch eine Anderung des
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Grundgesetzes voraussetzen.® Eine Grundgesetzanderung erfordert die
Zustimmung von zwei Dritteln der Mitglieder des Bundestages und zwei Dritteln der
Stimmen des Bundesrates. Bisher besteht kein parteiiibergreifender Konsens
hinsichtlich einer solchen Anderung.

9 Am 31.Oktober 1990 erklarte das Bundesverfassungsgericht, nachdem das Land Schleswig-Holstein im Jahr
zuvor das kommunale Auslénderwahlrecht eingefiihrt hatte, dieses als unvereinbar mit dem Grundgesetz. Alle
Staatsgewalt gehe vom ,Volke* aus (Art. 20 Absatz 2 GG), wobei das Gericht das Volk den deutschen
Staatsangehdrigen gleichstellte (Ausnahme: EU-Biirger, vgl. Art. 28 GG).
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11  Bruckenarbeit

Stephan Nover und Dita Kraan

Entwicklung und Umsetzung von Migrations- und Integrationsleitbildern waren Ziele des
Projektes. Gleichwohl sollte es sich nicht um eine theoretische Veranstaltung handeln.
Vielmehr sollten sowohl Einheimische als auch Zugewanderte, sowohl Praktikerinnen und
Praktiker als auch Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler als auch sonstige Interessierte
am Projekt teilhaben kénnen. Wir wollten uns gegenseitig vorstellen und uns gegenseitig
kennenlernen. Das Feld "Migration und Integration" bot dafiir ein Spektrum quer durch die
beiden Nachbargesellschaften.

Wir nannten dies "Briickenarbeit". Kleine und grof3e Gruppen, per Zug, Autokorso oder Bus,
waren auf dem Weg in die jeweils andere Stadt, einen ganzen Tag lang oder zwei bis drei
Stunden, zu einer einmaligen Veranstaltung oder zu Wiederholungsveranstaltungen, in
kleinen Zirkeln von 4 Interessierten oder grof3en Fachveranstaltungen mit 130 oder mehr
Beteiligten.

So haben nicht nur wir, die Projektakteure, am Projekt teilgenommen, sondern insgesamt
Uber 400 Menschen beidseits der Grenze.

Ein besonderer Dank an dieser Stelle an alle diejenigen, die durch ihr Engagement zum
Gelingen der Brickenarbeit beigetragen haben.

Die Briickenarbeit war Informationsarbeit. Sie war ein Forum zum Austausch, ein Forum zum
Kennenlernen. Wenige Male war sie Ausgangspunkt fiir nachfolgende ganztéagige
Hospitationen in der jeweils anderen Stadt. Haufig sind auf der Basis der Brickenarbeit
Kontakte geknUpft worden, die im Nachgang lebendig geblieben sind und bei
entsprechenden Anldssen genutzt werden zum Austausch oder Problemldsungen.

Insoweit war die Briickenarbeit eine Begleitarbeit zur Entwicklungs- und Umsetzungsarbeit
des Leitbildes, zur Veranschaulichung der bereits konkret entwickelten und funktionierenden
Arbeit, als Basis fur die Weiterfilhrung der Arbeit auf der einen und/oder anderen Seite der
Grenze. So schuf die Briickenarbeit einen hohen grenziiberschreitenden Mehrwert.

Nachfolgend werden die verschiedenen Module dargestellt:
AG Wissenschatt in der Projektbegleitung:

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler von Universitat Twente und Universitat Minster
sowie Fachhochschule Minster haben die laufende Projektarbeit konstruktiv begleitet. Die
Kooperation begann durch einen Austausch zwischen den Vertretungen der beiden
Universitaten. Der Aufbau der Untersuchung "Stadtverwaltung und Integration" war eine
Vorlage fir die entsprechende Arbeit der Universitat Twente, die dann in Almelo realisiert
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wurde. Informiert und diskutiert wurde Gber das Thema "Integrationsmonitoring”. In beiden
Fachtagungen des Projektes informierten die Wissenschaftler sowohl Gber die Arbeit bei der
Projektentwicklung als auch die eigene wissenschaftliche Begleitarbeit. Das Konzept fur das
Handbuch wurde erarbeitet.

AG Wissenschaft/Handbuch:

Unter zusatzlicher Beteiligung wurde das Konzept fur das Handbuch erarbeitet. Hinzu kamen
nunmehr drei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler vom Wissenschaftszentrum Berlin
sowie vom Institut fir Politikwissenschaften der Universitat Minster. Gemeinsam mit den
Vertreterinnen der Universitat Twente sowie den Projektmanagern wurde an der Erstellung
des Handbuchs gearbeitet. Einige Passagen wurden gemeinsam verfasst. Die komplette
Handbucharbeit wurde durchgéngig miteinander abgestimmt. Diese Kooperation war
Grundlage fur eine sehr hilfreiche Reflexion der Arbeiten im Bereich von Wissenschaft und
Praxis und gab wertvolle Impulse fir die Weiterfihrung der Leitbildarbeit.

Arbeitskulturen:

Die Regiegruppe hatte sich dieses Thema auf die Tagesordnung geschrieben.
Ausgangspunkt war die sichere Erkenntnis, dass trotz des geringen raumlichen Abstands
beider Stadte voneinander im Alltag verschiedene Verfahrensweisen und Handlungsweisen
die Praxis kennzeichneten. Die Regiegruppe lud Interessierte beidseits der Grenze zu der
offentlichen Sommersitzung 2010 hinzu. In einem eigenen Teil referierte Herr Dr. Reef zum
Thema Arbeitskulturen und zeigte durch konkrete Praxisbeispiele die Verschiedenheit von
Herangehensweisen, Arbeitsweisen, Verstandnissen von Rollen, Hierarchie,
Verantwortlichkeit und Team- oder Einzelarbeit auf. Es wurde jeder und jedem bei dieser
Gelegenheit deutlich, dass es echte Unterschiede gab und gibt, von denen man wissen
sollte, wenn gemeinsame Arbeit erfolgreich werden soll. Dies wurde in weiterfiihrenden
Gesprachen erdrtert und vertieft. Gleichzeitig wurde dieses Wissen nicht nur vorgetragen,
sondern sicherlich auch durch die vielen Anwesenden mit Multiplikationsfunktion
weitergetragen, nicht nur in Munster und Almelo, sondern auch in die Region und in das
Land daruber hinaus. Allen Beteiligten ist schlief3lich deutlich geworden: Verstehen, dass
man verschieden ist, ist schon schwierig. Integrieren ist noch schwieriger. Umso
anspruchsvoller ist Integrationsarbeit zu sehen, wenn es um Kulturen und Sprachen geht, die
noch erheblich weiter voneinander entfernt sind als dies bei Deutschland und den
Niederlanden der Fall ist.

Behinderte:

»ES ist schon schwierig, wenn man migriert ist. Wie ist das eigentlich, wenn man zusétzlich
auch behindert ist?" Dieser Frage widmete sich eine Briickenarbeit. Es wurden Infrastruktur
und praktische Herangehensweisen beidseits der Grenze im jeweils nationalen und
kommunalen Kontext vorgestellt. Das Thema "Migriert und behindert” ist noch in der Phase,
entdeckt zu werden. Nur in Teilbereichen und bezogen auf Einzelfalle wurde dartiber
berichtet und informiert - mit teilweise erschreckenden Einzelschicksalen.
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Bildungsarbeit fur erwachsene Migranten:

Besuch aus Minster beim ROC van Twente in Almelo, einem grofRen Bildungstrager. Es gab
eine Erorterung des Konzeptes und eine Diskussion der Bildungsarbeit und der Ansétze
beidseits der Grenze. Der Briickenaustausch war Basis fur eine nachfolgende Hospitation
von zwei Kolleginnen aus Munster beim ROC van Twente.

Brede-Buurt-School:

Besuch und Kennenlernen der Brede-Buurt-School ,de Kubus" in AlImelo mit Kennenlernen
des Konzeptes inklusive des Stadtteilbezugs. Unterscheidend war die spezifische
Finanzierung in den Niederlanden. Es gab praktische Vorschlage zur Férderung der
Partizipation von Migrations-Eltern in der Schule. Die Arbeit zielt ab auf gleiche Schulerfolge
von Kindern mit und ohne Migrationsvorgeschichte.

Lernhaus der Frauen:

Besuch dieses spezifischen Bildungs- und Integrationsprojektes in Minster sowie des
Hauses der Familie durch Kolleginnen aus Almelo. In einer Bildungsarbeit Giber mehrere
Monate arbeiten Frauen mit und ohne Migrationsvorgeschichte miteinander. Sie lernten sich,
ihre Wurzeln und ihre Kultur und die der anderen Frauen kennen und schéatzen. Eine
MaRnahme, die ganz hohen Erfolg hat in Bezug auf das Kennenlernen der jeweils anderen
sowie die Multiplikation dieses Effektes. Interessant war der Einsatz der
~Sprechballmethode®: Dadurch gibt es kein Durcheinandersprechen, es gibt ein besseres
Zuhoren und Verstehen. Insgesamt geht es um eine Arbeit zur Férderung und Sicherung des
sozialen Friedens in der Stadt.

Héausliche Gewalt:

Zwei Arbeitsgemeinschaften zu diesem Thema aus Munster und aus Twente trafen sich in
Munster und Almelo und stellten sich und ihre Arbeit aus den Bereichen von Polizei, Justiz,
Sozialarbeit und Frauenarbeit vor. Prasentiert wurde die Ausstellung "Geiststral3e 98" in
Munster mit einer ganz praktischen Prasentation von Stellen und Anléssen von entdeckter
und unentdeckter Gewalt in den eigenen vier Wanden. Aul3erdem wurden die Konzepte vom
Veiligheidshaus in Twente, Hausverbot beidseits der Grenze sowie alle damit in
Zusammenhang stehenden Vorgehensweisen und Vernetzungen erértert. Das Wissen um
diese Basisstrukturen ist Basis fur die Erérterung der Arbeit mit Migrantinnen und Migranten
in diesem Feld. Sie sind nicht durchgangig Gberrepréasentiert, bedurfen aber héufig einer
entsprechend spezifischen Ansprache und im Umgang ist interkulturelle Kompetenz von
ausgesprochen hohem Wert. Dies wurde konkret aufgezeigt.

Kriminalitat:

Unter dem Titel "Fremd und geféhrlich?!" fand im Munsteraner Stadtweinhaus ein Vortrag mit
anschliel3ender Diskussion statt. Den Input lieferte der Kriminalwissenschaftler Christian
Walburg vom Institut fiir Kriminalwissenschaften der Universitat Munster. Kernaussage des
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Vortrags war, dass oftmals undifferenzierte und falsche Aussagen tber Kriminalitat von
Migrantinnen und Migranten getroffen werden. Es gibt haufig Fehlinterpretationen. In
bestimmten Altersgruppen gibt es einen unterproportionalen Kriminalitatsanteil, in anderen
Altersgruppen einen tberproportionalen Anteil. Wenn man das naher betrachtet, wird
deutlich, dass nicht der kulturelle Hintergrund kriminalisierend ist, sondern dass der sozio-
O0konomische Status und die psychosoziale Situation sowie die Milieubedingungen
wesentliche Faktoren sind. Aus diesem Grunde lasst sich ableiten, dass Arbeit genau in
diesen Leitbild-Feldern, also im psychosozialen Bereich, im Milieu, in den Stadtteilen, in
Bildung, Schule, Gesundheit etc. durchgdngig kriminalpraventiven Charakter hat.

Migrantenselbstorganisationen:

Hier gab es einen regelmafigen Austausch zwischen den Koordinierenden in beiden
Stadten. Es ging um die Weitergabe und den Austausch von Fachwissen, Erfahrungen,
guten Beispielen sowie um einen Fragenkatalog fur Migrantenorganisationen, Vorbereitung
und Durchfiihrung eines Tages der Migrantenselbstorganisationen etc. In Mlnster gibt es
hierzu inzwischen eine solide Ubersicht tiber die Migrantenselbstorganisationen in der Stadt,
einen Stadtplan, in dem sie raumlich dargestellt sind, dies alles einsehbar unter
www.muenster.de/stadt/zuwanderung/ migrantenorganisationen.html. Auch in Almelo gibt es
eine Adressenliste von MSO, einsehbar unter www.almelo.nl, dann: wonen en leven, dann:
participatie en integratie (http://www.almelo.nl/smartsite.shtml?ch=TER&id=53117).

Netzwerkarbeit:

In Minster hat es seit Mitte der 90er Jahre Netzwerkarbeit von Professionellen im Bereich
Migration und Integration gegeben. Im Rahmen des INTERREG-Projektes "Zuwanderer
integrieren” war es gelungen, ein "Stadtweites Netzwerk Integration fir Menschen mit
Migrationsvorgeschichte” zu griinden und zu etablieren. Seitdem gibt es regelmaRige Arbeit
im Plenum und zwei Arbeitsgruppen unter Beteiligung von Vertretungen freier Trager sowie
der Kommune. Der Austausch tber die Entwicklung, Etablierung und fortlaufende
Geschaftsfiihrung des Netzwerks in Minster wurde zu einer Vorlage fiir die in der
Entstehung begriffene Netzwerkarbeit in Almelo, die inzwischen etabliert ist zu einem
Netzwerk 1&I (Integratie en Interculturalisatie). Ziel beider Netzwerke ist es, Wissen
auszutauschen, miteinander in Kontakt zu sein, wichtige Entwicklungen wahrzunehmen und
entsprechende Antworten friihzeitig zu entwickeln.

Segregation in Grundschulen:

In Almelo wird gearbeitet in einem Projekt mit dem Ziel der Reduzierung von Segregation an
Basisschulen. Man arbeitet durch Aufklarungs- und Begegnungsaktivitaten. Weil die
nationalen Rahmenbedingungen im Schulbereich im Landervergleich stark abweichend sind,
haben wir einen Austausch geftihrt Uber die Strukturen der Grundschulen/Basisschulen im
jeweils nationalen Kontext, mit einem Vergleich der Schulkonzepte, die sich auch in der
Finanzierung niederschlagen. In den Niederlanden beispielsweise waren sie bis vor einiger
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Zeit orientiert an der Migrationsvorgeschichte der Schilerinnen und Schaler, nunmehr
orientieren sie sich am Bildungsniveau der Eltern.

Statistik:

In enger und hervorragender Kooperation mit den Beteiligten der statistischen Abteilung der
Gemeinde Almelo und mit weiterer externer niederlandischer Unterstiitzung ist es gelungen,
in Minster in der dortigen statistischen Abteilung die sogenannte "Geburtsortekodierung™” zu
entwickeln. Es geht darum, dass es in Minster bzw. in Deutschland bislang kaum mdglich
war, Migrantinnen und Migranten statistisch prézise zu identifizieren. Fir stadtplanerische
Aufgaben in den verschiedensten Bereichen vom Bauen Uber Soziales bis zum Schulbereich
sind solche ldentifizierungsméglichkeiten von hoher Bedeutung, denn Planung l&sst sich
dadurch exakter steuern und beruht nicht auf der Annahme von Wahrscheinlichkeiten. Eine
entsprechende Berechnungsgrundlage war in Deutschland bis dahin weitestgehend nicht
gegeben. Nunmehr ist es mdglich, unter Berticksichtigung des Merkmals des Geburtsortes
beziehungsweise des Geburtslandes Migrantinnen und Migranten zu identifizieren. Dies
geschieht unter Umstanden in einem Abgleich mit der Datei der Meldeabteilung der
Kommune. Die deutschen Datenschutzbestimmungen werden dabei eingehalten. Nunmehr
ist es moglich, Migrationsprofile von Stadtteilen oder anderes definierten Raumen zu
erstellen, gegebenenfalls von Einrichtungen oder Mal3nahmen, differenziert nach
Geschlecht, Altersgruppen, Herkunftslandern/Landergruppen.

Kleingéarten:

In MUnsteraner Kleingéarten war der Anteil von Migrantinnen und Migranten in Teilbereichen
Uberproportional hoch geworden. Es filhrte zu entsprechenden Veranderungen. Ein
Austausch zum Thema, quasi tUber die Kerngruppe des Projektes, wurde gefiihrt. Ein
gegenseitiges Besuchsangebot wurde gemacht, aber noch nicht realisiert.

Wohnen:

In Minster war insbesondere im INTERREG-Projekt "Zuwanderer integrieren" Wohnen als
wesentlicher Integrationsfaktor entdeckt worden. Dies in Korrelation mit einer
professionellen, verbindlichen und regelmafRigen Lotsenarbeit einerseits, andererseits mit
einer Vernetzung von MalRnahmen und Hilfsangeboten durch ein stadtweites Netzwerk.
Hierlber wurde in Almelo intensiv informiert.

Kick-off-Veranstaltung in Almelo:

Im Fruhjahr 2009 fand in Almelo die Kick-off-Veranstaltung des Projektes statt mit einer
Vorstellung der Entwicklungsarbeit und Umsetzungsarbeit zum Migrationsleitbild in Minster
und einer anschlieRenden lebendigen Diskussion, dies als Basis fir die nachfolgenden
Leitbildphasen beidseits der Grenze.

Veranstaltung Kennistransfer/Wissenstransfer in Almelo:

205



Nachdem auch in Almelo das Integrationsleitbild im Fruhjahr 2011 entwickelt und durch den
Rat der Gemeinde Almelo bestatigt war, wurden in einer groRen 6ffentlichen Veranstaltung in
Almelo die internen Amter sowie externe Organisationen informiert. Vorgestellt wurden die
Umsetzungsschritte in Minster als Anregung fur die weiteren Schritte in Almelo. Es schloss
sich eine engagierte Diskussion an.

Fachtagungen:

Im Herbst 2010 sowie im Friihjahr 2011 fanden in Almelo und Minster binationale grof3e
Fachtagungen statt mit der Prasentation der Praxisarbeit sowie der wissenschaftlichen Arbeit
in beiden Stadten und entsprechender Diskussion, Erlauterung und Erérterung in
Seminargruppen. Diese Fachtagungen waren das Forum fir all diejenigen, die sich Uber das
Projekt in der Gesamtheit informieren wollten. Sie kamen aus Minster und Almelo sowie aus
der Region und dem gesamten Land. (Vgl.
www.muenster.de/stadt/zuwanderung/interreg_migrationsleitbild_fach tagung-2011-05-
11.html, www.almelo.nl/smartsite.shtml?id=56711).

Kerngruppe:

Die drei Projektmanager aus Munster und Almelo hatten wéahrend des gesamten
Projektzeitraums intensiven Kontakt miteinander. Es gab regelmaRige, ganztagige
Besprechungen in Almelo oder Minster sowie durchgangigen, fliissigen gegenseitigen
Informationsaustausch per E-Mail und Telefon in fast taglicher Sequenz. In dieser Gruppe
wurden die verschiedenen Module des Projektes vorbereitet, begleitet, nach- und aufbereitet.
Diese Gruppe war der Nabel des Projektes. Neben der kompletten inhaltlichen Schiene
wurden hier auch die Bereiche Projektadministration und Abrechnungswesen organisiert.

Regiegruppe:

Sie war das zentrale Steuerungsorgan des Projektes mit verschiedenen Vertretungen aus
Kommunen, Regionen, Land, Politik, Verwaltungen und aus dem Bereich der 6ffentlichen
Trager. Auf der niederlandischen kommunalen Seite war sie unter anderem besetzt durch
Ratsvertreterinnen und Ratsvertreter mit Migrationsvorgeschichte, auf deutscher Seite auch
durch den Vorsitzenden des Integrationsrats aus Minster, last but not least mit Vertretungen
der EUREGIO, der binationalen Briicke der INTERREG-Arbeit. Damit waren sowohl alle
Finanziers als auch alle Vertretungen aus dem politischen wie auch praktischen Bereich an
Bord. Sie beobachteten sorgféltig den Fortgang der getroffenen Entscheidungen und
Ergebnisse aus den jeweils verschiedenen Perspektiven und transportierten die
Projektresultate anschlieend in ihre Bereiche. In der fortlaufenden Arbeit wurde auch
durchgangig informiert Gber die jeweils nationalen Bedingungen im Thema "Migration und
Integration" und die Wirkungen fur die Umsetzung in der Kommune. Das gilt beispielsweise
fir den Umbruch durch eine neue nationale Regierung in den Niederlanden oder auch die
Ubergangsphase angesichts von Kommunalwahlen und der Neubesetzung von Amtern. In
der Regiegruppe wurde fir den Zeitraum nach der Projektarbeit bereits festgestellt, dass
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im Nachgang zum laufenden Projekt zweimal jahrlich ein Austausch zwischen den
beiden Wethouders/Dezernenten stattfinden soll,

die Information Uber das Erreichen von Meilensteinen im Nachgang zum Projekt
gegenseitig gesichert ist,

weiterhin die Bereitschaft besteht, Austausch, Coaching und Fortbildung anzubieten
und zu realisieren.
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12 Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Arbeit in den beiden Stadten und
Landern

Stephan Nover und Dita Kraan
Die Ausgangslagen der Projektarbeit:

In Minster wie in Almelo gab es sehr ahnliche Bevélkerungsstrukturen: 21 %
beziehungsweise 25 % waren und sind Migrantinnen und Migranten.

Das Thema Migration und Integration ist in beiden Stadten ein Thema mit hohem
Nachhaltigkeitsrang. Es stand und steht deshalb auf der Tagesordnung beider Gemeinden.

Zum Zeitpunkt des Projektbeginns im Herbst 2008 war in Minster das Migrationsleitbild
soeben durch den Rat verabschiedet. Es startete die Umsetzung. In Almelo gab es die
Integratienota aus 2003. Auf der Basis dieser Nota und auf der Basis des Leithildes der Stadt
Munster ging es um die Entwicklung und die darauf aufbauende und anschlieRende
Umsetzung eines neuen Leitbildes fur Almelo.

Beide Stadte sind von der GroR3e her verschieden. Minster ist eine Stadt mit etwa 280.000
Einwohnern, in Almelo leben etwa 72.000 Einwohner. Neben den friiheren Gastarbeitern und
deren Angehdrigen gibt es in Mlnster eine grofRe zugewanderte Gruppe von
Spataussiedlerinnen und Spataussiedlern. In Almelo gibt es neben vielen ehemaligen
Gastarbeitern und deren Familien Menschen aus nordafrikanischen Staaten, auch aus
ehemaligen Kolonien wie Indonesien und Surinam.

Die politische Vertretung fir das Thema liegt in beiden Stadten natirlich beim jeweiligen Rat.
In Minster gibt es darlber hinaus den demokratisch gewéhlten Integrationsrat als
Nachfolgeorgan des frilheren Auslénderbeirates. In Almelo gibt es in diesem Sinne kein
politisches und gewahltes Beratungsgremium. Im Gemeinderat allerdings sind
Kommunalpolitiker mit persénlicher Migrationsbiographie vertreten. Sie nahmen im hier
beschriebenen INTERREG-Projekt "Migrationsleitbild" wesentliche Steuerungsfunktionen in
der begleitenden Regiegruppe wahr.

Die Strukturen in den Gemeindeverwaltungen sind verschieden. In Almelo gibt es 9
Abteilungen, in Munster 37 Amter sowie 5 Tochtergesellschaften.

Die jeweiligen nationalen Rahmenbedingungen unterscheiden sich durch den
verschiedenartigen staatlichen Aufbau, durch damit verbundene, verschiedene
Verantwortlichkeiten, Politiken, Ansatze, Geschichten und Zustandigkeiten und natirlich
durch unterschiedliche Arbeitskulturen.
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Gemeinsamkeiten und Unterschiede:

Wir haben drei Jahre zusammen gearbeitet und wollten dabei die Integrationsarbeit in
unserer eigenen Stadt voran bringen, den Transport in die jeweils andere Stadt sicherstellen
und dabei voneinander lernen. Fir uns war es interessant zu sehen, dass es deutliche
Gemeinsamkeiten dabei gab, aber auch Unterschiede in beiden Stadten und Landern, bei
denen Ergebnisse und Arbeitsweisen zunachst nicht transportiert werden konnten.

Wir stellen beispielhaft einige wesentlichen Elemente vor. Uns ist es dabei wichtig, darauf
hinzuweisen, dass die verschiedenen Module grundsatzlich nicht kopierbar sind, sondern
dass sie in den jeweiligen Kontext transferiert werden kénnen. Nur in diesem Sinne, so
glauben wir, lassen sich Erkenntnisse tbertragen und einbauen, in Deutschland, den
Niederlanden und grundsétzlich auch daruber hinaus.

Beispielhafte Gemeinsamkeiten:

Ein Leitbild ist erforderlich, denn ohne dieses entsteht im Alltag nicht der gescharfte Blick auf
die Notwendigkeit, Bedurfnisse von Migrantinnen und Migranten zu erkennen, einzubeziehen
und auf dieser Basis auch das eigene Verhalten und die eigenen Vorgehensweisen zu
verandern oder zu ergénzen. Ein Leitbild sichert Verbindlichkeit und den Charakter der
Querschnittsaufgabe.

In der geleisteten Arbeit ist deutlich geworden, dass Leitbildarbeit Uberzeugungs- und
Implementierungsarbeit ist. Sie muss akzeptiert sein und in einem stabilen Rahmen
entstehen. Dies ,Uberzeugungs- und Implementierungsphase* filhrte im Rahmen unserer
Projektarbeit zu Verzdgerungen im Vergleich zum entworfenen Zeitplan. Bei genauerer
Betrachtung mussten wir erkennen, dass darin kein Problem, sondern der Erkenntnisgewinn
zu sehen ist, dass Migrationsleitbildarbeit stetig voran getrieben werden muss, dabei Zeit
bendétigt, dann aber stabil wird.

Es gibt bei der Arbeit sowohl Bottom-up- als auch Top-down-Prinzipien. Das Top-down-
Prinzip ist wichtig, um eine so wichtige Thematik wie die Leitbildentwicklung und -umsetzung
anzustoRen und die Bearbeitung zu sichern und ihr einen entsprechenden Rang zu geben.
Die Bottom-up-Ebene ist hier ausgesprochen wichtig, damit die entsprechende Arbeit
angenommen, neu dekliniert , umgesetzt und in guter Qualitat geleistet wird.

Die Arbeit am Migrationsleitbild fur eine Stadt oder Gemeinde ist relevant sowohl fiir die
Verwaltung als auch die externen Organisationen mit verschiedenen Netzwerken,
Stadtteilarbeit, TrAgern von Bildungs- und Sozialarbeit, Integrationsarbeit, auch MSO.

Die Umsetzung des Migrationsleitbildes ist grundséatzlich keine additive Arbeit. Vielmehr geht
es darum, die konkreten Aufgaben und Ziele auch auszurichten auf jeden vierten oder
funften Menschen, der namlich eine Migrationsbiographie hat. Wenn die entsprechenden
Angebote spezifisch erarbeitet sind und vermittelt werden, dann erreichen sie ihr Ziel und
werden sicherlich erfolgreicher sein als eine nicht-spezifizierte Arbeit, die an den
Bedirfnissen dieser Zielgruppe sich nicht orientiert und eventuell daran vorbei geht.
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Segregation von Migrierten und Einheimischen haben wir in beiden Stadten zu verhindern
gesucht — soweit dies moglich ist. Wir wollen nicht, dass Parallelgesellschaften entstehen,
sondern dass sich eine gemeinsame Gesellschaft entwickeln kann.

Die grundsatzliche Beteiligung von Migrantinnen und Migranten und ihren Vertretungen im
Migrationsleitbildprozess ist ein absolutes Muss. So verstandene interkulturelle Arbeit ist
wichtig fur eine breite gesellschaftliche Akzeptanz von Entwicklungen und Entscheidungen in
allen gesellschaftlichen Bereichen. Sie ist insoweit Voraussetzung fur die Sicherstellung und
Weiterfiihrung des Sozialen Friedens.

Die Arbeit mit Migrantenselbstorganisationen (MSO) ist ausgesprochen wichtig. Sie muss
sich durch die Vertreterinnen und Vertreter der Gruppe der Migrierten aufbauen, kann
ankoppeln an bestehende Netzwerke, kann an der Etablierung eines Dachverbandes
arbeiten, Vertretung organisieren, beispielsweise sich im Internet prasentieren.

Far interkulturelle Arbeit ist Kreativitéat eine wichtige Voraussetzung. Es gilt, die Wirklichkeit
deutlich wahrzunehmen und mit einem offenen Blick auch tUber den Tellerrand hinaus
Ldsungen zu entwickeln.

Integration findet "vor Ort" statt. Aufgrund des direkten Bezugs zur Bevdlkerung sind
Kommunen direkt betroffen und zunéchst —vor dem Potential-orientierten Blick- auch
problemorientiert. Dies ist fir beide Gemeinden gleich. Bei der Durchfuhrung der
gemeinsamen Projektarbeit war dies ein verstarkendes Bindeglied, auch im Sinne einer
Solidarisierung miteinander.

Schlief3lich: Wir haben deutlich voneinander gelernt. Dieses Potential haben beide Stadte
entdeckt und genutzt. Eine Beschreibung ausgesuchter Beispiele hierzu finden Sie unter
Kapitel 11.

Beispielhafte Unterschiedlichkeiten:
Reihenfolgen beim Aufbau und der Umsetzung:

In Minster wurde nach der Entwicklung des Leitbildes die Umsetzung zunachst innerhalb
der Stadtverwaltung forciert, die Umsetzung im stadtweiten Kontext auRerhalb der
Stadtverwaltung erfolgte zeitversetzt. In Aimelo dagegen wurden die Themenbereiche des
Leitbildes bereits wahrend der Entwicklungsphase sowohl innerhalb der
Gemeindeverwaltung als auch bei externen Organisationen berlcksichtigt. Mit der
Umsetzung wurde bereits vor der Verabschiedung durch den Rat der Gemeinde begonnen.
Diese Unterschiedlichkeit mag damit zusammen héngen, dass es sich um verschieden
grol3e Stadte handelt. Je groR3er die Stadt ist, desto schwieriger und eventuell auch
langsamer ist der Prozess.
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Zieldefinition:

Das Leitbild der Stadt Munster differenziert teilweise sehr genau in Teilleitzielen, was
erfolgen soll. In Almelo sind eher Postulate benannt, deren Umsetzung erfolgen soll und die
gegebenenfalls noch zu spezifizieren sind.

Autoren und Autorinnen:

In Minster wurde der Migrationsleitbildtext geschrieben durch externe Wissenschaftler, in
Almelo durch das Projektmanagement des INTERREG-Projektes.

Mediationsprozess und interactief beleid:

Die Mediationsprozesse hatten unterschiedliche Verlaufe. In Minster wurde der Prozess mit
Unterschrift aller Beteiligten ratifiziert und so fur den Rat vorbereitet. In Almelo wurde nach
Erhebung der Bedirfnisse auf ganz verschiedenen Ebenen (vgl. Kapitel 3) das Leitbild
formuliert.

Integrationsmonitoring:

In beiden Stadten ist am Aufbau eines Integrationsmonitorings gearbeitet worden mit
verschiedenen Wegen. In Minster (vgl. Kapitel 9) wurde mit wissenschaftlicher
Begleitunterstiitzung Arbeit zur Identifizierung von Zielen und Indikatoren mit smartem
Charakter geleistet. Auf dieser Basis wird derzeit weiterhin am Aufbau eines Monitorings
gearbeitet. Es gibt einen Abgleich mit bereits bestehenden Monitoring-Systemen. In Almelo
geht es um die Ubernahme géngiger Indikatoren aus der Prozessuntersuchung der
begleitenden Wissenschaft. Es werden Entwicklungen noch im Vorfeld der Bildung von
smarten Indikatoren beobachtet. Es gibt den Anspruch, spéter entsprechend dann
formulierten smarten Anforderungen zu geniigen. Weitere Untersuchungen sollen folgen.

Hierarchie:

Dieses Thema wird in Deutschland und den Niederlanden verschieden realisiert. Dies hat zu
tun mit den verschiedenen Arbeitskulturen, aber auch den verschiedenen Geschichten
beider Lander. Im Ergebnis geht es in keiner der Stadte ohne Hierarchie. In der Umsetzung
ist das "Prinzip Chefsache" in Miinster/Deutschland deutlicher vertreten als in Almelo bzw.
den Niederlanden.

Unterschiedliche Chancen der Umsetzung:

Verschiedene Felder haben wir kennen gelernt: Aufgrund nationaler Rahmenbedingungen
lassen sich Handlungsweisen nicht ohne weiteres Ubertragen, beispielsweise im Bereich des
Themas "Segregation an Basisschulen in Almelo”, im Bereich von "Segregation und Wohnen
in MUnster". Dagegen gibt es andere Module mit deutlicher und erfolgreicher
Ubertragbarkeit, zum Beispiel Statistik-Geburtsortekodierung, MSO-Arbeit und
Netzwerkaufbau.
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Transfer Deutschland-Niederlande
Ines Michalowski

AbschlieRend soll noch eine weitere Besonderheit des hier vorgestellten Projektes
Erwéhnung finden. Dezidiertes Ziel ist es gewesen, einen Transfer integrationspolitischer
Mafinahmen von einer deutschen in eine niederlandische Stadt anzustof3en. Zwar besteht
die Erwartung eines beidseitigen Lernens, doch ist die Hauptrichtung des Transfers insofern
ungewohnlich, als dass sie voraussetzt, dass die Niederlande bei der Integration von
Zuwanderern etwas von Deutschland lernen kénnen. Noch Ende der 1990er Jahre hatten
viele Experten beiderseits der Grenze dies bestritten. Im Jahr 2002 |6ste der niederlandische
Wissenschaftler Ruud Koopmans mit seinen Forschungsergebnissen eine umfassende
Debatte aus, indem er zeigte, dass die (Arbeitsmarkt-)Integration von Zuwanderern in
Deutschland besser verlaufen war als in den Niederlanden. Anders jedoch als Autoren, die
vor ihm diese Feststellung gemacht hatten, schlussfolgerte Ruud Koopmans daraus, dass
sich die niederlandische multikulturelle Politik, die die Wahrung der eigenen ethnischen
Identitat der Zuwanderer (und auch ihrer jeweiligen Sprachen) verfolgte, in Verbindung mit
einem starken Wohlfahrtsstaat, der auch Zuwanderern mit fehlenden Sprachkenntnissen ein
sicheres Auskommen bietet, kontraproduktiv auf die Integration der in den Niederlanden
lebenden Zuwanderer ausgewirkt habe (fir eine umfassende Diskussion siehe Koopmans
2009). Eine 2006 erschienene Publikation des niederlandischen Sociaal en Cultureel
Planbureau (SCP, 2006: 77 ff) zur Integration von Zuwanderern mit tiirkischem
Migrationshintergrund in den Niederlanden und Deutschland griff diese These auf und priifte
alternative Erklarungsmuster, wie etwa das Argument, Deutschland habe in den 1950er und
1960er Jahren schlichtweg besser qualifizierte Zuwanderer rekrutiert. Auch andere
Wissenschaftler wie Anita Bécker und Dietrich Thranhardt (2003) trugen zu der Debatte bei
und gaben zu bedenken, dass allgemeine Arbeitsmarktstrukturen die 6konomische
Integration der Zuwanderer in Deutschland begunstigt haben.

Mit dieser Debatte ist erstmals eine Art Tabu gebrochen worden, das verhinderte, die
Wahrnehmung einer vollig misslungenen Integration von Zuwanderern in Deutschland zu
hinterfragen. Denn sowohl in der internationalen Fremd- als auch in der Selbstwahrnehmung
unter deutschen Migrations- und Integrationsexperten aus Wissenschaft und Praxis galt
Deutschland als ausléanderfeindlich eingestelltes Land, das die Integration seiner Zuwanderer
absichtlich nicht forderte, weil es auch Jahrzehnte nach dem Anwerbestopp noch stets auf
deren Ruckreise in die Herkunftslander hoffte; ein Land, dessen Bewohner 50 Jahre nach
dem Nationalsozialismus vor brennenden Asylbewerberheimen Beifall klatschten. Die
Niederlande hingegen galten vielen européischen Landern und auch vielen deutschen
Migrations- und Integrationsexperten als Vorbild eines besonders offenen und progressiven
Landes, in dem Zuwanderer sich wohlftihlen kdnnen und fast vollstandig integriert sind; ein
Land, das fir die integrationspolitischen Vorschlage der deutschen
Zuwanderungskommission unter Rita Stissmuth aus dem Jahr 2000 selbstverstandlich

Modell gestanden hat. Diese Wahrnehmungen werden seit den frithen 2000er Jahren in
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wachsendem Mal3e hinterfragt. Wie auch Anita Bocker und Dietrich Thranhardt (2003)
anmerkten, nimmt sich Deutschland heute positiver wahr, wahrend das Selbstbild
Niederlanden negativer geworden ist, als es in der Vergangenheit war. Ob dieses positivere
Deutschlandbild (jenseits der 2006 organisierten FuRRball Weltmeisterschaft) auch in den
Niederlanden angekommen ist, ist nicht sicher. Denn das deutsch-niederlandische Verhaltnis
enthalt Gber die ,normale” Stereotypenformung unter benachbarten Landern hinausgehende
Spannungen. So ist das Bild des Nachbarn nicht nur durch die Erwartung deutscher
Ordnungsliebe und niederlandischer Sparsamkeit gepragt, sondern auch durch die
niederlandische Erinnerung an die deutsche Besatzungszeit. Darlber hinaus erlernen
Deutsche so selten die niederlandische Sprache, dass viele Niederlander Uberzeugt sind,
kein Deutscher kénne je den Den Haager Stadtteil Scheveningen richtig aussprechen.

Die Zusammenarbeit in diesem Projekt hat — wie sollte es anders sein — einige aber zum
Glick nicht alle der landlaufigen Vorurteile gegeniiber dem direkten Nachbarn bestatigt.
Darlber hinaus hat das Projekt gezeigt wie unterschiedlich die Arbeit der Stadtverwaltung in
zwei Stadten, die keine hundert Kilometer auseinanderliegen, organisiert ist. So hat Almelo
zwar im Rahmen dieses Projektes ein Integrationsleitbild ausgehend von dem Miinsteraner
Vorbild entwickelt. Die Umsetzung dieses Leitbildes wird jedoch rein niederlandischen
Vorgaben folgen.
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13 Schlusswort

Jochen Kéhnke und Mieke Kuik-Verweg

Nach drei Projektjahren schauen wir zuriick auf eine intensive Arbeit. Die Entwicklung und
Umsetzung von Migrationsleitbildern in der Kommune war und ist eine sehr wichtige
Aufgabe. Gleichwonhl ist sie sehr herausfordernd und schwierig. Die erarbeiteten und
bestatigten Ziele sind perspektivisch erreichbar. Die Entwicklung erfolgt in einem
entstehenden und fortlaufenden Prozess, der viele Handelnde mit einbezieht. Er ist gepragt
durch eine fortlaufende Reflexion und dadurch eine Bereicherung im Sinne der weiteren
Entwicklung.

Es war fur uns ausgesprochen hilfreich, dabei grenziiberschreitend arbeiten zu diirfen. Die
Inputs unserer jeweiligen Partner waren hilfreich und weiterfihrend. Es war klar, dass beide
Modelle sich nicht identisch entwickeln wiirden, sondern nur im Kontext ihrer jeweiligen
nationalen und kulturellen Arbeitsbedingungen.

Die Migrationsleitbildarbeit ist eine bedeutende Aufgabe. Ohne ihre Bearbeitung werden
wesentliche Bedurfnisse einer groRen Bevoélkerungsgruppe nicht berticksichtigt und nicht
beantwortet. Notwendige interkulturelle Impulse in der taglichen Regelarbeit fehlen dann.
Dadurch wird die konkrete Arbeit der bestehenden Dienste erschwert. Im Ergebnis muss die
Migrationsleitbildarbeit dazu dienen, Abldufe und Kooperationen in der Praxisarbeit den
konkreten Bedirfnissen anzupassen und sie dadurch zu vereinfachen und fllissiger zu
machen.

Wir haben gelernt, dass Zeit erforderlich ist, um den Prozess in Gang zu bringen und zu
halten, und wir haben dafiir mehr Zeit benétigt als geplant. Teile dieses Prozesses entstehen
bereits wahrend der Entwicklungsphase des Leitbildes. Nach der Ratifizierung durch den Rat
der Stadt oder Gemeinde kann darauf aufgebaut werden. Der Prozess ist dann bereits
lebendig, bedarf aber fortlaufender weiterer Impulse und auch entsprechender
Kommunikation und Moderation.

Der Prozesscharakter von Migrationsleitbildarbeit ist ausgesprochen wichtig. Es geht darum,
gedanklich zu infizieren: Erst wenn Bewegung entstanden ist, kbnnen Ergebnisse und
Vereinbarungen entstehen, die dann auch gelebt werden.

Leitbildarbeit fuhrt zu einer Veranderung der Alltags-Arbeit. Sie ist kein Add-on, sondern sie
macht das Handeln spezifisch. Es geht nicht um eine zuséatzliche Aufgabe, sondern um ein
Mainstreaming. Erforderlich ist eine fortlaufende, begleitende und nachgehende Steuerung,
also: ein Controlling. Dies funktioniert Giber die Leitungsebene von Stadt- und
Gemeindeverwaltung, tGber den Rat von Stadt und Gemeinde wie auch Uber die
Leitungsebenen externer Organisationen.

Indikatorenbildung und der Aufbau eines Integrationsmonitorings sind in Entwicklung, eine
Aufbauanleitung liegt vor. Es gibt hier verschiedene Wege. Fest steht: Wir miissen nach
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Indikatoren suchen und arbeiten, die mdglichst einen smart-Charakter —mit den Attributen
spezifisch, messbar, akzeptabel. Realistisch, termingebunden- haben. Es ist eine
anspruchsvolle Aufgabe.

Das Ziel der Leitbildarbeit sind effektive Ergebnisse. Vereinbarungen dazu liegen vor. Der
Prozess ist in Gang. Das Migrationsleitbild beginnt zu leben und gelebt zu werden. Wir
bendtigen das Top-down-Prinzip als Autoritat und zur Sicherung des Prozesses und das
Bottom-up-Prinzip zur Akzeptanz und zur lebendigen Umsetzung.

Migration und Integration sind feste Bestandteile des Lebens und Handelns in Minster und
Almelo geworden. Unsere gemeinsame Arbeit hat uns grenziiberschreitend deutlich weiter
gefuhrt. Wir haben bereits vereinbart, auch im Nachgang zu diesem Projekt miteinander
daran zu arbeiten und werden in jeder Stadt eine Verbindungsstelle fiir die weitere Briicke
zwischen Munster und Almelo einrichten.

Die Kooperation zwischen unseren beiden Stadten war eine Bereicherung! Sowohl auf der
Arbeits-als auch auf der Leitungsebene haben wir miteinander eine hervorragende Arbeit mit
echtem Mehrwert erlebt, mit sehr guten und herausragenden Ergebnissen. Entstanden ist
zwischen unseren beiden Stadten - und auch zwischen uns beiden als Wethouder und
zustandigem Dezernenten - nicht nur ein hoher gegenseitiger Respekt tber die Leistungen
des und der jeweils anderen, zwischen uns und unseren Kolleginnen und Kollegen ist durch
die geleistete Arbeit im INTERREG-Projekt auch eine wirklich freundschaftliche
Zusammenarbeit entstanden.

Dafir sind wir dankbar.
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