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Vorwort

"Potenziale - Profile - Perspektiven”, war der Titel
der Fachtagung des Thematischen Netzwerks
"Berufliche Integration von Migrantinnen und
Migranten”, die am 3. Dezember 2004 im Congress-
Centrum in Hannover stattfand. Die vorliegende
Dokumentation enthdlt Redebeitrdge und Diskus-
sionen dieser Tagung und sie ist zugleich ein wich-
tiges Ergebnis der fast dreijahrigen Arbeit im
Rahmen der EU-Gemeinschaftsinitiative EQUAL.

Als sich das Netzwerk 2002 auf Initiative des
Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Arbeit in
Berlin griindete waren viele eher skeptisch. Die 15
EQUAL - Entwicklungspartnerschaften, die sich
damals zu einem Netzwerk zusammenschlossen,
hatten zwar dhnliche Arbeitsfelder und ein gemein-
sames Ziel, waren aber sehr mit der eigenen
Projektarbeit und der eigenen Netzwerkbildung
beschaftigt. Ein "Thematisches Netzwerk" im
EQUAL-Programm zu entwickeln, das bedeutete
zusatzlich ein Netz der Netze zu schaffen, ein
anspruchsvolles Vorhaben, das sich erst allmahlich
in der gemeinsamen Arbeit realisieren konnte.

L e

Es waren letztlich drei Themenfelder auf die sich das
Netzwerk einigte:

1. Interkulturelle C)ffnung auf dem Arbeitsmarkt,
2. Berufswegeplanung und Profilbildung und
3. Schliisselqualifikation - Deutsch im Beruf.

Die zentrale Frage war dabei: Wie konnen in der
Arbeit der Entwicklungspartnerschaften Beispiele
guter Praxis identifiziert werden, die es Wert sind,
fur andere Akteurinnen und Akteure nutzbar
gemacht oder gar in Regelfordersysteme eingebaut
zu werden? In die Fachsprache von EQUAL iibersetzt
hieB das: Wie wird das fiir den Erfolg von EQUAL so
wichtige horizontale und vertikale Mainstreaming
der Projektergebnisse realisiert?

In einem aufwéndigen Verfahren hat das Netzwerk
Projekte und Teilprojekte der Entwicklungspartner-
schaften daraufhin Uberpriift, ob sie den Kriterien
standhalten, die von "Good-Practice"-Beispielen
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erwartet werden: Es sollten innovative ldeen sein,
die auf andere Orte oder Praxisfelder lbertragbar
sind. Die Auswahl, die schlieBlich gemeinsam ge-
troffen wurde, entspricht den Beispielen, die dann
auf der Fachtagung prasentiert wurden.

Die Arbeitsgruppe, "Interkulturelle Offnung auf dem
Arbeitsmarkt", beschiftigte sich zundchst mit den
Hindernissen, die Migrantinnen und Migranten auf
dem deutschen Arbeitsmarkt vorfinden. In drei
Feldern versuchen EQUAL-Projekte diese Barrieren
durch innovative Ideen zu Uberwinden: durch eine
Professionalisierung von Vermittlungsfunktionen
zwischen Institutionen der Mehrheitsgesellschaft
und Migrantinnen und Migranten (z.B. in Kranken-
hiusern), durch Stirkung der Migrantendkonomie,
die damit effektiver fir den Ausbildungs- und
Arbeitsmarkt nutzbar gemacht werden kann sowie
durch die Sensibilisierung von Schliisselakteuren.

Die Arbeitsgruppe "Berufswegeplanung" sammelte
Praxisbeispiele entlang der Stationen auf dem Weg
in den Beruf. Auch diese Arbeitsgruppe hat zundchst
die Hemmnisse bzw. Hindernisse bei der Berufs-
wegeplanung aufgezeigt und davon ausgehend
Good-Practice-Beispiele identifiziert: Die Problem-
bereiche wurden unter dem Blickwinkel sowoh! der
Dienstleistungsangebote als auch der Zielgruppen
betrachtet.

Die Arbeitsgruppe "Schliisselqualifikation - Deutsch
im Beruf" trug unterschiedliche Zugdnge des
Erwerbs der deutschen Sprache fiir den Arbeits-
markt aus den EQUAL-Projekten zusammen und
untersuchte sie auf ihre Anwendbarkeit fir den
Arbeitsmarkt. Aus den Einzelldsungsansatzen wurde
ein gemeinsamer Losungsansatz der Arbeitsgruppe
entwickelt: Basis jeder Sprachférderung ist die
Sprachberatung und Sprachstandsanalyse. Das
Gesamtkonzept "Schliisselqualifikation - Deutsch im
Beruf" wurde unter dem Motto "Modulares System
- von Sprachberatung, lber differenzierte kunden-
orientierte und adressatengerechte Sprachkurs-
Angebote bis zum standardisierten Abschluss -
Zertifikat" zusammengefasst.

In den Entwicklungspartnerschaften der ersten
Férderrunde des EQUAL-Programms sind eine Fiille
von ldeen und Produkte entstanden und erprobt
worden, wie Arbeitsmarktprobleme von Menschen
mit Migrationshintergrund verringert werden kon-
nen. Diese Ideen sind nicht immer spektakuldr. Aber
sie erscheinen machbar und lbertragbar. Mit dieser
Publikation will das Netzwerk einige dieser Beispiele
vorstellen.

Wir hoffen, dass mit der Arbeit des Netzwerks ein
Beitrag zum Abbau der Barrieren von Migrantinnen
und Migranten auf dem Arbeitsmarkt geleistet
werden konnte und wiinschen allen an diesem
Thema Interessierten viel Erfolg bei ihrem weiteren
Engagement!

~

Ni (;{H OL.

Nilgiin Oksiiz, BMWA

— .

Dr. Ute Pascher, ZWH

Goe A

Dr. Hans Uske, RISP an der Universitat
Duisburg - Essen



Gerd Andres

Parlamentarischer Staatssekretdr im
Bundesministerium flir Wirtschaft
und Arbeit

Sehr geehrte Frau Prof. Siissmuth,
sehr geehrter Herr Minister Hirche,
sehr geehrte Damen und Herren,

vor etwa zwei Wochen hatte ich die Gelegenheit,
unsere EQUAL Jahrestagung 2004 sowie die neu
konzipierte EQUAL Wanderausstellung in Berlin zu
eroffnen.

Ebenso wie die heutige Veranstaltung diente sie
dem Ziel, die Vermittlung in EQUAL entwickelter
Modelle in die Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik zu
fordern. In Berlin ging es unter anderem um
Lebenslanges Lernen, um Griindungsunterstiitzung,
um den erleichterten Zugang jlingerer und alterer
Menschen zum Arbeitsmarkt, die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf und um die Anpassungsfahigkeit
von Unternehmen und ihren Beschéaftigten.

EQUAL will nachhaltige Veranderungen der Arbeits-
marktpolitik bewirken, nicht mehr und nicht weni-
ger ist das Ziel. Ein ehrgeiziges Ziel, das es erfordert,
innovative Losungen aufzubereiten und an poli-
tische Entscheidungstrager heranzutragen.

Notwendig fiir diesen Transfer ist die Offenheit der
politischen Seite gegeniiber neuen Modellen,
Denkweisen und Strategien. Politikerinnen und
Politiker miissen bewerten, welche Elemente von der
Modell- auf die Regelebene gehoben werden sollen:
in die Forderkataloge des SGB Ill, in Curricula oder
die Schaffung neuer Ausbildungsgdnge, in die
betriebliche und lberbetriebliche Weiterbildung.

Bei der heutigen Fachtagung steht die berufliche
Integration von Migrantinnen und Migranten im
Mittelpunkt, ein TOP-Thema deutscher Arbeits-
marktpolitik, in dem drangender Handlungsbedarf
besteht.

Lassen Sie mich hier
einige Fakten nennen...

Die Arbeitslosenquote von Migrantinnen und

Migranten ist bundesweit doppelt so hoch wie die
der erwerbstdtigen Personen insgesamt. Sie lag im
Jahresdurchschnitt 2003 bei 20,4% im Vergleich zur
Gesamtquote von 11,6%.

Da Personen mit Migrationshintergrund, die die
deutsche Staatsbiirgerschaft angenommen haben,
statistisch nicht als Ausldnder erfasst werden, ist zu
vermuten, dass die Arbeitslosenquote von Migran-
tinnen und Migranten faktisch noch hdher liegt.
Wesentliche Ursachen dafiir liegen in der mangeln-
den beruflichen und schulischen Qualifikation der
Zielgruppe. Im Jahr 2003 betrug der Anteil der
arbeitslosen Migrantinnen und Migranten ohne
Berufsabschluss 72%, der Anteil der Deutschen
28%.

Dieses Problem wird sich noch verscharfen, da seit
Mitte der 90er Jahre die Berufsbildungsbeteiligung
der auslandischen Jugendlichen sinkt und dies,
obwohl gleichzeitig ihr Anteil an den Gesamtzahlen
der Schiilerinnen und Schiiler zunimmt.

Nach einer Studie der Bertelsmann-Stiftung steigt
der Anteil der Jugendlichen ohne Abschluss von
6,7% im Jahr 2002 auf 7,6% im Jahr 2003. Im
Vergleich dazu erhdhte sich diese Quote bei den
auslandischen Jugendlichen sogar von 17,1% auf
22,6%.

Ich denke die genannten Zahlen sprechen fiir sich.
Welche GegenmaBnahmen kdnnen ergriffen wer-
den?

Die Bundesregierung hat mit dem Zuwanderungs-
gesetz die Grundlage fiir eine verbesserte
Integration der bei uns lebenden und der zuwan-
dernden Menschen gelegt und eine Reihe von
EinzelImaBnahmen ergriffen. Eine davon ist unmit-
telbar mit EQUAL verkniipft, die Schaffung von
Beratungsstellen.

Obwohl es ein umfangreiches Angebot an Qualifi-
zierungs- und BeschaftigungsmaBnahmen der
Arbeitsagenturen gibt, fehlt es hdufig an einem



ausschlieBlich auf die Bediirfnisse von Menschen
mit Migrationshintergrund ausgerichteten Be-
ratungsangebot. Es ist zu vermuten, dass Personen
mit Migrationshintergrund schwerer als Deutsche
Zugang zu den arbeitsmarktpolitischen Regelin-
strumenten des SGB Il erhalten. Erfahrungsgeman
bendtigt aber gerade diese Zielgruppe eine be-
sondere Beachtung.

Aus diesem Grund wird das BMWA sowohl aus eige-
nen Mitteln als auch mit EQUAL-Mitteln kiinftig
schwerpunktmdBig den Aufbau von regionalen
Netzwerken bzw. besonderen Beratungsstellen zur
beruflichen Integration von Personen mit Migra-
tionshintergrund fordern.

Dieser Weg der Integrationsforderung muss weiter
beschritten werden. Prognosen und Fakten zeigen,
dass die Ursachen der niedrigen Arbeitsmarkt-
beteiligung in einem Ineinandergreifen verschiede-
ner Problemlagen zu suchen sind, die es bei der
Verbesserung der Arbeitsmarktsituation von
Menschen mit Migrationshintergrund zu beriick-
sichtigen gilt.

Die berufliche Integration von Migrantinnen und
Migranten ist heute vor dem Hintergrund verander-
ter Kundenanspriiche, der Internationalisierung der
Markte sowie dem demographischen Wandel zu
betrachten.

Um addquat auf diese Veranderungsprozesse zu rea-
gieren, miissen wir umdenken. Dieser Prozess hat
aus meiner Sicht eingesetzt: Der bisherige an
Defiziten ausgerichtetete Ansatz, mit dem die
berufliche und soziale Integration von Migrantinnen
und Migranten angegangen wurde, weicht - in klei-
nen Schritten - mehr und mehr einem verdnderten
Blickwinkel. Dieser legt seinen Focus auf bestehen-
de Potenziale der Zielgruppe, die es gilt zu fordern
und nutzbar zu machen.

Mit diesem Perspektivenwechsel eng verkniipft ist
die zunehmende Sensibilisierung des Arbeitsmarktes
fiir die Zielgruppe und die Potenziale und Stérken,
die sie mitbringt.

Die im Rahmen der Gemeinschaftsinitiative EQUAL
geforderten Entwicklungspartnerschaften haben
sich zum Ziel gesetzt, die Arbeitsmarktchancen von
Menschen mit Migrationshintergrund zu verbessern.
Sie haben sich zu einem thematischen Netzwerk
zusammengeschlossen, um Erfahrungen auszutau-
schen und Empfehlungen zu entwickeln.

In drei Themenschwerpunkten, die sich in den heute
stattfindenden Foren | bis Ill wiederfinden, hat sich
dieser Prozess bis zur heutigen Fachtagung entwik-
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kelt. Es gilt nunmehr, erfolgreiche Ansdtze gemein-
sam mit den heute zahlreich vertretenen Fach-
experten zu diskutieren, mit dem Ziel, den einen
oder anderen Ansatz nachhaltig zu implementieren.

Thematische Schwerpunkte sind dabei:

m  Sensibilisierung des Arbeitsmarkts fir die
Zielgruppe durch interkulturelle Offnung
auf dem Arbeitsmarkt.

m  Notwendige Stationen zur Vorbereitung
auf den Arbeitsmarkt durch Berufswege-
planung und Profilbildung.

m  Sprache als Voraussetzung fiir berufliche
und gesellschaftliche Teilhabe.

In der anschlieBenden Podiumsdiskussion werden
Vertreterinnen und Vertreter unterschiedlicher
Organisationen dariiber diskutieren, wie eine nach-
haltige Sicherung von Ergebnissen gewéhrleistet
werden kann. Gerne mdchte ich die anwesenden
Fachexperten, die Vertreterinnen und Vertreter der
Bundes- und Landerministerien dazu einladen, sich
an dieser Diskussion zu beteiligen.

Bevor jedoch die Foren beginnen, werden wir - und
dartiber freue ich mich ganz besonders - die
Ausflihrungen der Vorsitzenden des Sachverstandi-
genrates fiir Zuwanderung und Integration sowie
Mitglied der Global Commission on International
Migration, Frau Prof. Rita Slissmuth, eine Expertin
hdchsten Ranges auf ihrem Gebiet, horen.

Ich bin auf lhre Anregungen zur beruflichen
Integration von Migrantinnen und Migranten sehr
gespannt. Erwartungsvoll bin ich aber auch hin-
sichtlich lhrer Bewertung der Zuwanderungspolitik
im internationalen Vergleich, die uns einen Blick
tiber die eigenen Grenzen hinaus gewahrt.

Doch zuvor darf ich das Wort an Herrn Walter
Hirche, Minister fiir Wirtschaft, Arbeit und Verkehr
des Landes Niedersachsen, weitergeben, der sich die
Zeit genommen hat, am heutigen Tag einige Worte
an uns zu richten. Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik
ist in starkem MaBe auch eine Sache der
Bundeslander. Deshalb bin ich sehr interessiert zu
horen, welche ldeen Sie, Herr Hirche, in diese
Tagung einbringen.

Der Tagung wiinsche ich viel Erfolg!



Walter Hirche

Minister fiir Wirtschaft, Arbeit und
Verkehr des Landes Niedersachsen

Sehr geehrte Frau Prof. Dr. Slissmuth,
sehr geehrter Herr Staatssekretar Andres,
meine sehr geehrten Damen und Herren,

ich freue mich sehr, Sie hier heute zur Fachtagung
"Potenziale, Profile, Perspektiven - Neue Wege zur
beruflichen Integration von Migrantinnen und
Migranten" begriiBen zu diirfen und heiBe Sie hier
in Hannover herzlich willkommen.

Ich mdchte mich zudem fiir lhre Einladung zu dieser
Veranstaltung bei hnen bedanken.

In meiner Funktion als Minister fiir Wirtschaft,
Arbeit und Verkehr stelle ich immer wieder fest, dass
die gesellschaftliche und 6konomische Bedeutung
von Migrantinnen und Migranten fiir unser Land
immer noch stark unterschidtzt wird. Dabei besteht,
nicht nur in Niedersachsen sondern deutschland-
weit, ein groBes wirtschaftliches Potenzial durch
Migranten. Wenn wir es ernst meinen mit der
Integration von auslandischen Menschen in
Deutschland, dann haben wir auch die Pflicht, die-
ses Potential zu nutzen.

Integration in Wirtschaft

und Arbeitsmarkt

Die Gemeinschaftsinitiative EQUAL unterstiitzt die-
sen Prozess in beachtlichem Umfang. So werden in
der zweiten EQUAL-Forderphase, d.h. in den néch-
sten zweieinhalb Jahren allein in Niedersachsen ins-
gesamt 10 Entwicklungspartnerschaften gefdrdert.
Davon beschaftigten sich 4 sehr intensiv mit dem
Thema Migration.

Und auch in der ersten Férderphase gibt es mit der
Entwicklungspartnerschaft SIMBA ein herausragen-
des niedersdchsisches Projekt aus diesem Bereich.
Sie sehen daran meine Damen und Herren,
die Integration von Migranten ist nicht nur hier in
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Niedersachsen von groBer Bedeutung. Aber auch
uber unser eigenes Bundesland hinaus spielt dieses
Thema in Deutschland und ganz Europa derzeit eine
sehr wichtige Rolle.

Uber alle Parteigrenzen hinweg besteht weitgehen-
de Einigkeit darliber, dass soziale und wirtschaftli-
che Integration sehr eng miteinander zusammen-
hangen. Ich modchte sogar noch weiter gehen und
behaupten, dass die Integration in Wirtschaft und
Arbeitsmarkt liberhaupt erst die Basis fiir eine sozia-
le Integration schafft.

Die Betriebe haben dabei eine Schlisselrolle. Es sind
vor allem die Migrantenunternehmer, die so etwas
wie Motoren der Integration darstellen. Denn sie
engagieren sich in dieser Gesellschaft, sie schaffen
Arbeits- und Ausbildungsplatze. Und jeder Arbeits-
oder Ausbildungsplatz, den sie schaffen, ist ein
Stilick Integration. Er bringt uns - Deutsche und
Migranten - auch ein Stiick ndher. Nur so kdnnen
wir voneinander lernen, z. B. als Kollegen am
Arbeitsplatz. Dariiber hinaus libernehmen erfolgrei-
che Unternehmer aber auch eine Vorbildfunktion bei
der Uberwindung tradierter Vorstellungen - beson-
ders fiir die junge Generation. So wird der Weg der
Integration gerade von Migrantenunternehmern
geebnet.

Hier gibt es noch groBe Entwicklungspotenziale,
denn wir stellen fest, dass die Selbstdndigenquote
unter Migranten inzwischen sogar hdher ist als
unter Deutschen, und dass ausldndische Existenz-
griinder in ihren Unternehmen mehr als doppelt so
viele neue Arbeitsplatze schaffen (durchschnittlich
fiinf) wie deutsche Griinder (durchschnittlich zwei).

Aber Integration fangt nicht erst beim Arbeitsplatz
an, sondern hangt ganz wesentlich von einer guten
Ausbildung ab. Erziehung, Bildung und Ausbildung
junger Menschen zdhlen zu den vorrangigen
Aufgaben von Staat und Gesellschaft.



Nicht erst seit PISA ist klar: Bildung kann
gar nicht frith genug beginnen.

Und die Sprache ist das Fundament dafir. Seit dem
1. Februar erhalten rund 10.000 von 90.000 Kindern
im Vorschulalter gezielten Sprachférderunterricht.
15.000 Lehrerstellen werden dafiir eingesetzt.
Insgesamt investiert das Land Niedersachsen mehr
als 20 Millionen Euro fiir die vorschulische Sprach-
forderung in Kindergarten und Grundschulen.
Sprachférderung ist praktizierte Integration und,
perspektivisch betrachtet, sogar aktive Wirtschafts-
forderung.

Meine Damen und Herren, die Unternehmen in
unserem Land sind auf qualifizierte Fachkrafte
angewiesen. Nur mit engagierten, gut ausgebildeten
und kreativen Menschen lassen sich angesichts des
rasanten gesellschaftlichen, sozialen und vor allem
technischen Wandels die Aufgaben der Zukunft
bewdltigen. In einem rohstoffarmen Land sind
Bildung und Ausbildung der entscheidende
Standortfaktor fiir nachhaltigen Wohlstand und
schaffen damit die materielle Grundlage fiir unser
Wirtschafts- und Sozialsystem.

Heute bilden in Niedersachsen drei von zehn
Betrieben aus, bei Migrantenbetrieben ist der Anteil
wesentlich geringer. Damit diirfen wir uns nicht ein-
fach abfinden. Denn viele Migrantinnen und
Migranten kdnnten ausbilden, wissen aber oft nicht
wie, kennen das deutsche Ausbildungssystem zu
wenig.

Hier gilt es zu informieren, zu lberzeugen, zu wer-
ben, um das Potenzial, das diese Unternehmen bil-
den, auszuschopfen - im Interesse der jungen
Menschen in unserem Land und im Interesse der
Unternehmen selbst. Dieses Ziel - als eines von
mehreren - hat sich die niedersachsische EQUAL-
Entwicklungspartnerschaft SIMBA gesetzt, die ich
vorhin genannt habe und die sich heute auch hier
prasentiert. Und mit Férderung des Landes setzt die
IHK Hannover, in deren Bezirk zahlreiche Migran-
tenbetriebe ansdssig sind, einen zusatzlichen
Akquisiteur ein, der sich speziell um diese Betriebe
kiimmert.

Meine Damen und Herren, lassen Sie mich noch
einen weiteren Punkt ansprechen: das vielfach
bestehende Informationsdefizit liber bestehende
Forderprogramme. Denn ich wei8 aus vielen
Gesprachen, dass gerade bei Migranten eine groBe
Unkenntnis Uber unsere vielfdltigen Forderpro-
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gramme vorherrscht. Das ist sehr bedauerlich, denn
unser Forderspektrum umfasst gleichermafBen
Programme fiir Jugendliche, Existenzgriinder,
Arbeitslose und Beschaftigte. Wir haben diese
Programme im Verlauf des letzten Jahres alle neu
entwickelt und kdnnen ihnen heutzutage zu allen
relevanten Fragen Forderprogramme anbieten.

Neben den Inhalten haben wir aber auch versucht,
das Antrags- und Bewilligungsverfahren zu verein-
fachen und Kompetenzen zu biindeln, damit unnéti-
ge birokratische Hiirden abgebaut werden.

Heutzutage gibt es nur noch eine einzige
Bewilligungsstelle, die fiir alle Férderprogramme aus
den Bereichen Wirtschafts- und Arbeitsmarkt-
forderung zustandig ist, die NBank. Ich méchte Sie
deshalb ausdriicklich dazu ermuntern, das Angebot
der NBank zu nutzen und unsere Férderprogramme
in Anspruch zu nehmen damit Arbeitspldtze
geschaffen und erhalten werden kdnnen.

In diesem Sinne wiinsche ich |hnen, meine Damen
und Herren, eine interessante Tagung, damit wir
unserem gemeinsamen Ziel, neue Wege zur berufli-
chen Integration von Migrantinnen und Migranten
zu entwickeln, ein Stiick ndher kommen. Die
Landesregierung misst schon jetzt diesem Prozess
eine hohe Bedeutung zu. Und daran werden wir
auch in Zukunft festhalten.

Ich danke lhnen fiir [hre Aufmerksamkeit.



Prof. Dr. Rita Siissmuth

Vorsitzende des Sachverstindigenrates
flir Zuwanderung und Integration,
Mitglied Global Commission on
International Migration

Erfolgsfaktoren, Anforderungen und Perspektiven fiir die berufliche
Integration von Migrantinnen und Migranten in Deutschland

l

Die Integration von Migranten in unsere Gesell-
schaft gelingt am Besten iiber den Weg einer
Integration in die Arbeitswelt. Darum ist das Thema
dieser Fachtagung von groBter Wichtigkeit.

Allerdings ist Integration in die Arbeitswelt keine
Garantie dafir, dass Integration auch als gesamtge-
sellschaftlicher Prozess gelingen muss. Wir haben
diese Erfahrung gemacht: Die angeworbenen
Gastarbeiter der 60-er und 70-er Jahre waren in der
Arbeitswelt integriert, teilweise aber nicht darliber
hinaus. Heute sind viele dieser inzwischen &lteren
Menschen arbeitslos, und wir stellen fest, dass nicht
nur sie sondern auch ihre Kinder und Enkel zu wenig
Integrationserfolge aufweisen, dass sie liberpropor-
tional arbeitslos sind. Wir miissen mehr tun fiir ihre
Integration.

Auch wenn es lhnen nicht neu ist, ich mochte es
noch einmal klar sagen: Der gerade in diesen Tagen
so laut beklagte Mangel an Integration insbesonde-
re bei Menschen islamischer Religionszugehdrig-
keit hat natiirlich zu weiten Teilen seine Ursachen
darin, dass wir jahrzehntelang die Selbstliige
postulierten, die Bundesrepublik Deutschland sei
kein Einwanderungsland. Die damals der deutschen
Wirtschaft niitzlichen, gering qualifizierten Arbeit-
nehmer aus der Tirkei sollten nicht integriert wer-
den, sie sollten nach Hause gehen, wenn man sie
nicht mehr brauchte. Es gab keinerlei Sprach- oder
sonstige Integrationsférderung fiir sie. Vor diesem
Hintergrund sind die Integrationsleistungen der
groBen Mehrheit von ihnen nicht hoch genug zu
wiirdigen.

Wir verkennen nicht die Probleme. Die Verweigerung
von jeglicher Integrationshilfestellung in den
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zurlickliegenden Jahren fiihrt jetzt zu den allseits
beklagten arbeitsmarktlichen und gesellschaftlichen
Fehlentwicklungen, vor allem der besorgniserregen-
den Quote junger Menschen mit Migrationshinter-
grund ohne Schul- oder Berufsausbildung. Sie
kommen zumeist aus den vielzitierten "bildungsfer-
nen Schichten", aus Elternhdusern, denen dieses
Land fremd blieb und die sich - wie typisch fiir eine
Diaspora-Gesellschaft - verstarkt der Tradition und
Religion der zuriickgelassenen Heimat verbunden
fiihlen.

Aus Fremden werden Kollegen, aus

Kollegen kdnnen Freunde werden.

Die Ermordung des Regisseurs van Gogh und die
daraus resultierenden negativen Ereignisse in
Holland befeuern derzeit eine Debatte, die wir ehrli-
cher Weise schon langst hdtten austragen miissen.
Aber wie so oft in Deutschland fehlt es auch jetzt
wieder an Ausgewogenheit und Sachlichkeit bei die-
ser Debatte. Zwischen "Multi-Kulti-Gliickseligkeit"
und dem Schreckgespenst der Parallelgesellschaft
liegt ein breiter Mittelweg. Es ist die Normalitat im
Umgang miteinander, die gegenseitige Wert-
schéatzung. Es wére naiv zu glauben, das Rezept fiir
ein gedeihliches, konfliktfreies Miteinander lage
allein darin, dass wir im tagtdglichen Umgang
offener und vorurteilsloser mit Migranten umgin-
gen. Freilich, schaden kdnnte es nicht. Aber Sie
werden nicht lhren tiirkischen Gemiisehdndler zum
Adventskaffee einladen. Das werden Sie vermutlich
auch nicht mit |hrem deutschen Gemisehandler
machen. Es geht um wechselseitige Achtung der
Kulturen und gemeinsame Regeln des Zusammen-
lebens.



Mehr Normalitdt im Umgang miteinander, die
Selbstverstandlichkeit des Miteinanders entsteht
eben vor allem im Arbeitsleben. Aus Fremden wer-
den Kollegen, aus Kollegen konnen Freunde werden.
Wer an seinem Arbeitsplatz ein geschatzter
Mitarbeiter ist, wird wesentlich weniger anféllig
sein flir eine Abkehr von den Werten dieser, unserer
Gesellschaft, fiir einen Riickzug ins islamistische, fiir
eine selbst vor Gewalttatigkeit nicht zuriickschrek-
kende Bereitschaft, einen patriarchalischen, archai-
schen Ehrbegriff zu verteidigen. Migranten brau-
chen Akzeptanz und Aufgaben, Teilhabe an den
Problemldsungen.

Die Integrationspolitik in vielen Betrieben, von der
wir heute in den Arbeitsgruppen viele bemerkens-
werte Best-Practice-Beispiele horen werden, leistet
einen erheblichen Beitrag auf dem Weg zur
Normalitat. |hr Engagement ist ein Einsatz fiir die
Zivilgesellschaft, dessen Bedeutung und Wert weit
uber ein rein betriebswirtschaftliches Kosten-
Nutzen-Denken hinausreicht.

Leider muss an dieser Stelle wiederholt werden: Es
ist eines der drdngendsten Probleme unserer
Gesellschaft, dass viel zu viele Menschen - mit und
ohne Migrationshintergrund - arbeitslos sind. Wir
erleben derzeit ein Auseinanderdriften unserer
Gesellschaft. Mehr und mehr gesellschaftliche
Gruppen werden "abgehdngt" oder erleben sich
selbst als Verlierer: Menschen, die mit 50 keine
Arbeit mehr finden, weil sie als zu alt gelten, oder
weil sie einen Beruf gelernt haben, der heute nicht
mehr gefragt ist, Jugendliche, die keine Lehrstelle
finden. Es fehlt an Integration. Das Problem ist die
individuelle und gesellschaftliche Ausgrenzung.

Gerade jetzt alarmiert uns die neue PISA-Studie
uber Leistungsdefizite im Fach Mathematik. Es sind
keineswegs nur Schiiler mit Migrationshintergrund,
die hier so schlecht abschneiden. Ein Umsteuern in
Richtung offensiver Foérderung von jungen
Migranten, angefangen im Kindergarten und der
Vorschule, ist auch eine Forderung der Gesamt-
gesellschaft. Neben MaBnahmen der nachschuli-
schen Qualifizierung sollte das Schulsystem
dahingehend reformiert werden, dass die Aus-
bildungsfahigkeit und berufliche Einsetzbarkeit der
Schulabgénger erhdht wird, denn oft steigen die
Erfolgsaussichten von MaBnahmen, je friiher sie
ergriffen werden. Eine solche Steigerung der
Leistungsfahigkeit des Schulsystems erfordert einen
erheblichen Mitteleinsatz; dieser aber ist mdglicher-
weise geringer als die Folgekosten bei Ausbleiben

solcher MaBnahmen. Es geht darum, mdglichst
vielen jungen Menschen die bestmdglichen Start-
bedingungen auf dem Arbeitsmarkt zu geben. Unser
rohstoffarmes Land muss die Chancen im globalen
Wettbewerb nutzen, die ein weiterer Ausbau von
Wissenschaft, Forschung und innovativer Technik zu
bieten hat. Wir miissen mehr auf die Kompetenzen,
die besonderen Fahigkeiten sehen, auf die Stérken,
statt einseitig die Schwachen zu markieren!

Il. Wie sieht es in der Wirtschaft aus? '

Einige Unternehmen setzen bewusst auf den
Nutzen, den eine Mischung auch kultureller
Kompetenzen in ihren Belegschaften fiir die betrieb-
liche Innovation, die Wertschdpfung und fir die
Kommunikation mit Kunden erbringen kann. Unter
dem Begriff "Diversity Management" setzt das Per-
sonalwesen solcher Betriebe auf eine gemischte
Belegschaft und ist bestrebt, die Rahmenbedingun-
gen fir ein konstruktives Miteinander zu schaffen.
Die ethnische Zusammensetzung der Belegschaften
spielt dabei eine entscheidende Rolle, neben Aspek-
ten wie Altersstruktur, Verteilung der Geschlechter,
Akzeptanz unterschiedlicher Religionen und sexuel-
le Orientierungen. Erste Untersuchungen weisen
darauf hin, dass eine die Vielfalt im Unternehmen
fordernde Personalpolitik auch dazu beitragen kann,
die Betriebsergebnisse zu verbessern (Kochan et al.
2002). Methoden und Indikatoren zur genaueren
Messung der Wirtschaftlichkeit einer solchen
Personalpolitik sind fiir die Europdische Kommission
erarbeitet worden (Centre for Strategy and
Evaluation Services 2003).

"Diversity Management" und MaBnahmen betriebli-
cher Gleichstellungspolitik sind in alle wirtschaftli-
chen Ausbildungs- und Studieninhalte zu integrie-
ren. Akteure aus Wirtschaft und Politik sind aufge-
rufen, die Erfahrungen in Unternehmen mit Diversity
Management-Strategien systematisch auch fiir
andere Betriebe und Verwaltungen nutzbar zu
machen.

Die Belastbarkeit gemischter Belegschaften und
Unternehmen muss sich gerade in Phasen wirt-
schaftlicher Unsicherheit erweisen. Dabei kommt es
darauf an, dass der betriebliche Frieden nicht auf
einer stillschweigenden Akzeptanz von Strukturen
beruht, in denen sich strukturelle Ungleichheiten
verfestigt haben. Wichtig sind betriebliche Verein-
barungen zur Gleichbehandlung von Mitarbeitern

1 Vgl. Sachverstindigenrat fiir Zuwanderung und Integration (Hrsg.), 2004, Migration und Integration - Erfahrungen

nutzen, Neues wagen, Paderborn, 279 -300.
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mit und ohne Migrationshintergrund. Dabei kann
auch auf die Erfahrungen aus der Arbeit fir die
Gleichstellung der Geschlechter aufgebaut werden.
In solchen Vereinbarungen muss die Ist-Analyse
betrieblicher Positionen von unterschiedlichen
Herkunftsgruppen ebenso enthalten sein wie ge-
meinsame Zielsetzungen zu einer verbesserten
Gleichstellung und klare Vorgaben zur Vermeidung
von Diskriminierung im Unternehmen. Auf der poli-
tischen Ebene ist der Austausch betrieblicher
Erfahrungen mit dieser Gleichstellungsarbeit und
die Verbreitung erfolgreicher Beispiele zu organisie-
ren.

BegriiBenswert ist in diesem Zusammenhang die
Vereinbarung zwischen dem Bundesverband mittel-
standische Wirtschaft und dem Biindnis fiir De-
mokratie und Toleranz, gerade auch kleinere und
mittlere Unternehmen flr die systematische
Gestaltung von Vielfalt und Gleichbehandlung zu
gewinnen.

Ziel einer aktiven betrieblichen Gleichstellungs-
politik ist nicht lediglich ein stérungsfreier betrieb-
licher Ablauf. Sie kann auch dazu beitragen, die in
der Migrationsgeschichte der Bundesrepublik
entstandenen und im Bildungssystem fortgeschrie-
benen Qualifikationsunterschiede beschleunigt
abzubauen und so auch den sich mittelfristig ab-
zeichnenden Fachkraftemangel zu kompensieren.

Zugang zu Betrieben und Verwaltungen

Betriebe beteiligen sich zum Teil aktiv an der
Forderung des Zugangs junger Migranten ins
Erwerbsleben. Die "erste Schwelle” beim Ubergang
ins Erwerbsleben kann fiir junge Migranten in zwei-
erlei Hinsicht zum Hindernis werden: Sie tragen ein
hoheres Risiko, das Schulsystem ohne oder mit nur
schlechtem Hauptschulabschluss zu verlassen. Beim
Ubergang ins Erwerbsleben wird zudem ein psycho-
logisches Moment wirksam: Wenn im eigenen
Freundes- und Bekanntenkreis Vorbilder fiir eine
bestimmte Berufswahl fehlen oder Unternehmen ein
Image ausstrahlen, das zu einem ganz anderen
sozialen Umfeld zu gehoren scheint, verengt sich
auch bei jungen Migranten der Blick auf mdgliche
Berufswege und Ausbildungsunternehmen. Unter-
nehmen kdnnen hier die Bemiihungen der
Berufsberatung unterstiitzen, den Blick und damit
das Spektrum beruflicher Entwicklungsmdglichkei-
ten zu weiten.

Die Frankfurter Flughafengesellschaft Fraport fiihrt
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seit mehreren Jahren eigene, von der Bundesagentur
fiir Arbeit ko-finanzierte MaBnahmen fiir benach-
teiligte Jugendliche durch, die zu 70 bis 80 Prozent
einen Migrationshintergrund haben. Von insgesamt
ca. 600 Jugendlichen ohne Hauptschulabschluss
konnten so etwa 400 fiir das Unternehmen gewon-
nen werden, etwa 200 sind in eine formale
Berufsausbildung eingetreten. Auch nach der
Absenkung der vormals 70-prozentigen Forderung
auf 40 Prozent ab Januar 2004 durch die
Bundesagentur flir Arbeit wird das Unternehmen
diese erfolgreichen MaBnahmen fortfiihren. Fraport
bietet auBerdem mit gutem Erfolg Deutsch- und
Englischkurse in der Arbeitszeit an.

Solche Aktivitditen von Unternehmen, durch die
jugendliche Migranten zu einer breiteren berufli-
chen Perspektive ermutigt und ihnen Signale ver-
mittelt werden, willkommen zu sein, sind zu begrii-
Ben. Eine solche Offnung fiir Bewerber mit
Migrationshintergrund reicht allerdings haufig nicht
aus, um das erwiinschte Ergebnis einer groBeren
kulturellen Vielfalt gerade auch beim betrieblichen
Nachwuchs zu erreichen. Kulturell verwurzelte
Wahrnehmungsmuster und Vorurteile kénnen auch
in den Verfahren zur Personalauswahl den Blick auf
bedeutende Ressourcen der in Deutschland leben-
den Menschen mit Migrationshintergrund verstel-
len. So kdonnen beispielsweise selbst bei Bewerbern
mit Migrationshintergrund, die liber ausgezeichnete
Deutschkenntnisse verfligen, in der Dynamik von
Gruppendiskussionen, wie sie etwa bei Assessment
Centers eingesetzt werden, sprachliche Nachteile
entstehen.

In der Personalauswahl der Betriebe und Verwal-
tungen sollte konsequent die Profilierung der
Stérken und Entwicklungspotenziale von Bewerbern
verfolgt werden, statt auf die Analyse von
Schwéachen zu setzen. Dabei muss erstrebt werden,
kulturelle Besonderheiten der Bewerber zu erken-
nen und kompetent einschatzen zu kdnnen.

Auch dieser Zugang hilft (wie so h&ufig bei integra-
tionsfordernden Strategien) sowohl Bewerbergrup-
pen mit als auch ohne Migrationshintergrund und
den Unternehmen, die auf die Ausschoépfung aller
Potenziale angewiesen sind.

Auch wiahrend der beruflichen Ausbildung oder
Einarbeitung ist eine solche potenzialorientierte
Personalpolitik von Bedeutung. Unternehmen, die
einen Beitrag dazu leisten, im schulischen System
erworbene Ungleichheiten zu kompensieren, zeigen



hohe unternehmerische und gesellschaftliche Ver-
antwortung.

MaBnahmen im Umfeld der Betriebe

International tatige Unternehmen wissen, dass ins-
besondere die Personalgewinnung und die
Kundenansprache in einem vielfdltiger werdenden
Umfeld nur dann dauerhaft zu garantieren sind,
wenn auch im Umfeld des Betriebes das Zusammen-
leben von Menschen unterschiedlicher ethnischer
Herkunft gelingt. Einige Betriebe haben ihre sozia-
len Aktivitdten daher auf dieses Umfeld ausgedehnt:
Die Palette der MaBnahmen reicht von der
Antidiskriminierungsarbeit bis hin zu SozialmaB3-
nahmen, an denen in vielen Regionen besonders
auch Migranten partizipieren. Hierzu gehdren zum
Beispiel das Angebot subventionierter Mitarbeiter-
wohnungen, die Gewdhrung zweckgebundener
Darlehen, die Unterstiitzung von Freizeiteinrich-
tungen oder auch Angebote zum Spracherwerb fiir
Ehegatten. Damit leisten Unternehmen und Betriebe
eigene Beitrage zur gesellschaftlichen Integration,
welche die Integrationsbemihungen staatlicher und
anderer nichtstaatlicher Akteure unterstiitzen
konnen.

Beispielhaft ist hier ein wichtiges Projekt der
Deutschen Bahn AG anzufiihren:

= "Bahn-Azubis gegen Hass und Gewalt."

Alle Auszubildenden des ersten Lehrjahres bei der
Deutschen Bahn AG nehmen an einem konzern-
weiten Wettbewerb teil und entwickeln hierfiir mit
ihren Ausbildungsgruppen Projekte, die sich klar
gegen Fremdenfeindlichkeit, Rechtsextremismus
und Diskriminierung richten. Jedes Jahr werden die
besten Projekte auf einer GroBveranstaltung ausge-
zeichnet und prasentiert.

Projekt

m "Zeichen setzen! Integration macht Schule.”

Gemeinsam mit der Stiftung der deutschen
Wirtschaft werden in diesem Projekt Schulungen fiir
Lehrkrafte, Schiiler, Ausbilder und Auszubildende
entwickelt und angeboten, die "Gewaltpravention"
und "Persdnlichkeitsbildung" zum Thema machen.
Diese sollen die Teilnehmer in die Lage versetzen,
sich in ihrem jeweiligen Umfeld gezielt und verant-
wortungsbewusst fiir ein fremdenfreundliches Klima
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einzusetzen. Als Motiv nennt das Unternehmen die
Uberlegung: "Integration durch  berufliche
Perspektive beginnt bereits in der Schule".

Betriebe und Verwaltungen bieten zahlreiche
Ansatzpunkte fiir Integration. Eine Verstetigung und
Erhdhung der integrationspolitischen Effekte kann
Uber eine systematische und professionelle Aus-
weitung von Strategien erreicht werden, wie sie
insbesondere in Diversity-Ansdtzen zu finden sind.
Dieser Prozess sollte angesichts der Integrations-
defizite in Deutschland politisch nachdriicklich
unterstiitzt und vorangetrieben werden, insbeson-
dere in bezug auf Bildungsinhalte, Offentlichkeitsar-
beit und die Vernetzung betrieblicher Kompetenzen
und Erfahrungen.

Bei aller Wichtigkeit der Arbeitswelt muss abschlie-
Bend noch einmal betont werden, dass die Aussicht
auf Ausbildung und erfolgreiche Integration in die
Arbeitswelt umso aussichtsreicher ist, je friiher mit
der Bildung begonnen wird. Kindergarten und
Schule verbunden mit Elternbildung sowie
Elternbeteiligung sind ausschlaggebend fiir die
Zukunftschancen von Migrantinnen und Migranten
in Deutschland.

Dabei ist von entscheidender Bedeutung, dass wir
den hohen Anteil der gut integrierten Migranten
zum MaBstab machen fiir die Anstrengungen der
Bildungsschwacheren.

Die Best-Practice-Beispiele in Schulen und Be-
trieben zeigen, dass Verdnderungen zum Positiven
mdglich sind. Zu lange war die Integration kein Ziel,
inzwischen ist es eine dringliche Prioritat.

Minister Walter Hirche, Prof. Dr. Rita Siissmuth,
Staatssekretér Gerd Andres (v.l.)



Interkulturelle Offnung auf dem Arbeitsmarkt -
Wie tragen EQUAL-Projekte zum Abbau von Barrieren bei?

Moderation: Prof. Dr. Gazi Caglar

Fachhochschule Hildesheim/Holzminden/Gé6ttingen
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Dr. Hans Uske

EP openlT - Offnung des IT-Kernbereichs fiir
Migrantinnen und Migranten

Einfiihrung in das Forum |

Wenn wir fragen "Wie tragen EQUAL-Projekte zum
Abbau von Barrieren bei?" dann sollten wir uns
zundchst einmal vergewissern, wie die Barrieren
aussehen und wie sie zustande kommen.

m Barriere 1 besteht darin, dass Migrantinnen und
Migranten immer noch in bestimmten Wirt-
schaftsbranchen kaum vertreten sind. In den IT-
Kernberufen etwa oder in der offentlichen
Verwaltung gibt es nur wenige Beschaftigte mit
Migrationshintergrund. Zudem werden ihre
Kompetenzen haufig nicht ausreichend genutzt.

m Barriere 2 besteht darin, dass Migrantinnen und
Migranten heute immer noch den Arbeitsmarkt
unterschichten. Sie arbeiten in der Regel in gerin-
ger qualifizierten und geringer bezahlten
Arbeitsstellen. Und in Folge davon werden sie
auch haufiger arbeitslos.

Wie kommen diese Barrieren zustande bzw. wie
reproduzieren sie sich?

Es sind vor allem vier Griinde, die hier eine Rolle
spielen:

1.

Mangelnde Information (sowohl auf Seiten der
Migrantinnen und Migranten als auch auf Seiten
der Institutionen und Unternehmen).

. Unzureichende Partizipation (Beratungsstruk-

turen sind haufig noch paternalistisch aus-
gerichtet. Migrantinnen und ihre Organisationen
sind meist nicht wirklich in diese Strukturen
integriert).

. Nicht ausreichende Qualifikation (Migrantinnen

und Migranten fehlen haufig fiir viele Berufe die
notigen Qualifikationen; oder sie werden nicht
anerkannt).

. Formen der Diskriminierung (Es gibt nach wie vor

Diskriminierungseffekte, sei es in Form von
Effekten durch eine bestimmte Personalpolitik, sei
es durch verschiedene Formen von Vorurteilen).

Wege zum Abbau von Barrieren

Kommunikation férdern

durch Vermittlerinnen
*Gemeindedolmetscher
*|ntegrationsassistenten

®

Schlisselakteure
sensibilisieren
+ Patenschaftsmodell
+Offnung des Handwerks
*Ombudsmann/ -frau

@

Migrantinnenckonomie
starken
+ \Mon Tur zu Tar"
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In unseren EQUAL-Projekten sind eine Fiille von
Ansatzen entstanden und erprobt worden, wie sol-
che Barrieren beseitigt oder doch wenigstens verrin-
gert werden kénnen. Wir wollen lhnen heute einige
ausgewahlte Beispiele "guter Praxis" prasentieren.
Wir sprechen dabei bewusst von "good practice"
und nicht von "best practice", weil wir nicht bean-
spruchen, "die besten" in diesem Feld zu sein oder
gar den Stein der Weisen in Sachen "berufliche
Integration von Migrantinnen und Migranten”
gefunden zu haben.

Was sind die Kriterien fiir "gute Praxis"? Im
Wesentlichen sind es zwei Punkte. Innovation und
Nachhaltigkeit. Innovation bedeutet dabei nicht,
etwas vollig Neues erfunden zu haben. Einiges von
dem, was wir lhnen prasentieren, wird ihnen aus
anderen Zusammenhéngen bekannt sein. Innovation
heiBt in den allermeisten Féllen: Ideen weiterzuent-
wickeln und erfolgreich in neue Kontexte zu stellen.
Auch das Kriterium Nachhaltigkeit bedeutet nicht,
dass wir fiir unsere Beispiele schon sagen kdnnten,
so oder so geht's weiter, so bekommen wir das in die
Regelsysteme untergebracht. Es bedeutet aber: Wir
finden es sinnvoll und sehen auch gute Chancen,
dass unsere Ideen in den arbeitsmarktpolitischen
Alltag uberflihrt werden kénnen.
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Es gibt ein groBes Feld von Ansdtzen, um Barrieren
auf dem Arbeitsmarkt fiir Migrantinnen und
Migranten zu &6ffnen. Unsere "good practice" Bei-
spiele sind dabei drei Feldern zuzuordnen:

m Im ersten Feld geht es um die Profes-
sionalisierung von Vermittlungsfunktionen zwi-
schen den deutschen Institutionen (z.B.
Krankenhduser) und den Migrantinnen und Mi-
granten: ein neues Berufsfeld, an dessen
Gestaltung zwei Entwicklungspartnerschaften
unseres Netzwerkes mitarbeiten.

m Im zweiten Feld geht es um die Starkung der
sogenannten "Migrantinnendkonomie", also
darum, die Potenziale von Migrantinnen-Unter-
nehmen fir den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt
starker zu nutzen.

m Im dritten Feld geht es um die Sensibilisierung
von Schliisselakteuren. Hier werden wir drei ver-
schiedene Wege aufzeigen, wie Unternehmen in
das Vorhaben, Barrieren zu verringern, einbezo-
gen werden kdnnen.

Kontakt

Dr. Hans Uske

Rhein-Ruhr-Institut an der Universitat Duisburg-Essen
0203 / 363 03 31

hans.uske@uni-duisburg.de




Kommunikation fordern

Alp Otman

EP Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen
und Migranten in der Region Starkenburg und
Partner

"“Sprachlich-kulturell und fachlich kompetent"
- Integrationsassistenten als Vermittlerlnnen

Berufsfeld "Vermittlungsfunktionen"

[ch  werde Ihnen zundchst das Berufsfeld
"Vermittlungsfunktionen" vorstellen, um dann auf
eines der beiden dort positionierten Berufsbilder
einzugehen. Herr Caemmerer wird im Anschluss das
andere Berufsbild erldutern, und abschlieBend
Handlungsempfehlungen fiir beide Berufsbilder vor-
tragen.

Integration ist keine EinbahnstraBe. Sie erfordert die
interkulturelle Offnung von Institutionen der
Aufnahmegesellschaft und der Migranten -
Communities. Die Gestaltung der Offnungsprozesse
erfordert interkulturelle Kommunikation, die nicht
frei von Problemen ist und deshalb unterstitzt wer-
den muss. Dazu bedarf es der vermitteInden Rolle
von extern agierenden zweisprachigen Personal-
kraften. Diese kdnnen in der Dolmetscherfunktion
oder in der Assistenzfunktion fiir Fachkréfte wirken.

Das Berufsfeld ,,Vermittlungsfunktionen*

Nehmen wir ein Beispiel: Die Erzieherin im Kinder-
garten oder die Lehrerin in der Schule ist mit einem
Kind aus einer Migrantenfamilie mit Lernschwierig-
keiten oder Verhaltensauffalligkeiten konfrontiert.
Oder ein Arzt im Krankenhaus hat Probleme bei der
Verstdndigung mit seinem &lteren Patienten aus der
ersten Migrantengeneration. Wer kann helfen? Die
passgenaue Antwort darauf lautet: Zweisprachige
Personalkrafte in der Assistenz- bzw. in der Dolmet-
scherfunktion.

Beide Vermittlungsfunktionen erfordern eine neu-
trale Rolle im Verhdltnis zu den Institutionen der
Aufnahmegesellschaft und den Migranten-Com-
munities. Entsprechend der Aufgabenstellung kann
in der Praxis die relative Nahe bzw. Distanz zu der
einen oder anderen Seite variieren. Wéahrend bei der
Dolmetscherfunktion das eigenstandige Agieren rol-
lengemal begrenzt ist, erfordert die Assistenzfunk-
tion einen deutlich flexibleren Handlungsspielraum.

Gleichzeitig befinden sich die
interkulturellen Vermittlungsta-
tigkeiten im Spannungsdreieck
der Anforderungen nach sprachli-

Kulturelle
Vermittlung

Integrationsassistenten

WVermittiung mit fachlichen und
sprachlich-kulturellen
Kompetenzen

Gemeindedolmetscher

Vemmittlung mit sprachlich-
kulturellen und fachlichen
Komponemnten

chen, kulturellen und fachlichen
Kompetenzen. Stets sind fiir beide
Vermittlungsfunktionen sowohl
sprachliche als auch kulturelle als
auch fachliche Kompetenzen -
natiirlich in unterschiedlicher Ge-
wichtung - erforderlich.

Fachlicha /

\ Sprachliche

Vermittlung’"==s- e

k| PO T Y s T

¥ Vermittlung

Die Frage nach Personalkréaften mit
Vermittlungsfunktionen ist nicht
nur bei der "nachholenden” Inte-
gration eine wichtige Frage. Sie
gehort aktuell auch in den Kon-

Soziales | Bildung / Erziehung

Gesundheit

text der Umsetzung des neuen
Zuwanderungsgesetzes. Fiir die

Neu-Zugewanderten wird eine
Migrations-Erstberatung vorgese-



hen. Solange die Deutschkenntnisse aber noch nicht
ausreichen, erfordert dies die Einbeziehung von
zweisprachigen Vermittlungskraften.

Der Einsatz von interkulturellen Vermittlerinnen und
Vermittlern wird in der Praxis oft deshalb vernach-
lassigt, weil es an geeigneten, d.h. angemessen
qualifizierten und gleichzeitig bezahlbaren Perso-
nalkraften fehlt.

Es gibt jedoch genug Migrantinnen und Migranten,
die in ihren Herkunftslandern angemessene Quali-
fikationen und berufliche Erfahrungen erworben
haben bzw. eine gute Allgemeinbildung und
Sprachkompetenz besitzen. Durch eine einschldgige
Weiterbildung konnen sie zu einer vermittelnden
Tatigkeit nach dem einen oder anderen Berufsbild
befdhigt werden.

Es existieren dazu bereits erprobte Weiterbildungs-
ansdtze, die neben Unterschieden auch Gemein-
samkeiten aufweisen - im Rahmen der EQUAL-
Projekte z.B. im thematischen Netzwerk "Berufliche
Integration von Migranten” Gemeindedolmetscher
(Berlin) und Integrationsassistenten (Darmstadt/
Starkenburg) oder im Projekt “Migranten integrieren
Migranten" (Ostwestfalen-Lippe) sowie im themati-
schen Netzwerk "Asyl" Sprach- und Kulturmittler
(Wuppertal und Osnabriick). Aber auch auBerhalb
von EQUAL I-Projekten gibt es vergleichbare Ansétze
zur Weiterbildung, so z.B. Interkulturelle Vermittler-
innen bzw. Integrationslotsinnen (Kassel).

Durch Zusammenfassung dieser Ansdtze kdnnte fiir
das gesamte Berufsfeld ein gemeinsamer Weiter-
bildungsgang in modularisierter Form entwickelt
werden: ein gemeinsames Basismodul und zwei
Aufbaumodule fiir die Dolmetscher- und die
Assistenzfunktion. Diese wiederum kdnnten nach
unterschiedlichen bereichsspezifischen Schwer-
punkten variiert werden: Gesundheitswesen, Sozial-
wesen (einschlieBlich Jugendhilfe) oder Bildungs-
und Erziehungswesen.

Ich méchte nun kurz auf die Inhalte und Methoden
der Weiterbildung zu Integrationsassistentinnen
und -assistenten im Migrationsbereich eingehen.

Diese QualifizierungsmaBnahme wurde als Teilpro-
jekt im Rahmen der EP Arbeitsmarktintegration von
Migrantinnen und Migranten in der Region
Starkenburg und Partner in Kooperation mit der FH
Darmstadt entwickelt. Die Koordination hat das
Interkulturelle Biiro der Stadt Darmstadt.
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Mindestvoraussetzung ist neben angemessenen
Deutschkenntnissen eine der mittleren Reife in
Deutschland entsprechende Allgemeinbildung im
Herkunftsland. Erwiinscht sind weitergehende
Qualifikationen und Berufserfahrungen sowie
Erfahrungen in der Community-Arbeit.

Die Weiterbildung mit dem Schwerpunkt "Sozial-
wesen (einschlieBlich Jugendhilfe)" dauert zwei
Semester. Sie besteht aus ca. 450 Stunden
Fachunterricht, 200 Stunden Deutschunterricht
(davon ein Viertel Deutsch als Fachsprache) und 325
Stunden Praktikum. Inhaltlich werden Grundkennt-
nisse und Methoden der Sozialen Arbeit in unter-
schiedlichen Handlungsfeldern vermittelt und
Schliisselkompetenzen weiterentwickelt.

Eine Anmerkung am Rande: "Interkulturelle
Kompetenz" wird nicht normativ vermittelt.
Methodisch wird die Vielfalt innerhalb der Gruppe
im Unterricht situativ genutzt und im thematischen
Zusammenhang reflektiert, wobei gleichzeitig die
Herausbildung einer integrierenden Gruppenidenti-
tdt unterstiitzt wird. Die Unterrichtsmethode wird
so an die Gruppe als kiinftige Arbeitsmethode ver-
mittelt.

Ich méchte nun vor diesem Hintergrund das
Berufsbild Integrationsassistentinnen und -assisten-
ten etwas deutlicher profilieren.

Die Arbeitsfelder sind vielfaltig. Sie reichen von der
Kinder- und Jugendarbeit zur Altenhilfe, von der
Erziehungsberatung zur Stadtteilarbeit, von der
Gesundheitsberatung zur Konfliktbearbeitung. Die
Migrationserstberatung ist als Arbeitsfeld neu zu
erschlieBen.

Die Integrationsassistentinnen und -assistenten
ersetzen nicht, sondern erganzen und unterstiitzen
die Fachkrafte in der Arbeit mit Zugewanderten. Sie
kommunizieren mit Eltern, Familienangehdrigen
und Community-Mitgliedern von Zugewanderten.
Sie entwickeln eine Vertrauensbasis, vermitteln
Informationen, bauen Kontakte und intermedidre
Netzwerke auf, sie fordern die Kooperation. So wird
erstens die Wirksamkeit der Integrationsarbeit
erhdht.

Die Tatigkeit von Integrationsassistentinnen und -
assistenten bewirkt zweitens "préventiv" eine inter-
kulturelle Sensibilisierung der hauptamtlichen
Krafte aus den Einrichtungen sowie eine Moti-
vierung und Aktivierung der ehrenamtlichen Krafte
aus den Communities fiir die Integration.



Wie kdnnte also die Antwort auf die Personalfrage
fir die Gestaltung der Integrationsarbeit lauten?
Natiirlich sind Teams von Fachkraften (nach
Méglichkeit mit und ohne Migrationshintergrund)
notwendig. Sie sind aber nicht hinreichend. Es ist
erforderlich, dass sie mit Integrationsassistentinnen
und -assistenten sowie mit ehrenamtlichen Kraften
aus den Migranten - Communities kooperieren.

Die Integrationsassistentinnen und -assistenten bil-
den dabei ein wichtiges Zwischenglied in dieser
Kette. Entsprechend den Kriterien wie Effektivitat,
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Effizienz und Nachhaltigkeit ware ihr Einsatz die
optimale Antwort.

Es kommt jetzt darauf an, auch die Personalent-
scheider bei Trdgern der Sozialen Arbeit davon zu
iberzeugen. Sehr hilfreich ware dafiir die bundes-
weite Anerkennung des neuen Berufsbildes.

Kontakt

Alp Otman

Interkulturelles Biiro Darmstadt
06151 / 13 35 81
interkulturell@darmstadt.de




Kommunikation fordern

Hartmut Caemmerer

EP Qualifizierung fiir interkulturelle Arbeit
- QiA Berlin

“Sprachlich-kulturell und fachlich kompetent" -
Gemeindedolmetscher als Vermittlerinnen

Gemeindedolmetschdienst Berlin

Der Gemeindedolmetschdienst des Vereins Gesund-
heit Berlin e.V. ist das zweite Projekt interkultureller
Vermittlung, das wir lhnen heute vorstellen. Er ist
Teilprojekt der Entwicklungspartnerschaft Qualifi-
zierung fiir interkulturelle Arbeit - QiA Berlin.

Was miissen interkulturelle Vermittler lernen?

und sozialer Dienstleistungen (einschlieBlich Ju-
gendhilfe). Diese Ausweitung schien gerechtfertigt,
einerseits wegen dhnlicher Problemkonstellationen
auch im sozialen Bereich, andererseits um das
Angebot fir eine breitere Nachfrage zu 6ffnen und
es so auch besser finanzieren zu kénnen.

In dem Projekt Gemeindedolmetsch-
dienst wurden in drei Durchldufen ins-
gesamt ca. 85 Teilnehmer qualifiziert,
davon 75 bis zum Abschluss. Diese

Qualifikationsbausteine

Integrationsassistent

Migration und
Migrationsfolgen

Gemeindedolmetzcher

INSHESUNKErE SC2EILS o  [nstitutionenkunde e Nsbesondere

(Jugend), Bildung
Intarkulturalle Kommunikation
Interkulturelle Kompetenz

insbesondere Soziales = Beoreichsspezifisches e insbesonders

{ugend), Bildung Fachwissen

pegrenzi === Fachsprache  =—j richiich.

dlfp— Arbeitsmethodik — ee—) Dolmetzchen, im spezifischen
Setting des

Gemelindedoimeizchens

Soziale Arbeil dif— Praktika

Ausgangspunkt fir das Konzept des Gemeinde-
dolmetschdienstes war die Erfahrung, dass
Versténdigungsschwierigkeiten zwischen Patienten
und Arzten und anderem Personal im Gesundheits-
bereich oft zu Fehldiagnosen sowie zu falscher oder
unndtig langen Behandlungen fiihren. Vor diesem
Hintergrund entstand die Idee eines Dolmetsch-
dienstes, der in diesem Bereich vermittelnd zur
Verfligung steht. Vorbild war das Ethnomedizinische
Zentrum in Hannover.

Im Rahmen der Beantragung der EP QiA wurde diese
Grundidee ausgeweitet zu einem Dolmetschangebot
fir den gesamten Bereich gesundheitsbezogener

Gesindhait und Psychalogie

Inzhezondere Gesundhei

e Diolmeischen
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Teilnehmer vertreten 16 Herkunfts-
sprachen, vor allem Tirkisch, Arabisch,
Serbisch/Koratisch/ Bosnisch, Russisch
und Polnisch.

Gesundheil und Seziales

Die Qualifizierung umfasst vor allem
die folgenden Inhalte: Neben dem
Einiben von Dolmetschtechniken wird
das besondere Setting des Gemeinde-
dolmetschens gekldrt und trainiert.
Hierbei ist zunadchst die Neutralitat der
Dolmetscherrolle zwischen der jeweili-
gen Fachkraft auf der einen Seite und
dem Patienten, der Klientin auf der
anderen wichtig. Darliber hinaus geht
es - im Unterschied zu anderen Uber-
setzungssituationen - darum, die emo-
tionale Abgrenzung gegeniiber den beriihrenden
oder belastenden Problemen, die oft in den
Beratungssituationen auftreten, durchzuhalten.
Ferner um die Prophylaxe gegeniiber Helfer-
Syndromen und Burnout-Syndromen.

Die Aneignung von Fachterminologie und elementa-
rem Fachwissen in medizinischen und sozialen
Tatigkeitsfeldern wird erganzt durch einen Uberblick
uber die Institutionen des Gesundheits- und
Sozialwesens, lber die Struktur typischer Be-
ratungs- und Behandlungssituationen sowie (iber
rechtliche Grundlagen.



Der Qualifizierungskurs dauert 7 Monate und um-
fasst ca. 850 Std. Davon entfallt etwa ein Drittel auf
Praktika. Diese werden lberwiegend in Form von
einzelnen Ubersetzungseinsatzen in Krankenhau-
sern, sozialen Diensten und anderen Einrichtungen
absolviert, verteilt iber den groBten Teil der Kurs-
laufzeit.

Beim ersten Kursdurchlauf wurde klar, dass gute
sprachliche Vorkenntnisse, sowohl in der Mutter-
sprache als auch im Deutschen, und gute Allge-
meinbildung Voraussetzung sind, um den Kurs
erfolgreich zu absolvieren. Durch die Heraufsetzung
der Eingangsqualifizierung auf das Niveau minde-
stens des Realschulabschlusses konnte die
Kurslaufzeit von 10 auf 7 Monate verkiirzt werden.

Nach kostenlosen Ubersetzungseinsitzen wihrend
der Kurslaufzeit vermittelt der Gemeindedolmetsch-
dienst fiir die Absolventen bezahlte Einsdtze. Diese
gestalten sich wegen unklarer oder unzureichender
Finanzierungsmdglichkeiten schwieriger, obwohl
das Angebot mit Kosten von 25 €/Std. (zuzlglich
Fahrkostenpauschale) wesentlich giinstiger ist als
das professioneller Dolmetscher.

Die Wertschdtzung fiir dieses Angebot in der
Berliner Fachoffentlichkeit - bei Krankenhausern,
Sozialarbeitern, Politikern, Senats- und Bezirksver-
waltungen - ist beachtlich. Es ist im Steigen be-
griffen. Die Nachfrage nimmt gleichfalls zu.
Nachfrageschwerpunkte liegen vor allem bei den
Krankenhdusern, gefolgt von den bezirklichen
Jugendhilfediensten und Gesundheitsdiensten.

Das Projekt soll in modifizierter Form in einer im
Rahmen von EQUAL Il beantragten Entwicklungs-
partnerschaft fortgesetzt werden. Dabei wird es
nicht mehr um die Ausbildung weiterer Gemeinde-
dolmetscherf/innen gehen, sondern - neben der
Fortbildung der bisherigen Absolventen - vor allem
um den Ausbau des Vermittlungssystems, der
Verabredung von Konditionen und Routinen mit
interessierten Nutzerinstitutionen und die Er-
schlieBung zusétzlicher Finanzierungsmdglich-
keiten.

Empfehlungen

Wir haben Ihnen hier in aller Kiirze zwei Modelle fiir
die Tatigkeit von Migrantinnen und Migranten als
interkulturelle Vermittler/innen vorgestellt. Diese
Berufbilder werden sich nicht ohne weiteres von
selbst am Arbeitsmarkt durchsetzen.
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Was bleibt zu tun?

Zunachst muss fiir die so qualifizierten Vermittler
bei den potenziellen Nutzern oder Anstellungs-
tragern geworben werden: bei gesundheitlichen und
sozialen Diensten und Einrichtungen und bei
Bildungsinstitutionen. Dabei geht es nicht nur um
Informationen lber die Angebote. Das Bewusstsein
iiber den angemessenen Umgang mit Migratinnen/
Migranten als Klienten, Patienten oder sonstige
Abnehmer sozialer Dienstleistungen ist keineswegs
allgemein entwickelt. Hier ist Aufkldrungs- und
Beratungsarbeit zur interkulturellen Offnung der
betreffenden Institutionen zu leisten; insbesondere
auch iliber den Nutzen, den fachlich und interkultu-
rell qualifizierte Migranten als Mitarbeiter/
Mitarbeiterinnen dabei bringen. In der Berliner
Entwicklungspartnerschaft QiA z.B. gibt es daher ein
Teilprojekt, das soziale Einrichtungen zur interkultu-
rellen Offnung berit.

Dariiber hinaus geht es einerseits um die Er-
schlieBung von Finanzierungsquellen fiir die Be-
schaftigung der qualifizierten interkulturellen
Vermittler, andererseits um Schritte zur Standardi-
sierung und Zertifizierung der Qualifizierungslehr-
gange.

In diesen beiden Punkten liegen allerdings die
Prioritditen bei den verschiedenen Typen von
Qualifizierungslehrgédngen unterschiedlich:

Fir den Integrationsassistenten/ die Integrations-
assistentin, z.B. mit seinem/ ihrem komplexeren, mit
der sozialen Arbeit verflochtenen Qualifizierungs-
profil, ist die Standardisierung und Zertifizierung
dieses Profils mit mdglichst breiter Anerkennung
von vorrangigem Interesse. Dies wiirde auch die
Finanzierungsmdglichkeiten deutlich verbessern,
und zwar fiir alle der drei moglichen Beschafti-
gungsformen des Integrationsassistenten: der Fest-
anstellung, der Beschaftigung auf Zeit und fiir
Einzelauftrage.

Der Gemeindedolmetscher/ die Gemeindedolmet-
scherin ist demgegeniiber dem ersten Anschein
nach in seinem/ ihrem Profil relativ klar, auch ohne
Zertifizierung. Eine Zertifizierung ist zwar auch hier
letztlich wiinschenswert, denn die zusitzlichen
fachlichen, kulturellen und sonstigen Inhalte dieses
Profils verstehen sich nicht von selbst -, aber sie ist
nicht prioritar. Andererseits stellt sich das
Finanzierungsproblem hier verscharft: Eine Fest-
anstellung oder auch eine befristete Beschaftigung



bei einem Dienstleister im sozialen oder im
Gesundheitsbereich kommt fiir einen Gemeinde-
dolmetscher nur in seltenen Fillen in Betracht (da
bei einem einzelnen Trdger in der Regel nicht genii-
gend Nachfrage nach Ubersetzungsleistungen in
einer Sprache vorliegt). Insofern ist der Gemeinde-
dolmetscher vor allem auf die ErschlieBung oder
Schaffung von Finanzierungsquellen angewiesen,
aus denen Honorare fiir seine einzelnen Einsatze
gezahlt werden kdnnen. Derartige Quellen gibt es.
Sie missen nur bekannt gemacht, ihre Nutzung
muss durchgesetzt und routinisiert werden. Eine
Finanzierung ist moglich etwa aus Tagessatzen in
den Krankenhdusern oder im Rahmen der gesetzli-
chen Leistungen nach SGB VIII (Kinder- und
Jugendhilfe) und SGB IX (Rehabilitation und
Teilhabe behinderter Menschen). (Die letztgenann-

ten Quellen kénnen selbstverstindlich auch fiir die
Integrationsassistenten genutzt werden.) Von daher
stellt sich die Zertifizierungsfrage fiir den Gemein-
dedolmetschdienst definitiv erst, wenn die Finan-
zierungsperspektive weiter entwickelt worden ist.

Denkbar ware auch eine selbststandige Tragerein-
richtung, die Gemeindedolmetschleistungen vorhalt
und die jedenfalls teilweise aus 6ffentlichen Zuwen-
dungen finanziert wird. Eine derartige Option kénn-
te vielleicht auch fiir die Integrationsassistenten
interessant sein. Diese Perspektive kann aber erst
Realitat werden, wenn die fachpolitische Diskussion
zur interkulturellen Offnung sozialer Dienste und
Einrichtungen eine solche Dynamik erreicht, dass sie
auch haushaltspolitisch wirksam wird.

Welche weiteren Schritte sind notwendig ?

Wir brauchen Information und Werbung

fur den Einsatz von qualifizierten interkulturellen Vermittlern/innen
bei den Institutionen und Verantwortlichen in den potenziellen

Beschaftigungsfeldern.

Wir mussen den Diensten und Einrichtungen den Nutzen erklaren,

den sie durch die Beschaftigung interkultureller Vermittler bekommen.

Wir brauchen Finanzierungsquellen

fur den kontinuierlichen Einsatz der interkulturellen Vermitiler/innen. (z.B.
gesetzliche, sozialrechtliche Anspruchsgrundlagen, dffentliche Zuwendungen)

Wir brauchen Standardisierung und Zertifizierung der Qualifizierung.

Dies verbessert die Anerkennung und die Nachfrage.
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Kontakt

Hartmut Caemmerer

Dienststelle des Beauftragten des Berliner Senats fiir
Integration und Migration

030/ 90172369
Hartmut.Caemmerer@auslb.-verwalt-berlin.de




Migrantendkonomie starken

Beate Reimer

EP Simba - Soziale Integration von
Migrantinnen und Migranten in Beruf und
Arbeit, Hannover [ Langenhagen

"Von Tiir zu Tiir"
in auslandischen Betrieben

Ausgangslage

Die Wirtschaftsdynamik und die Potenziale von
Migrantenunternehmern sollen mehr fiir Ausbildung
genutzt werden. Als Projektpartner von insgesamt 7
Projekten in der EP Simba ist unsere Aufgabe die
Starkung der Ausbildungsbereitschaft und -fahig-
keit von Betrieben. Im Baustein Beratung macht
neben der Einzelfallberatung von Griindern und
Betriebsinhabern mit Erweiterungsvorhaben oder
wirtschaftlichen Krisenfdllen die aufsuchende
Beratung ein wesentliches Element unserer Arbeit
aus.

Ich méchte im Folgenden 2 Ansdtze vorstellen, die
wir in Hannover und gegenwértig in ganz
Niedersachsen praktizieren und auch fiir Gbertrag-
bar halten:

m Geschaftsbesuche bei KM Unternehmern mit
Migrationshintergrund

m Beratung und Akquise von Ausbildungsplatzen

1. Geschaftsbesuche bei

- Aufsuchende Arbeit zur Stirkung von Ausbildung

dass es ein spezifisches Beratungsangebot fir
Migranten gibt, geschweige denn, dass auch die
Kammern und Berufsfachverbdnde mit speziellen
Hilfen flir KM-Unternehmer zur Verfligung stehen.
Diese wiederum betonen, sie seien doch fiir alle
offen und warum denn die Migranten nicht zu ihnen
kommen wirden. Hier herrscht also auf beiden
Seiten immenser Informationsbedarf - genau die
Stelle, an der wir uns vermittelnd einschalten.

Uber mehr Information hinaus war ein weiteres Ziel,
die Geschaftsleute zu motivieren sich besser zu ver-
netzen. Dabei galt es, bestehende Muster von
Netzwerken auf ihre Tauglichkeit zu tberpriifen. So
gab es friiher - und rudimentdr gibt es das noch
immer - in den von uns besuchten Geschaftsstral3en
Interessengemeinschaften von Einzelhdndlern, die
aber meist von dem Engagement einzelner Personen
abhangig waren. Nachdem im Rahmen unserer
Besuche das Ansinnen an eine bessere Kommuni-
kation unter den Einzelhdndlern und Ideen fiir
gemeinsame Treffen geduBert wurden, wendeten
wir uns an den zustandigen Bezirksblirgermeister

BTEU - Teilprojekt ,,Starkung der Ausbildungsbereitschaft und

Migrantenunternehmern

-féahigkeit von Betriebsinhabern mit Migrationshintergrund®

In Form von Spontanbesuchen in mit
Migranten stark besetzten Stadtteilen
Hannovers haben wir uns bei den
Geschéaftsleuten als Verband bekannt
gemacht und unsere Serviceleistungen
vorgestellt. Per Fahrrad, bewaffnet mit
einem Flyer und einem Protokollblatt
haben wir mit den Geschéaftsinhabern
gesprochen, eine Problemerhebung
gemacht und gleich vor Ort konkrete
Hilfestellung in Form von Beratung und
Aufkldrung, bezogen auf die Strukturen
im Stadtteil und Beratungsangebote in
der Stadt geleistet. Viele wussten nicht,

Kammern @

Stadt

Agentur fiir <‘:|

Arbeit
Politik
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Lvon Tir zu Tir
«Geschéftsbesuche

« Beratungs- und Mlgranienbe é

Akqmseprojem 1r|ebsmhaber

et

Ergebnisse: 236 Ausbildungs- und
122 Praktikumsplatze f Bildung
eines Wirtschaftsforums



fiir den Stadtbezirk Nord und es traf sich glinstig,
dass der Bezirksrat - unabhdngig von unseren
Bemiihungen - sich auch mit dem Thema Einzel-
handel befassen wollte. Unsere Vorschldge stieBen
deshalb auf offene Ohren und gemeinsam luden wir
zweimal zu einem Treffen mit den Geschéaftsleuten
ein. Diese wurden fiir den Anfang auch gut ange-
nommen. Auf diesen wurde deutlich, dass auch die
stadtischen Behdrden Fachbereich Wirtschaft und
Stadtplanung sowie die Kammern zur Verbesserung
der Situation fiir den Einzelhandel notig seien.
Deshalb wurde ein Runder Tisch mit eben diesen
Akteuren, den Bezirksratsvorsitzenden der Fraktio-
nen, dem Biirgermeister, den Geschaftsleuten und
uns einberufen. Dort wurden die Probleme verhan-
delt und konkrete MaBnahmen beschlossen.

Die Stadt startete eine umfangreiche Befragung,
deren Ergebnisse im Oktober dem Bezirksrat mitge-
teilt wurden. Als Ergebnis wurde ein Wirtschafts-
forum beschlossen. Dieses soll regelmdBig tagen.
Uber die Form und Ausgestaltung muss noch ein
Konzept erarbeitet werden. Die Nachhaltigkeit
wurde gesichert durch das Zusammenspiel der
Akteure in Verbindung mit der Dauereinrichtung
Bezirksrat. Transferierbar ist das Modell, da in
Ballungsgebieten der Bundesrepublik &dhnliche
Strukturen vorherrschen. Die Bezirksrdte kdnnten
durch andere vergleichbare Einrichtungen der
Kommunen ersetzt werden.

2. Beratung und Akquise von
Ausbildungsplatzen

Im September installierten wir ein Zusatzprojekt im
Stammprojekt. Dieses hatte allein die Akquise von
Ausbildungspldtzen bei Migrantenunternehmern
zum Ziel. Dazu wurden eigens zwei Personen mit
Migrationshintergrund beim BTEU eingestellt.
Finanziert wurden die Stellen durch die Agentur fiir
Arbeit in Hannover. Die Akquise passierte in zwei
Schritten: Zunéchst die telefonische Anfrage auf der
Basis der BTEU-eigenen Adressendatei sowie der
neu gewonnenen Adressen durch die oben beschrie-
benen Geschaftsbesuche. Dann - bei positiver
Resonanz - ein gezieltes Beratungsgesprach mit
einem der beiden Mitarbeiter flr diesen Bereich.
Haufig gab es hier flieBende Ubergdnge zwischen
den Projekten: Die potentiellen Ausbildungsbetriebe
hatten auch einen (iber die Ausbildung hinaus
gehenden Beratungsbedarf.

Im Juli 2004 startete unser EQUAL-Ergdnzungspro-
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jekt, mit dem wir unseren Ansatz auf das gesamte
Bundesgebiet ausdehnen kdnnen.

Bezogen auf das im Zeitraum September 2003 -
September 2004 gestartete Projekt wurden inner-
halb eines Jahres 130 Platze gefunden. Eine schone
Erfolgsbilanz, auch wenn die Vermittlungspraxis
viele Probleme mit sich brachte. Als Konsequenz
daraus libernehmen wir diese jetzt auch selber.

Im EQUAL-Erganzungsprojekt, das im Juli 2004 star-
tete, konnten durch den Einsatz von vier
Mitarbeitern und acht Honorarkraften bis heute 68
Platze gefunden werden.

Deutlich wird aber auch hier ein hohes MalB3 an
Informationsbediirfnis bei den Unternehmern und
Geschéaftsleuten, da die neuen Reformen im
Ausbildungsbereich - z.B. Wegfall der Ausbildereig-
nungsprifung und Meisterpflicht - vielen nicht
bekannt war.

Die Nachhaltigkeit der Ansatze wurde gesichert
durch weitere Projekte - EQUAL Il im Bereich
Personal- und Organisationsentwicklung sowie
einem bundesweiten Ausbildungsprojekt, das hof-
fentlich genehmigt wird.

Handlungsempfehlungen

1.

m Arbeitskreise bzw. Interessensgemeinschaften
von Geschaftsleuten miissen in Stadtplanungs-
prozesse integriert werden.

m Die Kommunikation der verschiedenen Fach-
bereiche innerhalb der Verwaltung - hier:
Wirtschaft und Stadtplanung - muss verbessert
werden.

m Gewerbemeldedmter kdnnten als Wegweiser fiir
Beratungsdienste fungieren, da sich bei dieser
Behorde alle Gewerbetreibenden anmelden
miissen.

m Erarbeitung eines stadtweiten Konzepts zur
Verbesserung der Situation des Einzelhandels
bzw. stdrkere Berlicksichtigung bestehender
Gutachten mit entsprechenden Konsequenzen
fiir die Ansiedlung von Gewerbe.

m Verankerung dieser Vorschlage im Handlungs-
konzept der Stadt Hannover.



Potenzielle Ausbildungsbetriebe
identifizieren, kontaktieren und Ge-
winnung flir neue bzw. weitere
Ausbildungsplatze.

Hilfestellungen bei der Losung recht-
licher Rahmenbedingungen/Eigner-
priifung, etc.

Die bereits akquirierten Ausbildungs-
platze betreuen bzw. besetzen, Aus-
zubildende platzieren und begleiten
in Kooperation mit Betrieben und
Berufsschulen, etc.

Coaching-Programm  (Begleitpro-

Handlungsempfehlungen:

* Arbeitskreise bzw. Interessensaemeinschaften von

Geschaftsleuten massen bereits in der konzeptionellen
Entwicklung in Stadtplanungsprozesse integriert
werden.

Systematisierung von Informationen und deren Wegen
- Gewerbemeldeamter als Wegweiser. Einfuhrung von
Coachingprogrammen fir Ausbildungsbetriebe und
Auszubildende.

Optimierung der Kooperation zwischen den Agenturen
fur Arbeit, den Kammern und Beratungseinrichtungen
im Hinblick auf die Besetzung der akquirierten Platze
bzw. Vermittlungspraxis.

gramm) fiir die Ausbildungsbetriebe und die
Auszubildenden einfiihren, um so z.B. die Anzahl
der Ausbildungsabbriiche so gering wie mdglich
zu halten und ggf. zwischen Konfliktparteien zu

schlichten.

Nutzung vorhandener landesweiter Netzwerke
fiir mehr Ausbildung; Mitarbeit in Ausbildungs-

verbiinden, etc.

Wichtigster Erfolgsfaktor fiir 1+2:

Migranten und ihre Organisationen als Akteure/
fachlich qualifiziertes Personal/ gemischte Teams
mit interkulturellem Know-How und Migrations-
hintergrund.

= Kontakt

Beate Reimer

BTEU - Bund tiirkischer-europdischer Unternehmer
e.V., Langenhagen

0511 / 785 37 67

beate.reimer@bteu.de
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Schliisselakteure sensibilisieren

Ingibjorg Pétursdottir

EP AMiKU - Arbeit fiir Migranten - Neue
Wege in den Arbeitsmarkt im Kreis Unna

"Unternehmen werden aktiv" - Ein Erfolg versprechendes
Patenschaftsmodell zur beruflichen Integration von Migrantinnen

Die Entwicklungspartnerschaft AMiKU (Arbeit fiir
Migranten im Kreis Unna) ist ein Zusammenschluss
mehrerer arbeitsmarktpolitischer Akteure in der
Region, der sich zum Ziel gesetzt hat, die lberpro-
portional hohe Arbeitslosigkeit von Personen mit
Migrationshintergrund zu verringern und somit
einen Beitrag zur beruflichen Chancengleichheit
und nachhaltigen Integration dieser Zielgruppe in
die Gesellschaft zu leisten. Koordiniert wird das
Projekt von einer Migrantenselbstorganisation, dem
Multikulturellen Forum Liinen e.V.

In den 5 verschiedenen Teil-Projekten werden fol-
gende Schwerpunkte gesetzt: Forderung der Qualifi-
zierung der Migranten und passgenaue Vermittlung;
Forderung der Existenzgriindung von Migranten;
Sensibilisierung und Mitarbeit der Arbeitgeber im
Kreis Unna. Den letzten Punkt méchte ich [hnen hier
gern naher erldutern.

Als wir uns am Anfang des Projektes Gedanken lber
Faktoren zur erfolgreichen Vermittlung in Arbeit
gemacht haben, sind wir immer wieder auf die Frage
gestoBen: Was tragen eigentlich die Arbeitgeber zur
beruflichen Integration von Migranten bei? Inte-
gration in Arbeit ist keine EinbahnstraBe, in der die
Migranten immer wieder versuchen, sich noch mehr
und noch besser sprachlich und beruflich zu qualifi-
zieren (unter dem Druck des stidndigen Blicks auf
ihre Defizite), wihrend die Arbeitgeber mehr oder
weniger passiv darauf warten, dass dieser "Vorbe-
reitungsprozess" endlich abgeschlossen wird. In vie-
len Einrichtungen und Betrieben bestehen noch
groBe Vorbehalte und Vorurteile auslandischen
Mitarbeitern gegeniiber und Defizite im Bezug auf
die tatsdchliche Bereitschaft, die Migranten einzu-
stellen und einzubeziehen. Unser Vermittlungserfolg
hangt aber stark von der Einstellung des leitenden
Personals und der positiven Zusammenarbeit ab. Wir
missen die Arbeitgeber dazu bringen, sich auch
aktiv am beruflichen Integrationsprozess der
Migranten zu beteiligen.

Wir haben also beschlossen, den Rahmen des
EQUAL-Projektes zu nutzen, um ein innovatives
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Modell zu entwickeln und zu erproben. Mit einem
positiven Ansatz wollen wir Arbeitgeber dazu bewe-
gen, sich mehr fiir die Zielgruppe zu interessieren
und zu engagieren.

Uns sind auch positive Beispiele bekannt, wo
Arbeitgeber bewusst Migranten einstellen, und ihre
multikulturelle Belegschaft als Bereicherung fiir
ihren Betrieb betrachten. Diese Arbeitgeber wollten
wir aufsuchen und als positive, nachahmenswerte
Vorbilder der Offentlichkeit prasentieren. In dem
Zusammenhang ist das Patenschaftsmodell entstan-
den. Das Modell dient der verbesserten Zusammen-
arbeit mit Arbeitgeber/innen, um Migrant/innen in
den Arbeitsmarkt zu vermitteln.

e AR

Egazl

AMiKU Patenschaften

Das AMIKU Patenschaftsmodell dient der
verbesserten Zusammenarbeit mit
Arbeltgeberinnen, um Migrantinnen In den
Arbeltsmarkt zu vermitteln.

Dabel werden berufliche Erfahrungen und vielfaltige
Hompetenzen der Migrantinnen in den Vordergrund
gestellt. 5

Bei dem AMiKU-Patenschaftsmodell unterstiitzen
Arbeitgeber im Kreis Unna die Ziele des Projektes. Es
geht um Arbeitgeber, die Offenheit, Verstandnis und
Anerkennung von Menschen mit Migrationshinter-
grund ausdriicken und Vorbehalte und gdngige
Vorurteile in Frage stellen. Sie schatzen die mitge-
brachten Fahigkeiten, fachlichen Kenntnisse und
beruflichen Erfahrungen, die viele Migranten aus
ihren Heimatlandern mitbringen, und sie erkennen
Vielfalt als Bereicherung und Nutzen fir ihren
Betrieb. Sie sind an der Beschiftigung von
Migranten interessiert und versuchen diese nach
Maglichkeit in ihrem Betrieb einzustellen.



Im Gegenzug wird fiir sie im Rahmen des AMiKU-
Projektes der Mitarbeiterbedarf ermittelt, frei ge-
wordene Arbeitsstellen werden schnell und passge-
nau besetzt. Der berufliche Integrationsprozess wird
am Anfang eng begleitet.

et [

AMIKU Patenschaften

Die AMiKU-Patenschaft bringt viele Vorieile
fur Arbeitgeberinnen:

1. Passgenaue Vermittlung
2 Offentlichkeitsarbeit fir den Betrieh

3. Schulungen und Seminare

Fiir ihr Engagement bekommen die Arbeitgeber eine
Paten-Urkunde, die sie in Anwesenheit von Vertre-
tern der Politik und Presse feierlich entgegenneh-
men (Offentlichkeitsarbeit). Bei dieser Gelegenheit
berichten sie liber positive Erfahrungen, die sie mit
den Migranten in ihrem Betrieb gemacht haben. Der
Betrieb kann dadurch sein Image verbessern.
Wichtig ist hier die Unterstiitzung und aktive
Zusammenarbeit mit dem Kreisdirektor des Kreises
Unna. Durch die hier geschilderte Vorgehensweise
fungieren die Arbeitgeber als Vorbilder, die Beispiele
gelungener Gleichstellungspraxis demonstrieren.

Zudem werden regelmaBig Paten in unserer monat-
lichen Radio-AMiKU-Sendung interviewt. Begleitet
wird die Aktion durch groBe Plakataktionen im
Kreisgebiet, Plakatwerbung in o&ffentlichen Ver-
kehrsmitteln, Berichten in Arbeitgeberzeitschriften
und einer Zeitschrift der IHK. Unsere letzte Aktion
war die Teilnahme an der bundesweiten Initiative
des BMWA TeamArbeit fiir Deutschland.

Dariiber hinaus werden den AMiKU Paten Seminare
und Schulungen zu Themen wie Diversity Manage-
ment, interkulturelle Kompetenzen und Vorteile
multikultureller Teams angeboten.

Ziel ist es, jeden Monat einen neuen Paten zu ge-
winnen. Wir sprechen gezielt Arbeitgeber an, zu-
nachst im Hinblick auf einen Praktikumsplatz oder
einen Arbeitsplatz. Dann bieten wir ihnen die Paten-
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schaft an. Auch Arbeitgeber, die noch keinen Teil-
nehmer einstellen konnen, die aber aktiv und offen
die ldee unterstlitzen, konnen Paten werden.
Inzwischen haben wir im Kreis Unna 22 schriftliche
Patenschaftsvereinbarungen abgeschlossen und es
werden immer mehr.

Wir sind davon lberzeugt, dass der hier geschilder-
te Ansatz ein hilfreiches Mittel ist, um unserem Ziel,
Migranten in Arbeit zu vermitteln, ndher zu kom-
men. In den vergangenen zwei Jahren haben wir 86
zum groBen Teil langzeitarbeitslose, sozialhilfebe-
ziehende Migranten in Arbeit und 21 in Ausbildung
vermitteln konnen.

Handlungsempfehlungen

Wir stellen immer wieder fest, wie wichtig es ist,
Migrant/innen selbst in die gesellschaftlichen Pro-
zesse, hier in den Prozess der beruflichen Integration
einzubeziehen. In unserem Projekt haben wir zwei
fachkompetente Arbeitsvermittlerinnen mit Migra-
tionshintergrund, die als Bindeglied zwischen den
Migranten und den Arbeitgebern fungieren. Sie ken-
nen sowohl den kulturellen und sprachlichen
Hintergrund der Arbeitssuchenden als auch die
deutsche Arbeitswelt und vor allem beherrschen sie
die "Sprache" der Arbeitgeber. Sie stehen sozusagen
auf der Mitte der Briicke und erleichtern den
Kommunikationsprozess in beide Richtungen.

Das Modell ist ohne weiteres auf andere Regionen
ubertragbar. Unser nachstes Ziel ist es, das Modell
bzw. die Vorgehensweise bei der regionalen Agentur
fiir Arbeit zu implementieren.

m Migrantenorganisationen bzw. Vermittlerinnen
mit Migrationshintergrund als Briickenbauerln-
nen aktiv einbeziehen.

m Patenschaftsmodell als vorbildliches Beispiel in
der Arbeitsvermittlung einsetzen.

Kontakt

Ingibjorg Pétursdottir
Multikulturelles Forum Liinen e.V.
02306 /93 39 19
petursdottir@multikulti-forum.de




Schliisselakteure sensibilisieren

Seda Rass-Turgut

EP ProlnteCra - Professional Integration of
Immigrants in Skilled Crafts
bundesweite EP des Handwerks

“Multiplikatoren begegnen sich” - Fachveranstaltungen fiir
Handwerksvertreterlnnen und Migrantenselbstorganisationen (MSO)

Situation

In fast allen Berufen und Branchen gehen die
Anteile Auszubildender mit ausldndischer Staats-
angehdrigkeit zurlick, wobei im Handwerk seit eini-
gen Jahren der Riickgang am deutlichsten ist.
Experten in der beruflichen Bildung beobachten,
dass immer weniger junge Migrantinnen und
Migranten eine Ausbildung im Handwerk aufneh-
men und im Vergleich zu den deutschen Jugend-
lichen verstarkt Aus- und Weiterbildungen abbre-
chen. Gleichzeitig droht gerade im diesem Bereich
der Wirtschaft in den kommenden Jahren ein drasti-
scher Fachkraftemangel. Es gilt, beiden Tendenzen
entgegenzuwirken.

Die Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk
(ZWH) will mit dem Projekt Fdrderung der
Ausbildungsbeteiligung junger Migrantinnen
und Migranten im Handwerk die Ausbildungs-
chancen der Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund in den handwerklichen Berufen verbessern
und gleichzeitig einen Beitrag zur Nachwuchs-
sicherung im Handwerk leisten.

Ausbildungsbeteiligung von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund

Bei der Ausbildungsbeteiligung der Jugendlichen
mit Migrationshintergrund ist seit 1995 ein erhebli-
cher Riickgang zu beobachten. Erstaunlich ist, dass
nicht nur die Quote der Ausbildungsbeteiligung
sinkt, sondern auch die absoluten Zahlen der mdnn-
lichen und weiblichen Auszubildenden auslandi-
scher Herkunft. Bei deutschen Jugendlichen verlauft

die Entwicklung umgekehrt 1. In fast allen Ausbil-
dungsbereichen wurden 2003 Jugendliche aus
Zuwandererfamilien im Vergleich zu ihrem Bevol-
kerungsanteil mit einer Ausbildungsbeteiligung von
insgesamt 5% unterdurchschnittlich haufig aus-
gebildet. AuBer in den Freien Berufen, deren
Auszubildende 2003 zu 8,3% einen ausldndischen
Pass hatten, sinkt sowohl in Industrie und Handel
(mit 4,4%), als auch im Offentlichen Dienst (mit 2%)
der Auslanderanteil. Im Handwerk ist dieser
Riickgang seit einigen Jahren der Riickgang am
deutlichsten. Wahrend noch 1999 der Anteil von
Zuwanderern bei 8,5% lag, sank er 2003 auf 5,7%
(im westlichen Bundesgebiet noch 7%, im 6stlichen
knapp 1%) 2 .

Zuwandererjugendliche im Handwerk

In den handwerklichen Berufen sinken somit sowohl
die absoluten Zahlen als auch die Anteilswerte der
Auszubildenden mit Migrationshintergrund konti-
nuierlich. Dies ist zum Teil mit den Anderungen des
Staatsangehdrigkeitsrechtes im Jahre 2000 erklar-
bar, dennoch ist der Trend, dass Zuwanderer-
jugendliche immer seltener eine Ausbildung
aufnehmen, offensichtlich. Wahrend 2000 knapp
37.900 Auszubildende mit auslandischem Pass eine
Ausbildung im Handwerk machten, sind es 2003 nur
noch 28.561. Das sind ca. 9.339 weniger3. 1999
gab es z.B. 5.572 Jugendliche im Handwerksberuf
Kraftfahrzeugmechaniker/innen, im Jahr 2000 nur
noch 5.029 und im Jahr 2003 3.266, was einem
Riickgang von Uber 10% entspricht. Entsprechend
fielen auch die Anteilswerte der Migrant/innen in
diesem Handwerkssektor von 8,99% auf 6% 4 .

1 Beauftragte der Bundesregierung fiir Ausldnderfragen (Hrsg.): Daten und Fakten 2002, S. 14-18.
2 Berufbildungsstatistik des Statistischen Bundesamtes, 31.12.2004.
3 Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 3, 2001 und Berufbildungsstatistik des Statistischen Bundesamtes,

31.12.2004.

4 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (Hrsg.): Berufbildungsbericht 2002, Bonn 2002, S. 94 und Beruf-
bildungsstatistik des Statistischen Bundesamtes, 31.12.2004.

31



Unter den zehn am hadufigsten von Auszubildenden
auslandischer Herkunft gewd&hlten Ausbildungs-
berufen zdhlen fiinf zum Handwerk. Neben dem
Ausbildungsberuf Friseur/in, Maler/in, Lackierer/in
und Kraftfahrzeugmechaniker/in gehérten im Jahre
2003 auch der Beruf des Elektroinstallateurs sowie
der Biirokaufleute im Handwerk (zusammen mit
Industrie und Handel) mit zu den Favoriten. Das
faktische Berufsspektrum von jungen Migranten
ist damit eng auf wenige Berufe konzentriert. Mehr
als 40% von ihnen machen eine Ausbildung in
einem von zehn Berufen.

Nachwuchsmangel im Handwerk

Auf dem Ausbildungsmarkt herrscht bereits seit
einigen Jahren eine allgemeine Konkurrenz-
situation fiir alle Ausbildungsinteressierte. Doch
trotz eines Angebotsriickgangs an Ausbildungsstel-
len in allen Branchen bleiben im Handwerk nicht
wenige Ausbildungsstellen unbesetzt. In den letzten
Jahren ist damit ein auf den ersten Blick wider-
spriichliches Phdnomen zu beobachten. Trotz
schleppender Handwerkskonjunktur - verbunden
mit einem Personalabbau - kdnnen immer mehr
Stellen in den Handwerksbetrieben nicht besetzt
werden. Und die Schere zwischen Angebot und
Nachfrage 6ffnet sich weiter.

Die demographische Verschiebung wird in diesem
Jahrzehnt das Angebot an Arbeitskraften noch wei-
ter verringern. Auf der einen Seite hat sich die Zahl
der Schulabgdnger im Vergleich zur Mitte der
1980er Jahre bis zur Jahrtausendwende fast hal-
biert, auf der anderen Seite erreichen die geburten-
starken Jahrgange zunehmend das Rentenalter. Fiir
2010 wird prognostiziert, dass es in vielen Branchen,
aber insbesondere im Handwerk, einen eklatanten
Mangel an Fach- und Fiihrungskraften geben wird.
Falls sich dieser Trend fortsetzt, dann fehlen dem
Handwerk in wenigen Jahren sowohl Auszubildende
und Facharbeiter/innen als auch handwerkliche
Flihrungskrafte und Existenzgriinder/innen.

Die aktuellen Lehrlings- und Meisterschiilerzahlen
sind rlcklaufig. Bei den jlingeren Jahrgangen findet
das Handwerk im Vergleich zu anderen Wirtschafts-
branchen ein geringes Interesse. Verantwortlich
hierfiir sind sowohl der Trend in die sog. "weiBe
Kragen-Berufe", wie auch der immer harter werden-
de Wettbewerb der Wirtschaftszweige um geeigne-
te Jugendliche. Dabei bemiihen sich handwerkliche
Betriebe in den letzten Jahren verstarkt um qualita-
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tiv besten Nachwuchs aus den weiterflihrenden
Schulen. Gleichzeitig miissen sie aber auch weniger
Qualifizierten eine Chance im Handwerk geben, um
uberhaupt den personellen Nachwuchs zu sichern.
Mit regional unterschiedlicher Gewichtung werden
Mitarbeiter/innen sowohl in vorwiegend technolo-
gieorientierten Wachstumsbranchen als auch im
Ausbaugewerbe und in den Dienstleistungsberufen
gesucht. Gerade Fleischerf/innen, Bicker/innen, Kfz-
Mechaniker/innen, Gas- und Wasserinstallateur/in-
nen und Maler-/Lackier/innen sind gefragt. Die
Frage, wie auch bei kleiner werdenden Schulab-
gangerzahlen ein qualifizierter Berufsnachwuchs
gewonnen werden kann, muss deshalb ein zentrales
Thema kiinftiger Handwerkspolitik sein.

Welches Ziel hat das Projekt?

Das Projekt will junge Migrantinnen und Migranten
fiir eine Ausbildung im Handwerk motivieren und
gleichzeitig das Handwerk gezielt fiir diese Jugend-
lichen interessieren.

Die jungen Zuwanderer und ihre Familien werden
uber die besonderen Zukunftsperspektiven einer
handwerklichen Ausbildung in allen Facetten infor-
miert, so z.B. auch iber die Mdglichkeit einer Exis-
tenzgriindung im Handwerk. Insgesamt will das
Projekt die Bereitschaft der Jugendlichen zu einer
Aus- und Weiterbildung wecken, denn Qualifizie-
rung erhoht nach wie vor die Chance, die Arbeits-
losigkeit unter diesen jungen Menschen zu verrin-
gern. Jugendliche mit Migrationshintergrund verfii-
gen uber vielfaltige interkulturelle Fahigkeiten, von
denen auch das Handwerk profitieren kann.
Handwerksbetriebe kdnnen beispielsweise aufgrund
des besonderen sozialen Hintergrunds der Migran-
tenjugendlichen neue bzw. andere Kundenkreise
gewinnen.



Equal

Umsetzung

+ Fach — und Informationsveranstaltungen

= Aufbau von Netzwerken
« Offentlichkeitsarbeit

#+  Handwerk in die Moschee® — Informationsveranstaltungen in den
Migrantenselbstorganisationen mit Vertretern aus dem Handwerk.

# Multiplikatoren begegnen sich” — lokales Forum fiir
Bildungsverantwortliche aus dem Handwerk und der

Migrationssozialarbeit.

Zielgruppe

+ Berufsberaterfinnen bei den Handwerkskammem; Kreishandwerkerschaften

* Aushilderfinnen in den Betrieben oder Berufsbildungszentren

« Migrantenselbstorganisationen

* Beraterfinnen der Migrationssozialarbeit

Was wird getan?

Um die Ausbildungsbereitschaft der Jugendlichen zu
erhéhen und die Handwerksbetriebe verstarkt zur
Ausbildung dieser Jugendlichen aufzufordern, wer-
den in dem Projekt durch Informationsveranstal-
tungen, Aufbau von Netzwerken und Offentlich-
keitsarbeit die Akteure der beruflichen Bildung
sensibilisiert und Vertreter/innen der Minderheits-
gesellschaft informiert. Berufsberater/innen bei den
Handwerkskammern und Kreishandwerkerschaften,
Ausbilder/innen in den Betrieben oder Berufsbil-
dungszentren werden (iber interkulturelle Zusam-
menhadnge geschult. Mit ihnen zusammen werden
parallel die Migrantenselbstorganisationen, z.B.
Elternvereine, aber auch Berater/innen aus der
Migrationssozialarbeit {iber die Aus- und Weiter-
bildungsmdglichkeiten im Handwerk informiert.
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In der Projektlaufzeit haben sich hauptsdchlich zwei
Arten von Veranstaltungen etabliert und bewahrt:
Die Fachveranstaltungen "Multiplikatoren begegnen
sich" - Jugendliche aus Zuwandererfamilien fir das
Handwerk gewinnen und die Informationsveran-
staltungen fiir Zuwanderereltern und -jugendliche
in Migrantenselbstorganisationen "Migrantenju-
gendliche ins Handwerk!".

Einen Uberblick iiber die bisherigen Veranstaltungen
mit Berichten und Fotos finden Sie unter :

www.zwh.de/index_prointecra.html

Kontakt

Seda Rass-Turgut

Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk
ZWH eV.

0211 /302009 18

srass-turgut@zwh.de




Schliisselakteure sensibilisieren

Christian Wichert

EP Simba - Soziale Integration von
Migrantinnen und Migranten in Beruf und
Arbeit, Braunschweig

"Ombudsmann/-frau als MittlerIn" -
Realisierung von Beschaftigungschancen durch Kooperationen

Die Regionale Entwicklungsagentur fiir Silidost-
niedersachsen reson e.V. wurde 1994 als Private-
Public-Partnership gegriindet. Damals wie heute mit
an Bord sind die Volkswagen AG, die Preussag AG
(heute Salzgitter AG), das Land Niedersachsen sowie
die IG Metall. Zu den aktuell 47 Mitgliedern zdhlen
aber auch KMU, die Gebietskdrper-
schaften sowie die Hochschulen der
Region.

Egual
In einem breit angelegten Konsul-
tations- und Kooperationsprozess
hat reson gemeinsam mit Bezirks-
regierung und dem Zweckverband
Braunschweig fiir die Region Siid-
ostniedersachsen ein Regionales
Entwicklungskonzept (REK) erstellt,
das seit 2001 zur Orientierung der
wirtschaftlichen Entwicklung der
Region dient und laufend aktuali-
siert wird.

i

Die Arbeitsmarktintegration von
Migrantinnen und Migranten steht
auf der regionalen Agenda. Zwar
existieren im IHK-Bezirk Braun-
schweig allein rund 250 Betriebe in
der Hand von Unternehmern und Unternehmerinnen
mit tlirkischem Migrationshintergrund, auch kamen
im Jahr 2003 weitere 34 Betriebe hinzu, doch ist
aktuell auch jeder vierte Migrant, der in der regio-
nalen Arbeitsmarktstatistik erfasst wird, arbeitslos.

reson ist operativer Partner der EP SIMBA, die von
der Universitat Oldenburg koordiniert wird, kehrt
aber das Gros der Mittel wiederum an ein kleines
regionales Netzwerk aus. Zusammen mit sieben
Honorarpartnern - von "A" wie AWO bis "V" wie VHS
Braunschweig - und lokalen strategischen Partnern,
wie der Arbeitsagentur, der Industrie- und Handels-
kammer und dem regionalen DGB sowie der
Kooperativen Migrationsarbeit Niedersachsen, Re-

KMU

Integrationsheraterin

-

Qualifizierungscoach

Interkutturelle Mediatorin

Beraterinnen der KMN
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gionalverbund Braunschweig verfolgt reson das Ziel,
betriebliche Ausbildungsangebote und die Be-
schaftigungsbereitschaft in Klein- und Mittelbe-
trieben zu fordern. Last but not least kommen
Kontakte zu rd. 30 KMU aus Industrie, Handwerk
und Dienstleistung hinzu.

simbea.
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SIMBA-Netzwerk: Besetzung einer Ausbildungsstelle und eines Arbeitsplatzes
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Eine Reihe verdienstvoller arbeitsmarktpolitischer
Integrationsansdtze hat in der Vergangenheit das
jeweilige Ende des Projektes nur kurzzeitig liberlebt.
Nachhaltigkeit stellt auf diesem Handlungsfeld eine
Herausforderung dar. Vor dem erfolgreichen Betrieb
steht aber der Aufbau des Netzwerkes. Die Einrich-
tung eines Projektes ist vor allem eine Frage der
Anschubfinanzierung, auch wenn diese - wie das
Bespiel zeigt - nicht fiir alle Partner kostendeckend
sein muss. Erwartungen hinsichtlich kiinftigen
Nutzens fiihren zu der Bereitschaft, faktisch eine
Kofinanzierung zu leisten.

Um die Partner zum Verbleib im Netzwerk anzure-
gen, bemiiht sich der Koodinator, die Partizipations-



kosten gering zu halten. So nimmt der formale
Organisationsgrad des Netzwerkes mit zunehmen-
dem Abstand vom Kernteam ab, die Austausch-
beziehungen werden immer geringer, die Koopera-
tionskosten reduzieren sich. Einer breiten regionalen
Offentlichkeit werden die Projektinhalte schlieBlich
nur noch durch gut besuchte Zwischenbilanzkon-
ferenzen, Zeitungsmeldungen o.4. bekannt gemacht.
Selbst der periphere Bereich eignet sich aber noch
als Problementdeckungszusammenhang, und es ist
Akteuren auch von dort aus miihelos maoglich, einen
erkannten Handlungsbedarf beim Ombudsmann zu
melden und/ oder auf einem Kernteamtreffen vorzu-
tragen, an Ldsungen mitzuwirken. Die zweite
Kernidee ist, dass der Ombudsmann schlieBlich den
- und nur den - Teil des Netzwerkes aktiviert, der zur
Losung der konkreten Aufgabe bendtigt wird. Es
wird ein aufgabenbezogenes Team auf die Beine
gestellt, das auch nur so lange tétig ist, wie es die
Lésung der Aufgabe erfordert.

Die Arbeitsweise im Netzwerk soll nun anhand von
zwei konkreten Beispielen erldutert werden, um dar-
aus schlieBlich ein paar Handlungsempfehlungen
abzuleiten. Es geht erstens um die Besetzung eines
Ausbildungsplatzes in einem Betrieb, der bisher
noch nicht ausgebildet hat und zweitens um die
Besetzung von Arbeitsplatzen, wobei die Erwerbs-
losen noch Teilqualifizierungen bedurfen.

Eine Veranstaltung des Expertlnnenpools zum
Thema Personalplanung hat bei einer Unterneh-
merin mit Migrationshintergrund das Interesse
geweckt, selbst auszubilden, zumal der ADA-Schein
("Ausbildung der Ausbilder") ausgesetzt ist.
Gemeinsam mit einem Mitglied des Pools, z.B. einem
Vertreter des BTEU, besucht der Ombudsmann den
Betrieb, um in einem Beratungsgesprach zu klaren,
in welchem Berufsbild die Unternehmerin (z.B.
Biirokauffrau oder Fachkraft fiir Blrokommu-
nikation) ausbilden mdchte und welche Anforder-
ungen an die Eignung als Ausbildungsstatte gestellt
werden. Der Hinweis auf korrespondierende
Fordermdglichkeiten, z.B. durch die KfW, rundet den
Betriebsbesuch ab. Gegebenfalls werden im Zuge
weiterer Besuche praktische Tipps und Hilfestell-
ungen gegeben. AnschlieBend wird die IHK liber das
Vorhaben der Unternehmerin in Kenntnis gesetzt,
der Vertreter des BTEU, die Vertreterin der IHK und
der Ombudsmann besuchen gemeinsam das Unter-
nehmen, um die Anerkennung der Eignung zu erwir-
ken. Bestehen seitens der IHK keine Bedenken, kon-
taktiert der Ombudsmann die Agentur fiir Arbeit
Braunschweig und informiert das Ausbildungs-
stellenvermittlungsteam (iber die anstehende Er-
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teilung der Anerkennung. Die Agentur koppelt dies
zuriick, Uberprift die Angabe und nimmt den
Betrieb in ihre Liste der Ausbildungsbetriebe auf.
Sind dem SIMBA-Team selbst keine geeigneten
Bewerber bekannt, z.B. aus ihrer Kooperation mit
dem Projekt aktiv, finden sie sich nicht unter
www.jobloewe.de und/ oder wiinscht die Unter-
nehmerin eine Beratung durch die Arbeitsagentur,
vereinbart der Ombudsmann einen Termin fiir einen
gemeinsamen Betriebsbesuch mit dem Ausstel-
lungsvermittlungsteam. Die Unternehmerin wahlt
mehrere Kandidaten aus, die von der Agentur aufge-
fordert werden, sich zu bewerben. Die Agentur hakt
nun selbststdndig nach. Bei jugendlichen Migranten
aus dem SIMBA-Bestand libernimmt diese Aufgabe
der Vertreter des Expertinnenpools, hier konkret der
des BTEU. Am Ende steht der Match.

Das zweite Beispiel, das veranschaulicht wird, ist die
MaBnahme Profil auf Profil (PaP), die auf
Beschaftigungschancen zielt, auf die Vertreter ver-
schiedener Netzwerke bei ihren Betriebskontakten
aufmerksam geworden sind, z.B. die Interkulturelle
Mediatorin. Das Konzept einer passgenauen, modu-
lar strukturierten Qualifizierung, in der betriebsin-
terne und externe Phasen wechseln, hat reson dann
gemeinsam mit der Arbeitsagentur Braunschweig
und der VHS Braunschweig GmbH entwickelt. Um
den im Zuge der Hartz-Reformen erhdhten
Qualitatsstandards zu genligen, die die Arbeits-
agentur ex ante an eine o&ffentliche Forderung
knlipft, haben reson, VHS und BTEU danach
Praktikumsplatze in Unternehmen nachgewiesen,
die schon in der Vergangenheit qualifizierte
Migrantinnen und Migranten eingestellt haben.
Daraufhin hat die Arbeitsagentur Braunschweig die
Forderung von Migranten in ihre Bildungsziele fiir
2004 aufgenommen und eine entsprechende
MaBnahme ausgeschrieben. Die VHS Braunschweig
hat um die MaBnahme erfolgreich konkurriert, die
auf der materiellen Basis von Bildungsgutscheinen
durchgefiihrt wurde.

Trotz der Vorarbeiten konnten von 19 Teilnehmer-
innen und Teilnehmern bisher nur 9 direkt in ein
Vollzeitarbeitsverhidltnis auf dem 1. Arbeitsmarkt
vermittelt werden. Vor dem Hintergrund der
Erfahrungen regen die regionalen operativen Partner
an, Uber MaBnahmen nachzudenken, die zeitndher
auf festgestellte betriebliche Bedarfe reagieren.
Zwischen Bedarfserhebung und Beginn der
MaBnahme lag bei PaP ein Jahr. Auch ware es hilf-
reich, wenn im Rahmen eines MaBnahmetyps der
Wechsel zwischen betrieblicher und externer Quali-



fizierungsphase noch weiter flexibilisiert und noch
mehr auf den individuellen Bedarf bezogen werden
konnte.

Dieses Beispiel zeigt aber auch, wie durch die
Netzwerkmitgliedschaft Informations- und Kompe-
tenzvorspriinge entstehen kdnnen, die sich in zu-
satzlichen Refinanzierungschancen niederschlagen.
Die systematische Férderung derartiger Chancen im
Rahmen der Netzwerkaktivitaten gehdrt mit zu den
Aufgaben des Ombudsmannes, die die Mitarbeit im
Netzwerk attraktiv halten und so die Nachhaltigkeit
sichern.

Es stellt sich abschlieBend die Frage nach den
Bedingungen, die erflllt sein miissen, damit
sich die Kooperation in der Realisierung von Be-
schaftigungschancen ausmiinzt. Im Zuge des
Mainstreaming verstehen sich diese Bedingungen
als Handlungsempfehlungen.

Equal

Handlungsempfehlungen:

> Beteiligung der arbeitsmarktpolitisch relevanten
Organisationen bereits bei der Projektentwicklung;
dabei Selbstorganisationen der Migrantinnen und
Migranten beachten und KMU nicht vergessen

> Ombudsmann bzw. —frau bei einer Organisation
ansiedeln, die arbeitsmarktnah, nicht aber

unmittelbar Arbeitsmarktpartei ist

» effektive und effiziente Gestaltung von Netzwerken

durch problemorientierte und flexible
Zusammenarbeit der Netzwerkpartner

Dazu gehort die Integration der arbeitsmarktpoli-
tisch relevanten Akteure einer Region schon im
Verlauf der Planungsphase (regionale Arbeitsagen-
tur, regionale Arbeitgeberverbande, regionaler DGB,
regionale IHK, regionale HWK). Insbesondere sollten
Selbstorganisationen der Migranten sowie KMU
nicht vergessen werden. Partner aus dem Weiter-
bildungsbereich sollten danach ausgewahlt werden,
ob sie einen Problemldsungsbeitrag leisten kdnnen
oder nicht.

Der/ die Ombudsmann bzw. -frau sollte bei einer
Organisation angesiedelt werden, die einen aner-
kannten Arbeitsmarktbezug hat, aber selbst nicht

36

iber unmittelbar relevante arbeitsmarktpolitische
Entscheidungsrechte verfligt. Es eignen sich Ent-
wicklungsagenturen, Gliederungen von Gebiets-
korperschaften aber auch regionale Unternehmens-
beratungen. Wichtig ist, dass von Anfang an
signalisiert wird, dass die Koordinationsleistung
nicht an ein bestimmtes Projekt gekniipft, sondern
auf Dauer angelegt ist. Die Sicherung der Stelle des
Netzwerkmanagers ist ein Signal, dass es eine nach-
ste Runde Kooperation gibt. Diese Aufgabe ist aber
eine politische, eine o&ffentliche Aufgabe. Der
Charakter der Koordinationsleistung wird ndmlich -
solange das Netzwerk offen ist - dazu fiihren, dass
diese nicht am Markt refinanzierbar ist. Eine
Begrenzung der Partner schafft hier Abhilfe, fiihrt
aber auch dazu, dass endogen Nachfragepotenziale
nicht aktiviert werden.

Der/ die Ombudsmann bzw. -frau beteiligt sich aber
aktiv, wenn es flir Netzwerkpartner darum geht,
neue Marktchancen zu erschlie-
Ben. Er bzw. sie ist bei der
Kundenakquise behilflich, bindet
Partner frihzeitig in Gesprache
mit potenziellen Kunden, um
ihnen Informationsvorspriinge
zu beschaffen. Im Kern geht es
darum, die Problemldsungsbei-
trage der operativen Partner mit
tragfahigen Geschiaftsideen zu
verbinden. Zum Kundenkreis
gehdren neben Unternehmen
und Migrantinnen und Migran-
ten auch offentliche Einrich-
tungen, Kammern und Verbande.
Das sichert die Nachhaltigkeit,
nachdem die Anschubfinanzie-
rung versiegt ist. Aussichtsreiche
Beispiele sind

simba.

m die Arbeits- und Ausbildungsplatzborse
www.jobloewe.de, die die VHS Braunschweig
GmbH eingerichtet hat, pflegt sowie faktisch
kofinanziert, und die in dem einen Jahr ihres
Bestehens 25x in Arbeit und 62x in Praktikum
vermittelt hat; 86 Arbeitgeber haben einen
Zugang beantragt und erhalten;

m Veranstaltungen, wie das Existenzgriinder-
seminar fiir Migrantinnen und Migranten, das
das Biiro fiir Migrationsfragen der Stadt
Braunschweig organisiert hat und das von der
IHK Braunschweig durchgefiihrt und von der
Stadt Braunschweig, IHK (iiber einen Vorzugs-



preis) sowie von den Teilnehmrinnen und Teil-
nehmern finanziert wurde;

m die Sensibilisierung des zweitgroBten deutschen
Stahlkonzerns dafiir, dass auch Migantinnen und
Migranten mit einem Hauptschulabschluss fiir
einen Ausbildungsplatz in Frage kommen.

Weitere nachhaltige Ansatzpunkte verbinden sich
mit dem ehrenamtlichen Expertinnenpool des BTEU
e.V. Braunschweig, von dem schon die Rede war,
oder mit dem nach dem Baukastenprinzip aufge-
bauten Konzept interkultureller Mediation und
Schulung der KVHS Peine, aus dem heraus Work-
shops entwickelt und angeboten werden.
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SchlieBlich sorgt der/ die Ombudsmann bzw. -frau
im Rahmen von Treffen des operativen Kernteams,
Ge-sprachen mit regionalen strategischen Partnern
sowie durch die Organisation von Veranstaltungen
und durch Offentlichkeitsarbeit dafiir, dass wenig-
stens alle Projektpartner iiber die wesentlichen
Informationen zum Projektstand verfiigen.

Eine dritte Erfolgsbedingung ist das problemorien-
tierte und kostenbewusste Handeln des Ombuds-
mannes bzw. der Ombudsfrau. Eine dauerhafte
Mobilisierung des gesamten Netzwerkes flihrt lber
ein Nutzen-Kostenkalkiil zur Erosion. Gefragt ist die
selektive Aktivierung aus dem Problemldsungs-
potenzial des Netzwerkes.

Kontakt

Christian Wichert

reson Regionale Entwicklungsagentur fir
Siidostniedersachen e.V.

0531 /2813013
christian.wichert@reson-online.de




Fuat Kamcili

EQUAL-Partnerschaften Bremen und
Bremerhaven

Protokoll der Diskussion im Forum |

1. Kommentare und Riickfragen zu den Vortrigen/
Projektprasentationen:

a) Gemeindedolmetscher/Integrationsassistenten

Frage: Gibt es ein Curriculum fiir die Ausbildung und
finden sie Abnehmer fiir Absolventen/innen?

Herr Otmann antwortet: Insgesamt wurden 22
Beschaftigte in Projekten untergebracht, drei
Personen haben eine Festanstellung erhalten. Vier
Absolventinnen sind bisher arbeitslos. Fir die
Ausbildung wurde ein Curriculum in Zusammen-
arbeit mit einer Universitat entwickelt.

b) Migrantinnendkonomie stirken

Frau Beate Reimer (Bund Tirkisch Europgischer
Unternehmer - BTEU) fiihrt aus: Hindernisse fiir
auslandische Betriebe, Ausbildungspldtze anzubie-
ten, sind:

m Negative Erfahrungen mit vorherigen Auszubil-
denden

m Verwaltungsaufwand und

m Zusammenarbeit mit der Agentur fiir Arbeit (insb.
Vermittlungstatigkeit). So kommt es durchaus
vor, dass ausldndische Betriebe Ausbildungs-
pldtze anbieten, die Agenturen fiir Arbeit aber
keine Interessenten vermitteln kdnnen.

Um hier Abhilfe zu schaffen hat der BTEU eine
Jobborse eingerichtet. Bei Ausbildungsplatzange-
boten wird auslandischen Unternehmen sowohl ein
begleitendes Coaching als auch ein "Outsourcing”
von in diesem Rahmen anfallenden Verwaltungs-
tatigkeiten als Service durch den BTEU angeboten.

¢) Schliisselakteure sensibilisieren

Zum Vortrag von Frau Rass-Turgut (EP ProlnteCra).
Frage: Wie viele Migrant/innen wurden vermittelt?
Frau Rass-Turgut: Bei dem Projekt der Zentralstelle
fiir die Weiterbildung im Handwerk (ZWH) handelt
es sich um eine Informationskampagne und nicht
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um Vermittlungsangebote. Daher sind auch keine
Zahlen verfligbar. Beim Projekt des BTEU findet
gerade die Ermittlung der Zahlen statt. Fiir das
Projekt reson konnten laut Herrn Wichert iiber eine
Internetjobbdrse bisher 25 Personen im Jahr 2003
vermittelt werden.

Frage: Wie viele Unternehmer konnten gewonnen
werden, die vorher keine Migranten beschaftigt hat-
ten?

Frau Reimer vom BTEU antwortet: 80 %.

Frage: Wie werden Frauen bei den vorgestellten
Projekten beriicksichtigt und gibt es spezielle
Angebote fiir die Zielgruppe?

Frau Rass-Turgut (ZWH): Unsere Informationsveran-
staltungen werden nur von wenigen Frauen mit
Migrationshintergrund, ca. 10 % der Anwesenden
besucht. Um den Anteil von Frauen im Handwerk zu
erhohen, ist es erforderlich einerseits Handwerks-
meister zu motivieren, Frauen in typischen
Ménnerberufen zuzulassen und gleichzeitig junge
Frauen mit Migrationshintergrund iiber die Vielfalt
der Ausbildungsberufe zu informieren. Bei Frauen ist
die Ausbildungsbeteiligung in Handwerksberufen im
Vergleich zu Méannern gleich hoch. Unterschiede
bestehen jedoch in hoheren Abbruchsquoten der
Ausbildung und bei den Verbleibsraten im Beruf
nach der Ausbildung.

Frau Reuter weist auf ein erfolgreiches Projekt fiir
altere Frauen hin.

2. Diskussion im Forum 1

Bevor die Diskussion im Forum 1 ero6ffnet wird, fasst
Herr Dr. Uske (EP Open IT) die wichtigsten Punkte fiir
eine interkulturelle Offnung des Arbeitsmarktes
zusammen:

1. Empowerment von Migrant/innen und ihren
Organisationen. Von besonderer Bedeutung ist,
dass Migrant/innen auf gleicher Augenhdhe
begegnet wird.

2. Um die Integration von zugewanderten Frauen
und Méannern in den Arbeitsmarkt voranzutrei-
ben, bedarf es besonderer Anstrengungen auf
dem Gebiet der Vermittlungsangebote.



3. Die Sicherung der Nachhaltigkeit von Migranten-
projekten muss auf folgenden Ebenen gewahrlei-
stet werden:

m Auf Dauer gesicherte Finanzierungsbasis/
Regelforderung

m Verbreitung regional entwickelten Know-Hows

m Gewinnung von Akteuren, die Migrantenprojekte
unterstitzen.

Zu Beginn der Diskussion wird zunachst auf groBe
Unterschiede innerhalb der Gruppe der Migrant/-
innen beim Arbeitsmarkt- und Ausbildungserfolg
verwiesen. Wéhrend beispielsweise Zugewanderte
aus Spanien, die im Ubrigen auch friihzeitig Eltern-
vereine zur Unterstiitzung des schulischen Erfolgs
ihrer Kinder gegriindet haben, recht erfolgreich sind,
bestehen groBe Defizite bei der Gruppe der Tiirken.
In diesem Zusammenhang wurde die Bedeutung von
Migrantenselbsthilfe-Organisationen bei der For-
derung der beruflichen Integration eingehend disku-
tiert.

Einerseits wird Migrantenorganisationen vielfach
eine "Scharnierfunktion” bei der Information von
zugewanderten Frauen und Méannern zugesprochen
und ihre besondere Bedeutung hervorgehoben.
Gleichzeitig werden genau diese Organisationen als
Ausdruck von Parallelgesellschaften negativ etiket-
tiert oder gar als Griindungszellen potenzieller ter-
roristischer Aktivitdten diffamiert.

Um die Integration von Zuwanderinnen effektiv vor-
anzutreiben wurde die Zusammenarbeit mit
Migrantenorganisationen positiv bewertet. Hierbei
muss allerdings beriicksichtig werden, dass Migran-
tenvereine sehr unterschiedlich arbeiten und ver-
schiedene Ziele verfolgen. Einige dieser Zusammen-
schliisse sind vornehmlich auf kultureller Ebene
tatig und kaum geeignet, die berufliche Integration
zu unterstiitzen. Angebote und MaBnahmen zur
Professionalisierung der Arbeit von Migranten-
organisationen waren sehr sinnvoll. Die Vernetzung
der Migrantenvereine mit relevanten Amtern und
Beirdten ware ein weiterer wichtiger Schritt.

Es wurde darauf verwiesen, dass die Unterstlitzung
von Migrantenorganisationen gar nicht gebraucht
wiirde, wenn die interkulturelle Offnung des
Arbeitsmarktes erfolgreich ware. Die Notwendigkeit,
Migrantenvereinigungen einzubinden, sei ein klarer
Ausdruck der Defizite in der Integrationsarbeit:
Beschaftigte mit Migrationshintergrund sind in
Verwaltungen, Kammern und anderen Einrichtungen
deutlich unterreprdsentiert. Anstatt dariiber nach-
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zudenken, wie Migrantenvereine eingebunden wer-
den, sollten endlich diese Defizite behoben werden!
Demgegeniiber wurde die Meinung gedufBert, dass
Selbstorganisationen benachteiligter gesellschaftli-
cher Gruppen bei der Bekdmpfung von Diskriminier-
ung von besonderer Bedeutung sind und in der
Vergangenheit groBe Erfolge erzielt haben, wie z.B.
fiir Frauen und Behinderte.

Im Folgenden wurde hervorgehoben, dass ins-
besondere niedrigschwellige Informations- und
Beratungsangebote zur Férderung der beruflichen
Integration von Migrantinnen beitragen. Solche
Angebote lassen sich am besten durch Migranten-
organisationen und Gemeindedolmetscher bzw.
Integrationsassistenten umsetzen. Eine weiterge-
hende Qualifizierung und Professionalisierung der
Arbeit in diesen Feldern trdagt einerseits zur
Aktivierung von Ressourcen bei und bringt anderer-
seits eine Anerkennung dieser wichtigen Arbeit zum
Ausdruck.

Im weiteren Verlauf der Diskussion hob ein Teilneh-
mer hervor, dass seiner Meinung nach die vorge-
stellten Projekte in einem viel zu geringen Umfang
auf die Arbeit in den Betrieben und ihre Bediirfnisse
eingehen wiirden.

SchlieBlich wurde die Nachhaltigkeit der EQUAL-
Projekte angesprochen und die Frage aufgeworfen,
ob es Beispiele von EQUAL-Projekten gibt, die nach
der EQUAL-Forderung fortgesetzt wiirden. Hier
wurde deutlich, dass die angesprochenen Projekte in
der Regel lediglich befristete Finanzierungsgrund-
lagen haben und weiterhin groBe Anstrengungen
erforderlich sind, um eine langfristige Absicherung
zu erzielen. Nach dem Motto "Steter Tropfen hohlt
den Stein" ist die intensive Ansprache politischer
Entscheidungstrager auf kommunaler, bundesweiter
und EU-Ebene erforderlich.

Kontakt

Fuat Kamcili

Der Senator fiir Arbeit, Frauen, Gesundheit, Jugend
und Soziales, Bremen

0421 /361593 14
fuat.kamcili@arbeit.bremen.de




Dr. Hans Uske
EP openlT

Zusammenfassende Handlungsempfehlungen des Forum |

1. Fiir die interkulturelle Offnung brauchen wir
partizipative Konzepte. Migrantinnen und Mi-
granten miissen "auf gleicher Augenhdhe" betei-
ligt sein.

Es wird in der einschldgigen Diskussion seit lange-
rem beklagt, dass paternalistische Konzepte, also
Konzepte in denen deutsche Institutionen fiir
Migrantinnen und Migranten tdtig werden, wenig
effektiv sind. In allen von uns vorgestellten
Konzepten sind Migrantinnen und Migranten dage-
gen entscheidende Akteure. Das, was in EQUAL
Empowerment heiBt, die Zielgruppe gleichberech-
tigt einzubeziehen, hat eine produktive arbeits-
marktpolitische Funktion.

2. Fiir den Abbau von Barrieren spielen Vermitt-
lungsleistungen eine entscheidende Rolle.

In allen "good practice"-Beispielen, die wir darge-
stellt haben, spielt die Vermittlungsfunktion eine
groBe Rolle. Der Ombudsmann, der Unternehmer-
pate, die Vermittler zwischen Handwerksmeistern
und Migrantenorganisationen sind effektiv, weil sie
gelernt haben zwischen deutschen Institutionen
und den Migrantinnen Briicken zu bauen. Dies gilt
ebenso, wenn auch in anderer Weise, fiir die
Beispiele Integrationsassistent und Gemeinde-
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dolmetscher. In den EQUAL-EPs,
die wir vorgestellt haben, geht es
im Wesentlichen um Wege der
Professionalisierung solcher Ver-
mittlungsfunktionen. Dies hat
sich als Erfolg versprechender
Weg herausgestellt, um Barrieren
auf dem Arbeitsmarkt und dar-
uber hinaus zu tberwinden.

3. Das zentrale Problem ist die
Sicherung der Nachhaltigkeit.

Die von uns vorgestellten Bei-
spiele befinden sich an der
Schwelle zur Nachhaltigkeit.

Zur Uberwindung dieser Schwelle sind aber drei
Dinge notig:

m Der Ubergang von der Projektfinanzierung zur
Regelfinanzierung ist noch nicht gelungen. Dazu
miissen Entscheidungstrager davon iiberzeugt
werden, dass eine weitere Finanzierung Proble-
me |6sen hilft und Kostenersparnis bringt.

m Die Ansidtze sind weitgehend in regionale
Kontexte eingebunden. Sie miissen auch ohne
diese Kontexte funktionieren.

m Es missen Akteure gefunden werden, die bereit
sind, die entwickelten Ansadtze zu lbernehmen
und in Regelpraxis zu tberfiihren.

Kontakt

Dr. Hans Uske

Rhein-Ruhr-Institut an der Universitat Duisburg-Essen
0203 / 363 03 31

hans.uske@uni-duisburg.de




Berufswegeplanung und Profilbildung
Beispiele und Handlungsempfehlungen aus der Praxis

Moderation: Anna Koktsidou

SWR International, Stuttgart
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Anna Renkamp

EP IN.OWL - Innovationsnetzwerk fiir
Beschaftigung in Ostwestfalen-Lippe,
Bielefeld

Einfihrung in das Forum Il

Auch von meiner Seite herzlich willkommen zu
Forum Il "Berufswegeplanung und Profilbildung".
Ich freue mich, dass das Forum mit weit lber 50
Teilnehmerinnen und Teilnehmern auf so groBes
Interesse gestoBen ist. Mein Name ist Anna
Renkamp, ich bin von der Bertelsmann Stiftung und
vertrete hier die Entwicklungspartnerschaft "IN.OWL
Innovationsnetzwerk  fiir ~ Beschaftigung in
Ostwestfalen-Lippe". Seit Griindung des themati-
schen Netzwerkes "Berufliche Integration von
Migrantinnen und Migranten" im Rahmen der Gl
EQUAL bin ich Mitglied dieses Netzwerkes und
arbeite von Beginn an in der Unterarbeitsgruppe
"Berufswegeplanung und Profilbildung" mit.

In dieser Unterarbeitsgruppe arbeiten neun EQUAL
Entwicklungspartnerschaften seit nunmer fast zwei
Jahren zusammen. In diesen Entwicklungspartner-
schaften wurden 25 Projekte zur Integration von
Migrantinnen und Migranten in Ausbildung und
Arbeit durchgefiihrt. Ziel dieser Arbeitsgruppe war
es, Erfahrungen und Ergebnisse, die mit diesen inno-
vativen Projekten gemacht wurden, auszutauschen,
erfolgreiche Projektbeispiele zu identifizieren und
Handlungsempfehlungen zum "Mainstreaming" der
erfolgreichen Ansdtze zu geben. Wir haben uns
dabei konzentriert auf die Themen Ansprache von
Migrantlnnen, Beratungs-, Qualifizierungs-, und
Arbeitsvermittlungsdienstleistungen. In den Fokus
genommen haben wir dabei die Zielgruppe der
jugendlichen Migrantinnen im Ubergang Schule
Beruf und die langzeitarbeitslosen Migrantinnen.
Ausgeklammert wurde das Thema "Vermittlung der
deutschen Sprache", da dieses Thema aufgrund der
zentralen Bedeutung als Schliisselthema eingestuft
und von einer anderen Arbeitsgruppe intensiv bear-
beitet wurde. Die Ergebnisse werden heute im
Forum Il vorgestellt.

Als die Arbeitsgruppe "Berufswegeplanung und
Profilbildung" ihre Arbeit 2003 aufgenommen hat,
haben wir uns zundchst gefragt, welche besonderen
Hemmnisse der Arbeitsintegration von Migrantin-
nen und Migranten im Wege stehen.
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Auf Seiten der Integrationsangebote spielen aus
unserer Sicht folgende Faktoren eine wichtige Rolle:
m  Migrantinnen und Migranten werden hdufig von
bestehenden Beratungsangeboten nicht er-
reicht.

Wichtige Kommunikationskandle, wie z.B. tiir-
kische Medien, Migrantenselbstorganisationen
und Vereine werden zu wenig fiir die Ansprache
genutzt.

Migrantenselbstorganisationen und -netzwerke
werden zu wenig in die Konzipierung von
MaBnahmen einbezogen; ihr Know-How wird zu
wenig genutzt.

Beraterlnnen und Dozentlnnen in Qualifi-
zierungsmaBnahmen verfiigen in der Regel
nicht lber die notige interkulturelle Kompetenz,
um die migrationsspezifischen Aspekte ihrer
Arbeit erkennen und gestalten zu kénnen.

Beratungsmethoden und  Qualifizierungs-
konzepte sind nicht passgenau auf die
Erfordernisse von Migrantinnen und Migranten
abgestimmt.

Die Ressourcen, Potenziale und Stdrken von
Migrantinnen werden zu wenig beachtet und
fuir die Arbeitsplatzsuche "vermarktet".

Auf Seiten der Zielgruppe:
m Die Deutschkenntnisse von Migrantinnen und
Migranten sind vielfach nicht ausreichend.

Migrantlnnen wissen wenig iber Werte,
Normen und Anforderungen des deutschen
Arbeitsmarktes.

Bildung und Ausbildung werden in Familien mit
nicht-deutscher Herkunft und/oder Mutter-



sprache oft nicht die Bedeutung gegeben, die sie
fir beruflichen Erfolg und existenzsicherndes
Einkommen in Deutschland haben.

m Selbsthilfepotenziale von Migrantinnen und
Migranten sind nicht ausreichend aktiviert.

In den EQUAL Projekten sind eine Fiille von Ideen
entstanden und ausprobiert worden, wie diese
Hemmnisse/Barrieren beseitigt oder doch zumindest
verringert werden konnen. Wir wollen Ihnen heute
einige solcher Beispiele guter und erfolgreicher
Praxis prasentieren und mit Ihnen die Handlungs-
empfehlungen diskutieren, die [hnen in schriftlicher
Form vorliegen. In diesen Handlungsempfehlungen
sind die Erfahrungen aus allen 25 EQUAL-Projekten
der Arbeitsgruppe eingeflossen.

Die Handlungsempfehlungen dienen dazu, Ergeb-
nisse aus den EQUAL Pilotprojekten in den
Mainstream der Integrationspolitik auf kommunaler,
Lander- und Bundesebene zu transferieren. Wir sind
sehr gespannt auf lhre Einschdtzung, lhre An-
regungen und Vorschldge zur Implementierung in
die Integrationsarbeit. Vielleicht kdnnen Sie heute
sogar schon sagen, welche der Ansatze und Emp-
fehlungen Sie fiir richtig halten und in lhrem
Arbeitszusammenhang real umsetzen kdnnen.
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Sie wissen, es wird eine Dokumentation der heuti-
gen Fachtagung mit allen Beitrdgen und Ergebnis-
sen geben. Auch lhre Anregungen und Hinweise
werden dort aufgenommen. Dariiber hinaus wird die
Arbeitsgruppe ein Kompendium erarbeiten, das zum
einen gute Projektbeispiele enthalt und zum ande-
ren Informationen lber Produkte
zur Verbesserung der Integra-
tionsangebote. Das sind Pro-
dukte, die in den Entwicklungs-
partnerschaften erarbeitet wur-
den, z.B. Konzepte flr mutter-
sprachliche Elternabende, ein
Curriculum fiir die Qualifizierung
von ehrenamtlichen Migrantin-
nen, Handbiicher fiir Beraterin-
nen und Berater etc. Wir gehen
davon aus, dass dieses Kompen-
dium im Juni 2005 vorliegen
wird.

Soweit meine einfiihrenden
Worte. Ich hoffe sehr, dass es uns
heute in diesem Forum gelingt,
Sie mit vielen guten Ideen und
Anregungen fiir lhre eigene
berufliche Praxis zu "flittern" und wir mit Ihrer Hilfe
in dem Forum Ergebnisse erzielen, die nachhaltige
Wirkungen in der Integrationspolitik erzeugen und
die Integration von Migrantinnen und Migranten in
Ausbildung und Arbeit ein Stiick weit voranbringen
konnen.

Kontakt

Anna Renkamp

Bertelsmann Stiftung

0521 /520 16 90
anna.renkamp@bertelsmann.de




Potenziale entdecken

Uwe Tatzko

EP Simba - Soziale Integration von
Migrantinnen und Migranten in Beruf und
Arbeit, Bad Zwischenahn

“Kompetenzbilanz hat Zukunft” - Migrationsspezifische Ansatze im
Assessment-Center auf dem Priifstand

Kompetenzbilanzen sind derzeit "in", nur wei3 man
haufig nicht genau, worum es sich dabei handelt
und mit welcher abgesicherten Methode gearbeitet
wird. Es gibt derzeit eine Vielzahl an Verfahren, die
in der Bildungs- und Berufswegplanung eingesetzt
werden.

Grob zu unterscheiden sind dabei drei Ansdtze:
standardisierte Testverfahren, gesprdchsorientierte
Verfahren und die handlungsorientierten Verfahren.

Das von der Landlichen Erwachsenenbildung in Nds.
eV. (LEB) im Rahmen der EQUAL- Entwicklungs-
partnerschaft "Soziale Integration von Migrantin-
nen und Migranten in Beruf und Arbeit" (Simba)
eingesetzte und speziell flir Migrantinnen und
Migranten weiterentwickelte Verfahren ist die
Assessment-Center-Technik, ein handlungsorien-
tiertes Verfahren.

Ziel dieses Assessments ist die Erstellung individuel-
ler Fahigkeits- und Eignungsprofile, die fiir die
Berufswahl sowie die Aus- und Weiterbildungs-
planung nutzbar sind.

Die Vorhersagegenauigkeit beim Assessment-Center
zeigt in den Bereichen Validitat, Reliabilitdt und
Objektivitdt einen deutlichen Vorsprung zur Aus-
sagefahigkeit herkdmmlicher Leistungs- und Fahig-
keitsbeschreibungen, wie z.B. von Zeugnissen und
Tests.

Ablauf eines Assessment-Centers

Auf die Grundelemente reduziert stelle ich lhnen
nun vor, wie eine Kompetenzbilanz mit dem
Assessment-Center-Verfahren funktioniert. Dabei
geht es im Wesentlichen um drei Schritte:

1. Durchfiihrung von speziell entwickelten
Arbeitsauftrdagen in den Bereichen:

m Soziale Kompetenzen
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= Verbale Kompetenzen
= Handwerkliche Kompetenzen
m Mathematisch/logische Kompetenzen

Die Durchfiihrung erfolgt in Gruppen bis zu ca.
zwolf Personen und dauert ca. fiinf Tage. Die
Arbeitsauftrage sind so konstruiert, dass sie reale
betriebliche Anforderungen simulieren.

Beispiel: Auftrag Soziale Kompetenzen/ Turmbau

Arbeitsanleitung:

Sie bekommen einen Satz Strohhalme und Biiro-
klammern und einen Zollstock. Sie haben 15
Minuten Zeit, einen 1 Meter hohen freistehenden
Turm zu bauen.

2. Gezielte und geschulte Mikrobeobachtung
der Teilnehmenden

Dabei werden die Teilnehmenden von mindestens
zwei ausgebildeten Trainerinnen und Trainern ange-
leitet und beobachtet und die Beobachtungen auf-
gezeichnet.

Beim Turmbau beobachten wir z.B. die Teamféhig-
keit mit ihren unterschiedlichen Rollenvarianten,
aber auch Problemlésungsfahigkeit, Planungs-
fahigkeit und Frustrationstoleranz.

3. Auswertung, Dokumentation und Zusammen-
fassung zu einem Bericht

Im Anschluss an jeden Assessment Tag, an dem zwei
bis drei solcher Auftrdge in den verschiedenen
Kompetenzbereichen stattfinden, werden die Auf-
zeichnungen ausgewertet, dokumentiert und am
Ende in einem Abschlussbericht zusammengefasst.
Dieser enthdlt, wenn mdglich, auch eine
Empfehlung fiir die Eignung in konkreten Berufs-
bereichen.



Wem nutzen dann die bei einem solchen Assess-
ment erhaltenen Ergebnisse?

Ein Beispiel:

Eine junge Frau ohne Schulabschluss, mit vagen
Berufsvorstellungen und zunehmend schlechter
werdender Motivation hat bei uns ein Assessment
fiir jugendliche Sozialhilfeempféanger durchlaufen.
Eine der vagen Vorstellungen war, sich eine Ausbil-
dung als Floristin vorstellen zu kénnen. Durch das
Assessment konnte eine Eignung fiir diesen Beruf
festgestellt und empfohlen werden. Mit dieser aktu-
ellen Fahigkeitsbescheinigung hat sie sich bei einem
Ausbildungsbetrieb beworben und auch noch einen
Ausbildungsplatz bekommen. Der Erfolg in diesem
Fall 100%. Die 245 € Kosten fiir das Assessment
waren nach Bekunden des Sozialhilfetragers gut
und auch giinstig investiert. Das Einzige, was die
junge Frau noch fragte, war: "Warum hat das
Assessment erst nach einem Jahr in der Sozialhilfe
stattgefunden?”

Nutzen des Assessment-Center-Verfahrens

Der unmittelbare Nutzen und die Verwertbarkeit der
Ergebnisse eines Assessments ergeben sich nicht nur
fir die Teilnehmenden, sondern genauso fiir die
Bildungs- und Berufsberatung und fiir Betriebe:

Die Motivation fiir die Teilnehmerlnnen wird
durch eine starkenorientierte Bestandsaufnahme
erheblich gesteigert und das Berufswahl-
spektrum erweitert.

Neben vorhandenen Kompetenzen werden
Forderbedarfe friihzeitig sichtbar.

Bildungs- und Arbeitsmarktmdglichkeiten kdn-
nen mit den individuellen Fahigkeiten und
Eignungen abgestimmt werden.

Unternehmen und Betriebe kdnnen Personal aus-
wéahlen, das ihren Berufs- und Betriebsan-
forderungen entspricht.

Unsere Erfahrungen haben gezeigt, dass gerade
Migrantinnen und Migranten in besonderem MaBe
von den Ergebnissen eines Assessments profitieren.
Ihnen wird damit die Sicherheit gegeben, ihre per-
sonlichen Fahigkeiten zu erkennen und sich damit in
der Fille der Berufsbilder und Arbeitsmarktmdg-
lichkeiten zu orientieren.
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Ein Teilnehmer aus der ehemaligen Sowjetunion
brachte es einmal in einem Abschlussgesprdach so
auf den Punkt: "Das ist das erste Mal, dass sich
jemand fiir mich personlich interessiert und mir
sagt, was ich gut kann; bisher habe ich immer nur
gehort, was ich nicht kann, was ich nicht gut
gemacht habe."

Assessment-Center-Aktivitaten

Es wurden wahrend der Projektlaufzeit mehrere
Modell-Assessments  fiir ~ Migrantinnen und
Migranten mit ca. 90 Teilnehmenden direkt durch-
geflihrt. Dariliber hinaus sind durch unsere
Aktivitaten im Kontext von EQUAL und durch unse-
re Unterstiitzung eine Vielzahl von Assessments
auch fiir andere Zielgruppen durchgefiihrt worden.

Good-Practice

Doch nun zu einem unserer Good-Practice Ansitze,
die wir als LEB Teilprojekt im Rahmen der EP Simba
erreicht haben.

Praxis und Perspektiven der Assessment-Center-
Aktivitaten

m Beteiligung und Forderung des Fachdiskurses

- Assessment Auftrage fiir Migrantinnen und
Migranten

- Qualitatsstandards (Einforderung/ Diskussion)

- Offentlichkeitsarbeit zur Leistungsfahigkeit
des Verfahrens

m Erweiterung des Berufswahlspektrums

- Jugendliche mit und ohne Migrationshinter-
grund

- Erwachsene mit und ohne Migrationshinter-
grund

m Steigerung in der Nachfrage

- Kostenglinstige Anwendung
- Assessments flr andere Zielgruppen
Ubergang Schule/Beruf

m Nachhaltigkeit
- LEB Assessment-Center Nord-West
Assessments



- Aus- und Weiterbildung
- Modellvorhaben

Kompetenzbilanz hat Zukunft

Die Nachfrage nach Assessments
ist vorhanden. Wir sehen weitere
Einsatzfelder fiir das Verfahren,
beispielsweise die Ehrenamtlichen-
agenturen. Aus den EQUAL-Akti-
vitaten heraus haben wir innerhalb
der Landlichen Erwachsenenbil-
dung das Thema Assessment in der
Bildungs- und Berufswegplanung
auf die Agenda gesetzt. Es ist an
der Zeit, dass Kompetenzbilanzen
als Regelforderung in der Bildungs-
und Berufswegplanung zur Verfi-
gung stehen. Gerade auch Betriebe erwarten
Kompetenzbilanzen fiir ihre potenziellen Auszubil-
denden sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Dies kénnen die klassischen Zeugnisse nicht leisten.
Und genau hier liegt die Zukunft des Assessment-
Center-Verfahrens.

Handlungsempfehlungen

Zum Abschluss nun zwei Handlungsempfehlungen,
damit das Assessment-Center-Verfahren als ein
Instrument zur Kompetenzbilanz tatsdchlich zu-
kunftsfahig wird.

Assessments miissen als Bestandteil der Berufs-
orientierung verbindlich in die Forderlandschaft
integriert werden. Dies bedeutet auch die Kosten-
ubernahme durch die zustandigen Institutionen fiir
die verschiedenen Zielgruppen.

Es sind bundesweit giiltige Qualitatsstandards und
Anforderungen zum Assessment zu definieren. Nur
so kann die Vergleichbarkeit, aber auch das
Potenzial dieser neuen Methode fiir die allgemeine
Berufsorientierung durchgesetzt werden.
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— Kontakt

Uwe Tatzko

Landliche Erwachsenenbildung in Niedersachsen e.V.
04403 | 62 85 00

zwischenahn@leb.de




Uberginge begleiten

Sibylle Patriarca
Paolo Rosamilia

EP KoLIBRI - Kooperation Lokal und
International fiir Beschaftigungswirksame
Ressourcenforderung von Immigranten,
Stuttgart

“Jetzt weiB ich, was ich tu!” - Migrantinnen beraten Migrantinnen:

kultursensibel, kreativ, passgenau

Paolo Rosamilia und ich mochten lhnen gerne einen
ganz kurzen Einblick in unsere Arbeit im deutschen
Siidwesten geben. Wir kommen dorther, wo Zu-
wanderung sehr lebendig ist und sich Krisen am
Arbeitsmarkt moglicherweise noch etwas weniger
unfreundlich darstellen als schon anderswo in der
Republik. Gleichwohl gilt auch hier, dass Menschen
mit Migrationshintergrund und Zuwandernde -
Anna Renkamp hat in ihrer Einleitung schon darauf
hingewiesen - in besonderem MafBe von Arbeits-
losigkeit betroffen oder bedroht sind, mit geringeren
schulischen und beruflichen Qualifikationen im
Wettbewerb stehen und insbesondere flr junge
Menschen mit Migrationshintergrund Zukunfts-
chancen zwiefach keineswegs selbstverstandlich
sind.

Im Zentrum unserer Entwicklungspartnerschaft
KoLIBRI, der als strategische Partner etwa Landes-
hauptstadt, Agentur fiir Arbeit, IHK Region
Stuttgart, Universitdt Tibingen angehdren, stehen
vier Teilprojekte, die exemplarisch fiir italienische,
kroatische und tiirkische (vor allem jugendliche)
Menschen mit Migrationshintergrund in der Region
Ubergangsberatung und -begleitung durchfiihren
mit dem Ziel einer nachhaltigen Verbesserung der
Einmiindung und des Ubergangs fiir diese Zielgrup-
pe von Schule in Ausbildung und Arbeit.

Ergdnzt wird dieser Ansatz durch eine gemein-
wesensorientierte Arbeit im Stadtviertel, inter-
kulturelle Aus- und Weiterbildungsmodule fiir
Erzieherinnen und Erzieher mit und ohne Migra-
tionshintergrund sowie ein - wenn man es so
nennen darf - Serviceprojekt der Evangelischen
Akademie Bad Boll, in dem sich Begegnung,
Austausch und fachwissenschaftlicher Diskurs in
Binnen- und AuBenraum fiir die Entwicklungspart-
nerschaft organisiert.

Ausgangshypothese unserer vier so genannten
Ubergangsprojekte ist, dass die gezielte Wahrneh-
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mung und Beriicksichtigung der Herkunftskultur
einen privilegierten Ressourcenansatz darstellt und
dass muttersprachliche Lehrerinnen und Lehrer als
Kulturmittler, Expertlnnen, Ombudsmenschen und
sachkundige und verldssliche UbergangsBeglei-
terlnnen zu einem Prozess einladen, der gegeniiber
bislang Bekanntem Perspektivenwechsel zulasst und
sich am Ziel einer kultursensiblen, kreativen und
passgenauen Beratung und Begleitung von Mi-
grantlnnen durch Migrantinnen orientiert.

Bei der Entwicklung eines derartigen Beratungs-
konzepts wollten wir natiirlich die verschiedenen,
teilweise ja bekannten, Problemstellungen adres-
sieren:

Wie kann dem Bedarf an zielgruppengerechter (auf-
suchender) nachhaltiger Beratung und Begleitung
im Ubergang Schule - Beruf ein glaubwiirdiges,
kompetentes und machbares Angebot gegeniiberge-
stellt werden? Kann die Beratungsarbeit rechtzeitig,
also friihzeitig (spatestens etwa in der siebten
Klassenstufe) ansetzen? Wie muss das Setting fiir
eine ressourcenorientierte, kultursensible und inter-
kulturell kompetente Ansprache und Beratung aus-
sehen? Wie kann eine Begleitung nachhaltig wer-
den?

Es kdnnte ja gelingen - so vielleicht galt die Wette -
"Kommunikationsschwierigkeiten" (iber manche
Kulturgrenzen hinweg, Leitbildverkiirzungen oder
auch die freundlich pragmatische Meinung, es
komme nur darauf an, dass die Eltern "richtig"
(angesprochen und) informiert wiirden und ansons-
ten sei das Entscheidende das arbeitsmarktaddqua-
te Erlernen des heimischen Codes; es kdnnte gelin-
gen, solche Meinung zu erschiittern und ihr eine
andere gemeinsame Praxis entgegenzustellen.

Die jungen Menschen mit Migrationshintergrund
stehen hier natiirlich im Zentrum. Wir haben unsere
Aufmerksamkeit aber auf unsere Kultur mittelnden



muttersprachlichen Lehrerinnen und Lehrer gerich-
tet. Es war und ist unsere Aufgabe in den Projekten
des italienischen Berufsbildungswerk ENAIP - von
dem wir kommen -, der Union tiirkischer Akade-
miker, der Kroatischen Kulturgemeinschaft und
dem Verein tiirkischer Elternbeirdte in Reutlingen
gemeinsam mit ihren muttersprachlichen Lehrerin-
nen und Lehrern und ihren sonstigen Beraterinnen
und Beratern mit und ohne Migrationshintergrund,
systemische Sichtweisen und Handlungsstrategien
zu entwickeln, welche die verschiedenen Akteure
beriicksichtigt. Die Graphik kdnnte zweifelsohne
noch erheblich ausdifferenziert werden.

Was haben wir erprobt?

Als Migrantenselbstorganisationen haben wir in
enger Kooperation mit den jeweiligen Generalkon-
sulaten der italienischen, kroatischen und tiirki-
schen Republik weit {iber zweitausend junge
Menschen mit Migrationshintergrund und oftmals
auch ihre Familien angesprochen, informiert, bera-
ten und in Ubergangsprozessen begleitet.

Die rund 50 Ubergangsberaterinnen konnten hier-
bei als mit der Herkunftskultur vertraute und kom-
petente Partner oftmals den Vertrauensvorschuss,
den sie im sozialen Umfeld genieBen, ausbauen,
ihre Beratungskompetenzen wahrnehmen und ver-
tiefen, an Community-Ressourcen ankniipfen und
sich in kollegialer Weise fortbilden und gegenseitig
unterstutzen.

Paolo Rosamilia wird spater noch etwas zum insti-
tutionellen Setting und zu entsprechenden Hand-
lungsempfehlungen sagen. Wir haben projektseitig
zu einer Professionalisierung der BeraterInnen
durch Workshops, Informationsveranstaltungen,
Weiterbildungswochenenden, kollegialen Super-
visionsgruppen, Live-Beratung mit kollegialer
Supervision beigetragen. Ein deutlicher Schwer-
punkt dabei ist das Kennenlernen, Erproben und
Weiterentwickeln spezifischer Beratungsmethoden.
Aus dem Bediirfnis nach handhabbaren Werkzeu-
gen und der Notwendigkeit, neue Wege auch
methodisch zu beschreiten, entstand im gemeinsa-
men Prozess der Beratungsarbeit mit den Uber-
gangsberaterInnen unsere ToolBox, auf die ich Ihre
Aufmerksamkeit nun lenken mochte und deren
Prototyp ich Ihnen heute vorstellen darf.

Ich habe hier eine erste Box, manches ist hier schon
drin. Aber besser sehen Sie, was ich |hnen als klei-
ne Auswahl hier als Folie zeige.
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Wigramilnnen bessen Wigrantinen: killursessibel + krealis = passgenss

migrants coaching migrants

Migrantinnen
beraten
Migrantinnen

JohTOOLS

R

Der Berg, der hier zu erklimmen ist - und fiir viele
junge Menschen stellen sich die Fragen nach
Ausbildung, Beruf, Zukunft mdglicherweise als der-
artig nicht nur sportliche Aufgabe dar -, er kann
gemeinsam besser "gemacht" werden und - wie
Bergwandernde unter lhnen sicherlich aus Erfahr-
ung wissen - im Team wandert es sich besser, unter
erfahrener Anleitung und mit dem ein oder anderen
oftmals unentbehrlichen Tool.

In der Box sind Karten.

In der ersten Ausbaustufe liegen zurzeit gut 150
Karten vor, die im Moment graphisch umgesetzt
werden. Allerdings, das sei schon hier gesagt,
durchaus offen. Die Entscheidung kam friih: fir ein
Produkt, aber ein Produkt in Entwicklung, ein work
in progress, eine offene Ldsung, die genutzt, er-
ganzt, verdndert, umorganisiert, priorisiert und
auch mal "abgelegt" werden kann - also wie im
richtigen Leben.

Wir haben uns - durchaus nach einiger Erprobung
in der Praxis - bewusst fiir eine zwar ansprechende,
aber keineswegs jugendmodische graphische
Losung entschlossen: etwas, was man als Beraterin
oder Berater auch wirklich ergdnzen, modifizieren
kann, wo die eigene Handschrift eben gefragt ist.

Die Idee mit der Box ist zumindest eine dreifache:

Erstens: Die Box ist ein Set von Beratungsmethoden
und -tools fiir die Beratenden, das nach eigenen
Bediirfnissen organisiert werden kann. Hier kam es
uns darauf an, Anregungen zu geben, die Handhab-
barkeit zu gewahrleisten, Anregungen fiir die
Weiterentwicklung zu geben.

Zweitens: Die Beratungskarte in der Hand der oder
des Jugendlichen selbst ist ein emanzipatorischer
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Akt. Ich selbst nehme meinen Bildungs-, Berufs-
findungs- und -entscheidungsprozess in die Hand,
nutze entsprechende Instrumente und Methoden
nach meinen Bedirfnissen, meiner Situation, mei-
nen Vorlieben. Entsprechend finde ich hier Metho-
denkarten, Beispielkarten und Ergebniskarten vor.

Und Drittens: Meine Box enthalt auch meine Ergeb-
nisse, meine Skizzen, meine Schaubilder. Da ist eine
Abteilung Portfolio drin und hier kann und soll die
beratene Person eigene Schidtze sammeln. Noch
haben wir den endgiiltigen Namen fiir unser Produkt
nicht gefunden. Die aktuelle Arbeitsbezeichnung
ToolBox unterstreicht die beiden ersten Aspekte.
Daneben nutzen wir intern auch die Arbeits-
bezeichnung "Schatzkastlein". Das macht deutlich,
worum es hier auch noch geht. Im Prozess werden
Schdtze gehoben, Ressourcen wahrgenommen,
Kompetenzen entdeckt, gesammelt, organisiert. Und
fir die Objektivierung dieses Prozesses bietet die
ToolBox sich an: Das sind meine Schitze, die ich
habe und einsetzen kann.

Auch Schatze wollen mdglicherweise organisiert
und strukturiert sein. Zu dem "Karteikasten" gibt es
neben den "Karten" auch ein Register. Hinter jeder
der folgenden Registerfragen versammelt sich ein
Set von Methoden, Aufgaben, Ansdtzen, Anregun-
gen.

1. Griin: Woher komme ich? Wohin gehe ich?

Das sind die Ausgangsfragen.
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2. Blau:
Worauf kann ich bauen?
Was zeichnet mich aus?

3. Orange:
Wie komme ich zum Ziel?
Wie mache ich das?

Gelb: Im Portfolio werden die
Ergebniskarten gesammelt.
Hier ist auch Platz fiir sonstige
wichtige Fundstiicke und/oder
Dokumente.

Griin - Blau - Orange: Das
kann eine Abfolge sein, muss
aber nicht. Wir haben uns
bewusst fiir keine lineare
Anordnung entschieden. Blau
und Gelb sind im Zentrum: Die
Person, ihre Ressourcen, ihr
Reichtum. Riickspriinge zwi-
schen den verschiedenen Re-
gisterkategorien sind nicht nur erlaubt, sondern
ausdriicklich erwiinscht: der biographische Prozess
im Ubergang ist nicht linear, sondern erwartet und
erlaubt Spriinge vor und zuriick.

Das gilt dann auch fiir die beiden restlichen Regis-
terkategorien: EnergyCard erlauben das Luftholen,
Energietanken, Kreatives, auBer der Reihe. Kdrper-
methoden tauchen hier auf, Atemiibungen und
Einladungen zum Blickwechsel.

In die Registerabteilung Hits konnen die
"Favourites", die Lieblingskarten eingestellt werden.
Was mir besonders gefallt? Was ich demnéchst mal
machen oder noch mal machen mochte?

Unterregister kdnnen sein: Visionen - Werte - Ziele
- Lebenssituationen - Ich bin.. , fiir die dann Be-
ratungskarten zur Verfligung stehen. Wir arbeiten
natlirlich mehrsprachig. und haben neben Itali-
enisch, Turkisch, Kroatisch und Deutsch auch das
Englische hier mit dazu genommen.

In der ersten Ausbaustufe wollen wir einige - aber
nicht alle - Karten in mehreren Sprachen anbieten.
Erprobungen mit italienischen und franzosischen
Karten haben wir bereits mit unseren transnationa-
len Partnern und auch in der Beratungsarbeit durch-
gefiihrt.

In diese Toolbox ist die Arbeit von vielen Akteuren
eingeflossen. Neben den Autoren/innen, die hier ihre



langjahrigen Erfahrungen haben einflieBen lassen,
und den Beraterlnnen, welche die Methoden in der
konkreten Praxis erprobt und die Tools evaluiert
haben, mochte ich noch unsere Partner benennen,
von denen wir im Austausch vieles gelernt haben:
Das sind zum einen Autorlnnen der "Kompetenz-
bilanz fiir Migrantlnnen" vom Deutschen Jugend-
institut und der Entwicklungspartnerschaft
FLUEQUAL in Augsburg, zum anderen unsere franzo-
sischen Partner, die seit

Jahren mit festen rechtli- Visionsn |

3

Oder es sind Methoden, die dazu einladen, aus der -
sommers nicht ganz uniiblichen - Reise ins
Herkunftsland eine Erkundungs- und Entdeckungs-
reise zu machen, die neue Begegnungen, Spuren-
suche und Recherche vor Ort angeleitet zulasst und
dem Berufsfindungsprozess, aber auch dem Blick der
jungen Menschen auf sich selbst, ganz neue Quellen
und Anregungen erschlieB3t.

chen Rahmen Ubergangsbe-
ratung in Form von "Bilan de
compétence” machen und
sich auf einen spannenden
interkulturellen Entdek-
kungs- und Entwicklungs-
prozess eingelassen haben.

Ich méchte gerne etwas zu
den drei Stichworten: kul-
tursensibel - kreativ - pass-
genau sagen.

Das meint natiirlich auch
die Sprache.

e
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Spurensuche zuhause

Wenn dir drei Menschen zu viele sind, beginne einfach mal mit dem oder
der ersten, Weitere kannst du spater dazunshmen. Wenn dir keiner ein-
gefallen ist, schau auf der Liste rechts und wéhle aus, was dir gefallt,
Jetzt kommt der zweite Schritf.

Was fasziniert mich? Was zieht mich an? Was hat dich an diesem
Menschen angemacht, als du vielleicht viel kiziner warst als heute? Was
kann dieser Mensch, was ich auch geme konnen mochte? Was kann
diese Person, was ich vielleicht auch irgendwie ganz gut drauf habe?
Denke dariiber nach!

Und nun der dritte Schritt.

Wig komme ich an den Menschen heran? Kann ich ihn einfach auf einen
Kaffee einladen oder muss ich das gut vorbereiten? Brauche ich dafir
Unterstitzung? Kann sich dieser Mensch einen halben Tag fiir mich Zeit
nehmen? Habe ich eing Idee filr gine gute und faire . Gegenleistung™?
Ubrigens: Menschen teilen sich gemne mit, wenn sie merken, dass es dir
emst ist und dass du jhnen wirklich begegnen michtest. Also nur Mut,
Das kiappt bestimmit!

> Wen es hier alles gibl.

dit Grofvater

die GruBmutier

die Onkel

die Tanten

die Cousins

die Cousinen

dia Nachbarinnien
der Barmann

die Wirtin

die Arziin

der Ingenisur

der Kiz-Mechaniker
die Frisearin

die Kauffrau

der Polizist

der Diskolilrsteher
die Bibliothekarin
die Binerin

der Splelsalonbeireiber

wore’ = len,

Waohin gehe ich?

Lebens-

Visionen Werte situationen
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Visionen
Visioni
Hayallerim
Vizije
Visions

Hier versammeln sich Karten, Ansatze, Methoden,
die gezielt interkulturelle Sicht- und Handlungs-
weisen reflektieren und verstdrken. So gibt es ein
Set von Karten, die dazu anleiten, gezielt die inter-
nationalen und interkulturellen Kompetenzen der
jungen Leute zu entdecken, aufzudecken und natiir-
lich auch die Ergebnisse und Erfahrungen informel-
len Lernens zu dokumentieren.

Ich bin...
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der Veranstaltungstechniker
dieg Animateurin

dor Popstar

die Pilotin

()
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Wir kénnen das hier natiirlich jetzt nicht
alles lesen. Auf dieser Karte sehen wir
zum Beispiel rechts, dass auch verschie-
dene Sprachgenres und Kreativmethoden
hier Eingang finden. Wenn wir weiter-
blattern wird deutlich, dass Methoden
sich auch zu gréBeren Zusammenhangen
verkniipfen lassen, teilweise aufeinander
aufbauen und zumeist auch verschiedene
Zugange angeboten werden. Das gilt auch
fir die Sammlung der Ergebnisse. Hier
wird eine strukturierte Form der Ergeb-
nissammlung angeboten. Denkbar sind
aber auch visuelle und literarische
Formen. Oder eine ganz neue Form, die in
der Anwendung von Beratenden und
Klient/in ad hoc selbst entwickelt werden.

Ein weiteres Stichwort lautet: kreativ.

Hiermit meinen wir natiirlich auch unsere kreativen
Karten, die wir - etwas auBer der Reihe - als
EnergyCards anbieten und ganzheitliche Zugange
und Ausdruckformen ermdglichen...



Aber viel wichtiger ist uns die Kreativitdt bei der
Problemlésung selbst. Ich méchte das an einem
Fallbeispiel verdeutlichen:

Fallbeispiel 1

Graziella ist fast 16 Jahre alt, besucht die 10. Klasse
Realschule und kam im September (iber ihre
Italienisch-Lehrerin) in die Beratung, weil sie gar
nicht wusste, in welche (berufliche) Richtung es bei
ihr gehen kdnnte.

Personality Fir waichi e Bpenschatin

e ich sreEn Preis beommen?
Wern ih g Baum wiie
foder pine Farbe, Landector®t Musik)
s Wl ich dann?

Maine
Sigenschalten

Was sagen Angere (Freunde, Eler.

Wikzha Eigaesets mag ke e mir? Lobwas, ) (s midy

Folgende Karten haben wir bisher verwendet, so-
wohl im Selbstmanagement als Hausaufgabe mit
gemeinsamer ausfiihrlicher Anleitung und Auswer-
tung in der Beratung als auch in der Beratung:

Kontrakt - Mein idealer Tag - Meine Interessen -
Meine Lieblingsthemen/Wissensgebiete - Meine
Fahigkeiten - Meine Eigenschaften (Personality) -
Das mochte ich gern kdnnen (Entwicklungsfelder)
mit Projektplan - Berufskiiche I+Il (JoblLabor) -
Recherchieren/Rechercheergebnisse - momentan
sind wir an der Karte PMI (Plus-Minus-Interessant)
und sie kann in einigen Berufsbildern, die in die
enge Wahl gekommen sind, hospitieren, Interviews
machen.

Parallel dazu gestaltet sie ihren CV und sucht nach
Material, das sie gerne verwenden mochte.

Besonders hervorzuheben ist das, was Graziella aus
der Karte Entwicklungsfelder/das méchte ich gern
konnen herausgeholt hat: Anhand der Fragen auf
dieser Karte entstand eine Sammlung von Dingen,
die sie gerne lernen mochte bzw. verbessern méch-
te. Aus dieser langen Liste hat sie ohne groBe Pro-
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bleme und selbststdndig sechs Dinge herausgepickt,
von denen sie wiederum ohne groBe Probleme und
selbststandig drei ausgewadhlt hat, an denen sie
intensiv arbeiten mochte. Von diesen drei Dingen
haben wir einen Projektplan mit genauer Vor-
gehensweise erarbeitet, weil sie fiir sich entschieden
hat, dass dies Dinge sind, die ihr fiir ihre berufliche
Entwicklung genauso wie im privaten Bereich wich-
tig sind:

Es ging zum einen um ihre Mathenote, die sie iibers
ganze Schuljahr hinweg verbessern mochte (3-4 im
Halbjahreszeugnis, 3 im Endzeugnis) mit
Unterstlitzung ihrer Lehrerin, ihrer Schwester
und ihres Nachhilfelehrers. Sie hat sich selbst
die ndchsten Schritte formuliert wie sie zu
ihrem Ergebnis gelangen mochte (jeden Tag
wiederholen, Hausaufgaben kontrollieren las-
sen, im Unterricht nachfragen...).

Die beiden anderen Dinge lauteten "In
Konflikten mehr Gelassenheit entwickeln"
und "Nein sagen konnen, wenn ich etwas
nicht will". Sie hat ihren Freunden und ihrer
Familie davon erzdhlt, dass sie bei diesen
Vorhaben ihre Unterstiitzung braucht und hat
Signal-Schildchen gebastelt und entworfen,
die ihr helfen sollen, ihr Verhalten ohne
Worte zum Ausdruck bringen zu kdnnen.
Diese gestalterische/kiinstlerische Kreativitit hat sie
bei allen Karten von Anfang an an den Tag gelegt,
die Karten (v.a. die Ergebniskarten) haben sie dazu
animiert, gleichzeitig zeigt sich hier auch eine Rich-
tung ihrer Fahigkeiten und Interessen.

Fallbeispiel 2

Antonietta, 23 Jahre, gelernte GroB- und AuBen-
handelskauffrau mit beruflicher Erfahrung kam im
letzten Jahr in die Beratung, um Unterstiitzung bei
der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz und bei
der Erstellung ihrer Bewerbungsmappe zu erhalten.
Der Arbeitgeber hatte ihr betriebsbedingt gekiindigt.
Sie hat Ende Dezember 2003 einen Arbeitsplatz als
Vertriebsassistentin gefunden. Im Juli kam sie wie-
der auf mich zu, der Softwarentwickler, bei dem sie
gearbeitet hat, und der eine Forderung der Agentur
flir Arbeit fiir sie bekommen hatte, konnte sie sich
nicht mehr leisten: die Arbeitsplatzsubvention war
nur fiir ein halbes Jahr vorgesehen. Sie bat mich
wieder um Unterstlitzung bei der Suche nach einem
neuen Arbeitsplatz oder nach einer weiterfiihrenden
internationalen Schule. Sie machte einen verwirrten
Eindruck, es ging ihr nicht gut, sie hatte Selbst-



zweifel und sie anderte bei jedem Termin ihre Wiin-
sche und Vorstellungen.

Wir haben die Karte "Meine Zielsammlung" und
"Arbeitswertekatalog” (Mein Job ist cool, wenn...)
angewandt und sie hat dadurch die Dinge, die ihr
undifferenziert im Kopf herumschwirrten auf eine
gute Art und Weise herunter brechen, trennen und
ordnen konnen, um fiir sich selbst zu sehen, was ihr
wichtig ist und welche Ziele sie im personlichen,
beruflichen, finanziellen und privaten Bereich hat.
Bei ihrem letzten Vorstellungsgesprach bei einem
bekannten Unternehmen der Elektronikbranche
[Bosch] hat sie nach eigenen Angaben diese Dinge
sehr gut verwenden konnen und war viel zufriedener
mit sich selbst.

In den nachsten Terminen mochte sie gerne "Meine
Erfolgsstories” und "Meine Entwicklungsfelder" (je-
weils mit Projektplan) bearbeiten, um noch deutli-
cher fiir sich zu erarbeiten, was sie kann, woran sie
etwas dndern kann und wie, und welche Gegeben-
heiten von ihr nicht zu verdandern sind.

Unser drittes Stichwort ist das der Passgenauigkeit.

best fit

Passgenauigkeit herzustellen ist selbstverstandlich
eine Forderung, die generell fiir eine Beratung und
Vermittlung in Ubergangen oder - noch allgemeiner
formuliert - fiir das Zusammenbringen von Angebot
und Nachfrage auf dem Markt.

Ich hoffe, es ist aus meinen Ausfiihrungen bereits
deutlich geworden, dass dieser Ansatz flir uns einen
hohen Stellenwert hat und in unsere Beratungs-
arbeit und in der ToolBox als Instrument selbst im-
plementiert wird.

Employability fiir Menschen mit Migrationshinter-
grund, die mittels explizitem Selbstvergewisser-
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ungs-, Beratungs- und Verstandigungsprozess sich
auch als Ergebnis eines Ent-Deckungsprozesses von
in formellen und informellen Lernprozessen erwor-
bener Kompetenz buchstabiert, die passgenau und
zukunftsfahig sind, nimmt Menschen in den Blick,
deren Migrationserfahrungen und/oder -hinter-
grund - mdglicherweise interkulturell verbreitert,
vertieft und in besonderer Weise reflektiert - eine
wertvolle Ressource fiir unsere Gesellschaft und
unsere Wirtschaft und ein wichtiges Element fiir
unsere Zukunftsfahigkeit darstellen.

Nach der Darstellung unserer ToolBox darf ich, Paolo
Rosamilia, zum Schluss noch ein paar Hinweise zu
Evaluation und Mainstreaming geben und versu-
chen, ein paar Handlungsempfehlungen hieraus
abzuleiten.

Was wir nicht kénnen
m Durch Beratung Arbeitsplatze schaffen.
m Grenzen der Arbeit.

m Neue Formen der Orientierung in Richtung
Herkunftsland, wo sich gelegentlich wirtschaft-
lich und beruflich aussichtsreiche(re) Perspek-
tiven andeuten, denen sich, wie wir meinen,
zumeist sehr rationale und abgewogene, keines-
wegs traditionell verharrende, sondern eher
gelingende und zukunftsorientierte Familien-
plausibilitditen mdglicherweise im ein oder
anderen Fall nicht werden entziehen kdonnen.

Nutzen und Erfolge des Ansatzes

m Nutzen fiir die Integration in den Arbeitsmarkt -
Kosten-Nutzen-Relation:

- Erhdhung der Erreichbarkeit der Zielgruppe
- Meinungsbildungseffekt, Meinungsfiihrerschaft

m Evaluationsergebnisse:
- Prozess wurde immer evaluiert: Selbstevalu-
ation und Beobachtungsinstrumente.

- Gezielte Erprobung von BeratungsCards in Be-
ratung, Sprachlernwerkstatt.

- Erprobung und Evalution in zwei Boller-
Tagungen mit transnationalen Partnern und



mit muttersprachlichen Lehrernf/innen und
weiteren Akteurinnen, Akteuren und Fach-
leuten.

- Instrument das strukturell verander- und er-
weiterbar ist und somit Riickmeldungen, Ver-
besserungsvorschlage, Weiterentwicklungen,
Zielgruppenanpassungen prinzipiell mdglich
macht und sogar fordert.

Mainstreamingeffekte:

- Transfers der Erfahrungen einer italienischen
Migrantenselbstorganisation an andere eth-
nische Organisationsformen.

- Biirgerschaftliches Engagement von Migran-
tenf/innen: Union tiirkischer Akademiker,
Kroatische Kulturgemeinschaft, Verein tiir-
kischer Elternbeirate.

- Starkung des Status des muttersprachlichen
Unterrichts (als Werkzeug nicht der Ghetto-
bildung, sondern der Integration).

- Stdrkung des Status von muttersprachlichen
Lehrenden und des Anliegens der Bilingualitat
(PISA 2), wird auch in Deutschland nur allmah-
lich erkannt. (BaWii+Saarland; dagegen
Niedersachsen, NRW und erst recht: Hessen,
Bayern).

- Fondsbildung zum Beispiel bei den General-
konsulaten und den entsprechenden Schul-
und Bildungsverwaltungen empfohlen.

- Bildung eines runden Tisches unter Beteiligung
der konsularischen Vertretungen.
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Handlungsempfehlungen

B

eratung, Qualifizierung und Vermittlung von

Migrantinnen und Migranten braucht:

eine nachhaltige Ansprache, Beratung und
Begleitung unter Beriicksichtigung des spezifi-
schen familidren, sozialen und interkulturellen
Umfelds und der entsprechenden Handlungs-
strategien der Migrantinnen und Migranten;

den Einsatz von innovativen und kreativen
Beratungs- und Handlungsansdtzen sowie von
zielgruppenkompetenten und ressourcenorien-
tierten Methoden;

Beratungsstrategien, Bewerbungstrainings und
Personalentwicklungskonzepte, die Potenziale
und Ressourcen wie Mehrsprachigkeit und inter-
nationale Kompetenzen von Migrantinnen und
Migranten ins Blickfeld riicken und gezielt dar-
auf aufbauen.

Kontakt

Sibylle Patriarca / Paolo Rosamilia
Berufsbildungswerk ENAIP e.V.

0711 /60 17 46 70 und 0711 / 60 17 46 10
patriarca@enaip.de

rosamilia@enaip.de




Kompetenzen entwickeln

Antonieta Gonzales
Petra Lolkes

EP M.A.R.E. - Migration und Arbeit Rhein-Main
Regionale Entwicklungspartnerschaft

"Dran bleiben - Drin bleiben" - Erlebnispadagogische Kompetenz-
und Konflikttrainings nicht nur fiir jugendliche Migrantinnen

Im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft
M.A.R.E. hat das Teilprojekt "Ausbildung und
Ausbildungscoaching” erlebnispddagogische Kom-
petenztrainings konzipiert und in den Jahren 2003
und 2004 insgesamt 17 Trainings flir 230
Jugendliche durchgefiihrt. 55 Teilnehmende waren
weiblich, 175 Teilnehmende méannlich.

1. Zielgruppe

m Benachteiligte Jugendliche mit Migrations-
hintergrund, die noch nicht in Ausbildung ein-
miinden konnten und die nicht ausreichend mit

speziellen Angeboten versorgt sind.

m Jugendliche in den besonderen Bildungsgangen
der beruflichen Schulen,

m sowie Teilnehmer/-innen in berufsvorbereiten-
den MaBnahmen.

m Jugendliche, die sich bereits in Ausbildung be-
finden und deren Ausbildung stabilisiert werden
soll.

. Ziele

m Ressourcenorientierung in der Jugendberufshilfe
verstarken.

m Verdeckte kulturelle Ressourcen der Jugend-
lichen sichtbar machen und aktivieren.

m Jugendliche in ihrem Weg bestarken.
m Soziale Kompetenz der Jugendlichen schulen.
Unsere Zielsetzung ist es, flr vorhandene Ressour-

cen zu sensibilisieren. Dies nicht nur bei den
Jugendlichen selbst, die hdufig einen blockierten
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Blick auf ihre eigenen Potenziale haben, sondern
auch bei den Pddagogen, die die Jugendlichen in
ihrem schulischen und berufsorientierenden Umfeld
begleiten. Auch sie haben oft noch immer einen
durch Defizite bestimmten Blick auf ihre Gruppen.
Unser Ziel ist es daher, neue Sichtweisen auf die
Zielgruppe zu ermoglichen.

3. Rahmenbedingungen

Die Kompetenztrainings finden in Kooperation mit
bestehenden Gruppen (z.B. berufsvorbereitenden
Klassen) statt. Die GruppengréBe betrdgt je nach
Gruppe 8 - 20 Teilnehmer. Die Seminare werden von
erfahrenen Trainern durchgefiihrt, die in Erlebnis-
padagogik, Mediation und Kommunikation ausge-
bildet sind und Uber Migrationshintergrund ver-
fligen.

Die Trainings haben drei Bausteine: Im Mittelpunkt
steht ein zweitdgiger handlungsorientierter Semi-
narteil in einem externen Tagungshaus. Diese
Seminartage werden durch Vorgesprache mit den
Padagogen und in einem Einstiegstreffen mit der
Gruppe der Jugendlichen inhaltlich vorbereitet und
circa 3 Wochen nach dem Seminar in einer soge-
nannten "Vertiefung" nachbereitet. Hier werden die
Themen der Trainings noch einmal reflektiert und
Umsetzungsstrategien flir den beruflichen Alltag
erarbeitet.

Die Trainings werden in Kooperation mit einem
mobilen Hochseilgarten durchgefiihrt.

Eine mit der Gruppe vertraute Bezugsperson
(Lehrer/Sozialpddagoge) unterstiitzt die Arbeit wah-
rend des Seminarprozesses und dariiber hinaus.

4. Inhalte

Die Trainings werden in zwei Ausrichtungen ange-
boten: "einen Einstieg finden" sind Seminare fiir



arbeitslose Jugendliche und "dran bleiben - drin
bleiben" sind Seminare fiir Auszubildende.
Die Inhalte in beiden Schwerpunkten sind vom
Grundsatz her dhnlich angelegt:

m Kommunikation
Bewerbungsverfahren, Vorstellungsgesprach,
Kommunikation im Betrieb

m Selbsteinschdtzung
Einschatzung eigener Starken und Schwéchen,
Wirkung nach auBen

m Fahigkeiten und Hemmnisse in Bezug auf beruf-
liche Orientierung

m Einbringen kultureller Ressourcen ins Arbeitsleben

m Konfliktldsungsstrategien
Reflektion eigener Strategien, fiir Konflikte im
Betrieb und fiir interkulturell gepragte Konflikte

Im Seminar fiir arbeitslose Jugendliche liegt der
Schwerpunkt auf Selbst- und Fremdwahrnehmung
und auf Stdrkung der eigenen Potenziale, im
Seminar fiir Auszubildende wird Kommunikation
und Konfliktldsung verstarkt behandelt.

5. Methoden

Kernstiick der Kompetenztrainings sind die erlebnis-
padagogischen Anteile, deren Inhalte fortlaufend
auf die thematische Orientierung "Beruf" libertra-
gen und in die Potenzialanalyse mit einbezogen
werden ("Outdoor-Assessment").
Methodisch-qualitativ ist es fiir die Zielgruppe
benachteiligte Jugendliche erforderlich,

m die Inhalte und Lernerwartungen der Jugend-
lichen aufzugreifen

m praxis- und korperorientiert zu arbeiten
m "sinnliche" Erfahrungen zu erméglichen.

Die Methode Hochseilgarten ermdglicht es, sehr
personliche Themen in einer Art und Weise zu bear-
beiten, die Jugendliche anspricht und hereinholt,
statt sie auszugrenzen. Inhalte, die Jugendlichen
theoretisch nur begrenzt vermittelbar sind, werden
auf diese Weise korperlich erfahrbar gemacht.
Praktische Ubungen durchziehen den gesamten
Verlauf des Seminars. Wichtig ist in diesem Zusam-
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menhang die Vielfdltigkeit der angewendeten
Methoden:

m Ubungen im Seilgarten (z.B. zur Balance)

= Arbeit mit Symbolen und Ritualen, vor allem zum
Einstieg ins Thema und am Ende des
Seminarblockes (z.B. symbolisches Verbrennen
von Hemmnissen)

» Ubungen zur Synchronisierung von Selbst- und
Fremdwahrnehmung

= Mutproben (z.B. Ubungen zur Uberwindung von
Hindernissen)

» Nihe/Distanz-Ubungen ( Ubungen zur Erkennt-
nis eigener Grenzen)

m Kooperationsiibungen (Gemeinsame Lésung von
Aufgaben in der Gesamtgruppe und/oder Klein-
gruppen)

Die jeweiligen Begleitpersonen werden stark in das
Seminargeschehen mit einbezogen.

Die Betreuer/Lehrer kennen ihre Gruppen sehr gut
und haben eine genaue Einschdtzung zum
Forderbedarf der einzelnen Jugendlichen. In Ab-
sprache mit ihnen kann das Curriculum genau auf
diese Bedarfe abgestimmt werden. Auch die
Auswertung der Seminare mit den Betreuern/
Lehrern spielt eine groBe Rolle, weil hier die
Lernerfolge gemeinsam reflektiert und ausgewertet
werden kdnnen.

6. Kosten

Die Durchfiihrungskosten fiir ein Seminar belaufen
sich pro Teilnehmer und MaBnahme auf 200 bis
300 €, je nach GruppengréBe. Fiir Implementierung
in bestehende Systeme und Konzept(weiter-)ent-
wicklung missen zusatzliche Overheadkosten
bereitgestellt werden. Die Hohe der Overheadkosten
hangt vom Umfang des Programms ab und von den
Strukturen, in die das Programm implementiert wer-
den soll.

7. Effekte

m Emotionale Verankerung

Die Ganzheitlichkeit der Ubungen unterscheidet sich
stark vom kognitiv gepragten Anforderungsprofil der



Schule oder schulischer MaBnahmen und ermdg-
licht es, die gemachten Erfahrungen emotional zu
verankern. Unsere anfdngliche Befiirchtung, die
Methode eigne sich eher fiir mannliche Jugendliche,
hat sich nicht bestdtigt. Es lassen sich in der
Akzeptanz keine Unterschiede zwischen Jungen und
Madchen feststellen.

Bestatigt hat sich allerdings die Annahme, dass ein
korper- und erfahrungsorientierter Ansatz fiir
Jugendliche mit Migrationshintergrund besonders
empfehlenswert ist.

m Neue Sichtweisen

Die Jugendlichen erhalten die Mdglichkeit, ihr
Selbstbild zu konkretisieren und mit den Ein-
schatzungen anderer abzugleichen.

Die Begleitpersonen erhalten die Madglichkeiten
neue Aspekte und neue Ressourcen bei "ihren"
Jugendlichen zu entdecken und daraus neue
Impulse fiir die individuelle Beratung sowie fir die
Weiterarbeit in der Gruppe zu erschlieBen.

Dies bestdtigt sich auch in den Auswertungs-
gesprachen mit den begleitenden Pddagogen. Auch
die Pddagogen erhalten einen neuen Zugangsweg zu
ihren Schiilern oder Auszubildenden.

m Effekte flir den Arbeitsmarkt

Die Effekte fiir den Arbeitsmarkt lassen sich nicht
unmittelbar feststellen, aber liber die Evaluation mit
Teilnehmern und Begleitpersonen lasst sich der
Nutzen im Einzelnen erschlieBen.

Erhoben werden die Effekte in Bezug auf den ein-
zelnen Teilnehmer, sowie mit zeitlichem Abstand auf
die Gesamtgruppe und den weiteren Lern- und
Integrationserfolg. Es zeigt sich, dass die Arbeits-
fahigkeit der Gruppen erhéht wird, die Teilnehmer
ihre Bewerbungsverfahren erfolgreicher durchlaufen
und Ausbildungsabbriiche verhindert werden kdn-
nen.

8. Erfolgsfaktoren

Der Erfolg der Trainings ist abhangig von folgenden
Faktoren:

m Zeitpunkt

Am sinnvollsten ist die Platzierung des Seminars im
ersten Drittel der MaBnahme oder des Schuljahres.
Voraussetzung fiir ein gelingendes Training ist, dass
die Gruppe sich bereits etabliert hat. Das Training
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kann sich so positiv auf die Gruppenentwicklung
auswirken. Wichtig ist auch, dass die Gruppe noch
ausreichend gemeinsame Zeit vor sich hat, um
Themen, die im Training angesprochen werden oder
anklingen weiter bearbeiten zu konnen.

m Betreuung

Eine kontinuierliche Bezugsperson der Gruppe
(Klassenlehrer, Pddagoge) nimmt am Training teil,
bringt Fragestellungen aus der bisherigen gemein-
samen Arbeit mit ein und sorgt fiir die Weiterbear-
beitung der aufgerissenen Themen im Alltag. Je
intensiver der Kontakt der Betreuungsperson zur
Gruppe ist, desto besser gelingt die Implementier-
ung der Trainingsmethoden und -inhalte in die wei-
tere Gruppenarbeit.

m  Kooperationsbereitschaft

Die Trainings nach dem vorliegenden Konzept erfor-
dern eine hohe Kooperationsbereitschaft aller
Beteiligten. Je aufgeschlossener die begleitenden
Padagogen dem Konzept gegeniiber sind, desto
mehr positive Effekte konnen erschlossen und beob-
achtet werden.

m Flexibilitat

Alle handelnden Akteure miissen bereit sein, das
Seminarkonzept immer wieder zur Disposition zu
stellen und flexibel auf die Bedarfe der Gruppen zu
reagieren. Aus diesem Grund bevorzugen wir mitt-
lerweile einen mobilen Kooperationspartner fiir die
erlebnispddagogischen Anteile und verzichten auf
den sicherlich spektakuldren, aber von den Abldufen
her zu starren Hochseilgarten.

Die Starke des Konzeptes ist das flexible Profil. Das
Programm kann sowohl in Phasen der beruflichen
Orientierung, als auch zur Stabilisierung bestehen-
der Ausbildungs- und Arbeitsverhdltnisse herange-
zogen werden.

m  Einbindung

Als Erfolgsfaktor erweist sich, dass die federfiihren-
de Trainerin den gesamten Verlauf von der
Organisation der Trainings Uber die Kontaktauf-
nahme mit Institution und Teilnehmern, die
Durchfiihrung bis zur Auswertung hin begleitet. So
kann das Konzept und die Durchfiihrung "aus einem
Guss" teilnehmerorientiert gestaltet werden.



In unserem Fall stellt die Trainerin optimalerweise
auch eine Schnittstelle her zu der Seminarreihe fiir
Fachkrafte der Jugendberufshilfe, an der einige der
Begleitpersonen ebenfalls teilnehmen oder teilge-
nommen haben.

m Nachhaltigkeit

Das Konzept beginnt, sich unabhidngig von der
Forderung durch EQUAL zu etablieren. Zwei an der
Entwicklungspartnerschaft M.A.R.E. beteiligte Ge-
bietskorperschaften haben die Kompetenztrainings
auf eigene Kosten in bestehende MaBnahmen auf-
genommen. Die Akteure sind:

- das Amt fiir Arbeitsférderung in Offenbach,
das das Kompetenztraining in das Programm
"Ausbildung statt Sozialhilfe" integriert hat

- der Kreis Offenbach, der das Training in der im
Rahmen von EQUAL erprobten Weise im Rah-
men eines Berufsvorbereitungskurses "Berufs-
praxis plus" durchfiihrt.

9. Fazit

Unsere berufliche Erfahrung ist geprdgt von einer
Vielzahl partikularer Ansdtzen mit dem Ziel,
Jugendlichen die Standards beizubringen, die fiir
erfolgreiche Bewerbungen, fiir die Einbindung in
den Betrieb etc. erforderlich sind. Unsere Versuche,
tber MaBnahmen Erfolge zu erzielen, sind haufig
zum Scheitern verurteilt, weil sich Jugendliche pas-
siv oder aktiv diesen AnpassungsmaBnahmen ent-
ziehen. Die damit verbundenen Stdrungen sind
Quelle des als beruflich und personlich wahrgenom-
menen Misserfolgs der Beteiligten.

Wichtig bei dem Konzept der Kompetenztrainings ist
es, Jugendliche nicht isoliert von ihren beruflichen
Bezugspersonen zu schulen, sondern diese in die
Trainings mit einzubeziehen und damit den Transfer
der gemachten Erfahrungen auch in dem Zusam-
menhang der weiteren Zusammenarbeit der
Beteiligten sicherzustellen.

Die Trainings ermdglichen dies in einer sehr direk-
ten, unmittelbar wahrnehmbaren Form, nicht in
einem lediglich kopfgesteuerten Transfer. Die
Trainings dienen dazu, theoretisch nur sehr komplex
vermittelbare Sachverhalte in einer komplexitatsre-
duzierenden Form erlebbar und zuganglich zu
machen. Es hat sich bewahrt, eine vielseitig erprob-
te Methode aus der Erlebnispadagogik mit Inhalten
der Berufsorientierung zu kombinieren, um direkte
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Ergebnisse zu erzielen. Die positiven Erfahrungen
des Teilprojektes legen den Schluss nahe, dass das
methodische Vorgehen nicht nur fiir Jugendliche mit
Migrationshintergrund geeignet ist, sondern insge-
samt fiir Menschen in Ubergangssituationen, insbe-
sondere bei Fragen der beruflichen Neu- oder beruf-
lichen Orientierung, eine wichtige Rolle spielen
kann.

Da es sich um eine kompakte Form handelt, kann sie
nicht mit anderen MaBnahmen konkurrieren, kann
aber in bestimmten Situationen sehr effektiv und
einfach eine Liicke schlieBen, die sonst nicht
geschlossen werden kann, wenn eine ganzheitliche
Wahrnehmung und Eigenwahrnehmung der Jugend-
lichen fehlt.

Diese Methode widre immer dann anzuwenden,
wenn auf konventionellem Wege keine zufrieden-
stellenden Ergebnisse erreicht werden kdnnen. Dies
trifft insbesondere dann zu, wenn sich Jugendliche
abweichend und stérend verhalten. Fiir diese, aber
auch fiir andere Zielgruppen, kann dieser Weg eine
weitere produktive Zusammenarbeit ermdglichen,
ohne dass es zur Ausgliederung der Jugendlichen
aus dem Qualifizierungs- und Unterstiitzungssystem
kommt.

Deshalb kann die Empfehlung ausgesprochen wer-
den, diese Kompetenztrainings als festes Modul der
beruflichen Integration zu bewerten und in die ent-
sprechenden Planungen und MaBnahmen mit auf-
zunehmen:

m als Baustein der Kompetenzfeststellung be-
stehender berufsvorbereitender MaBnahmen
(z.B. der neuen Forderstruktur fiir benachteiligte
Jugendliche im SGB II)

m als Bestandteil der berufsschulischen Vollzeit-
lehrginge (BVJ, BGJ).

Kontakt

Antonieta Gonzales / Petra Lolkes
Gesellschaft fiir Jugendbeschaftigung

069 / 79 20 16 30 und 069 [/ 979 20 16 30
petra.loelkes@gjb-Frankfurt.de
antonieta@web.de




Akteure vernetzen

Cemalettin Ozer

EP IN.OWL - Innovationsnetzwerk fiir
Beschaftigung in Ostwestfalen-Lippe,
Bielefeld

“Vorbilder sind gefragt” - Ehrenamtliches Engagement von
Migrantinnen in Integrationshelfer- und Patinnennetzwerken

Ich mdchte lhnen einen weiteren bzw. anderen
Ansatz von beruflicher Integrationsarbeit vorstellen.
Mein Name ist Cemalettin Ozer und meine Ein-
richtung ist Triger des MiM-Projektes (MiM heiBt:
Migrantinnen integrieren Migrantinnen) der Ent-
wicklungspartnerschaft IN.OWL (Innovationsnetz-
werk Ostwestfalen-Lippe).

Charakteristika/ Besonderheiten des innovativen
Ansatzes:

In so schwierigen Zeiten des Arbeitsmarktes sind die
Migrantinnen besonders stark von der Arbeitslosig-
keit betroffen. Aber das ist nichts besonderes fiir
Sie, denn Sie wissen, dass auch Minderheiten in
anderen Landern, es schwerer haben. Aus diesem
Grund gibt es schon immer ein ehrenamtliches
Netzwerk von Verwandten und Bekannten, welche
sich gegenseitig bei Behdrdengangen, Schriftverkehr
und Arbeitsplatzvermittiung unterstiitzen. D.h. die
individiuelle, ehrenamtliche Arbeit und Unterstiit-
zung ist fiir Migrant/innen eine Selbstverstandlich-
keit im Gegensatz zu den Einheimischen, wo eine
organisierte ehrenamtliche Tatigkeit wie z.B. in
Vereinen eher die Regel ist. Wenn man die einge-
sparten Kosten dieser ehrenamtlicher Arbeit seit der
Anwerbung von "Gastarbeitern" beziffern wiirde,
misste man viele Bundesverdienstorden vergeben.
Dieses Engagement ist Hauptgegenstand des
Integrationshelferlnnenansatzes.

Ein weiteres wichtiges Element, welches wir in
unserem MiM- Projekt eingesetzt haben, sind die
Vorbilder/innen fiir die Jugendlichen mit Migra-
tionshintergrund. Jugendliche, denen in der Schule
dauernd von Lehrer/innen gesagt wird, dass sie doch
eine Chance auf einen Ausbildungsplatz haben,
glauben diesen Lehrer/innen nicht in dem MaBe, als
wenn ein/e Jugendliche/r mit Migrationshintergrund
und gleichen Bedingungen spricht, der oder die es,
aus gleichen Bedingungen geschafft hat. Diese
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Vorbilder haben wir in dem Ansatz des Patinnen-
netzwerkes eingebracht.

Es haben sich nach einer Akquisephase durch die
Trager 18 Integrationshelfer/innen und im Durch-
schnitt 15 Patinnen sich an dem MiM-Projekt betei-
ligt. Diese haben wir gemeinsam in Workshops
qualifiziert. Die Themen waren u.a. Beratungsstellen
in der Region, Beratungsgrenzen und Anwendung
des migrantenspezifischen Forder- und Coaching-
planes.

Diese Workshopinhalte wurden in Riicksprache mit
den |-Helfer/innen und Patinnen erarbeitet und an
Samstagen ganztdgig durchgefiihrt. Einige der
Workshops wurden wiederholt angeboten.

Wichtige Erfolgskriterien der Qualifizierungswork-
shops sind:

Die I-Helfer/innen wurden in ihren Regionen aktiv
und haben zunachst Bekannten und Freunden ihre
Unterstlitzung angeboten und Mithilfe der Forder-
und Coachingplédne dokumentiert. Fiir die ehren-
amtliche Arbeit bekamen sie eine Aufwandsent-
schadigung von 100 € im Monat. Nach einiger Zeit
wurde lber Mund-zu-Mund-Propaganda das An-
gebot der I-Helfer/innen so bekannt, dass auch Be-
horden und Beratungsstellen nach den |-Helfer/in-
nen fragten. Auf der anderen Seite gab es eine
Warteliste fiir |-Helfer/innenbewerber/innen. Die
Ergebnisse des I-Helfer/innenansatzes sind:

Beim Patinnenansatz geht es in erster Linie um die
praventive berufliche Beratung  von jungen
Madchen mit Migrationshintergrund. Hierbei gehen
Patinnen in Schulen mit einem hohen Anteil an
Migrantinnen und bieten den Lehrer/innen an, das
Projekt in Klassen vorzustellen und den Madchen
bieten sie dann weitergehende Einzelgesprache mit
einem Forder- und Coachingplan an. Die Madchen,
die bereits arbeitslos sind, werden zu Qualifi-
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zierungs- und Beratungsstellen begleitet und ver-
mittelt. Innerhalb des Projektes wurde fiir die
arbeitslosen Migrantinnen ein TIP-Lehrgang (Testen,
Informieren und Probieren) als Modellprojekt fiir
Migrantinnen weiterentwickelt. Dieses Modellpro-
jekt war trotz der dreimonatigen Dauer fiir die
Teilnehmerinnen eine wichtige Hilfe. Bei dieser
MaBnahme haben wir auch die Patinnen als
Motivatorinnen und Unterstiitzerinnen eingesetzt.

Das Projekt ist ein Kooperationsprojekt mit drei
AWOs in OWL, die hauptsachlich den Integrations-
helfer/innenansatz durchgefiihrt haben. Ich méchte
dieses Forum hier auch nutzen, um mich bei den
nationalen Ko-Finanzierern zu bedanken, die das
Projekt von Anfang an unterstiitzt haben und somit
erst innerhalb von EQUAL mdglich gemacht haben.
Ich mochte Ihnen mit letzten Folie die Empfehlun-

(Sprach- und Kulturkenninisse) der alhe
nur auf die Defizite. die den Tld bekannt sind und meistens

Mainstreaming- Erfolge Das Proje hfuud tber das
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en Migrant/innen aufbauen und nicht
zur Demotivation fihren.

# |nMaRnahmen und Angeboten sollte der Einsatz von Yorbilder/innen als
Unterstuzungselement eingeplant werden.

Land NRW und das BMWA

Equal

gen aus der Praxis weitergeben. Insbesondere fiir
erfolgreiche Umsetzung von QualifizierungsmalB-
nahmen ist zu beachten, dass der Einsatz von
Dozentf/innen mit interkultureller Kompetenz mit
und ohne Migrationshintergrund ein ganz wichtiger
Bestandteil des Erfolges ist.

Der Einsatz von Vorbildern ist der weitere wichtige
Punkt fiir die Arbeitsmarktintegration.

Kontakt

Cemalettin Ozer

Mozaik Consulting Interkulturelles Bildungs- und
Beratungszentrum

0521/ 96 68 20

oezer@mozaik.de




Anna Renkamp

EP IN.OWL - Innovationsnetzwerk fiir
Beschaftigung in Ostwestfalen-Lippe

Hilde Simon

EP M.A.R.E. - Migration und Arbeit Rhein-Main
Regionale Entwicklungspartnerschaft

Zusammenfassende Handlungsempfehlungen des Forum Il

1. Ansprechen und motivieren

Anbieter von Beratung und Qualifizierungsmal3-
nahmen erreichen ihre Zielgruppe besser, wenn sie
auch muttersprachliche Informationsmaterialien
verwenden, Informationsveranstaltungen in Ko-
operation mit Migrantenselbstorganisationen,
Sportvereinen, Moscheevereinen 0.4. und in deren
Raumlichkeiten durchfiihren. Berichte und Meld-
ungen in muttersprachlichen Medien sorgen fiir
zusatzliche Verbreitung. So entstehen Schneeball-
Effekte.

Fiir die berufliche Férderung von jungen Menschen
mit Migrationshintergrund ist eine intensive mut-
tersprachliche Elternarbeit unerldsslich. Sie brau-
chen Informationen und Argumente, um ihre Kinder
unterstitzen zu kdénnen.

2. Potenziale entdecken und gezielt fordern

Aus dem Migrationshintergrund resultierende
besondere Potenziale, wie Zweisprachigkeit, erhdhte
Flexibiliat und Mobilitat sowie Erfahrungen in inter-
kulturellen Kontexten, sind wichtige Ressourcen im
Integrationsprozess. Es gilt, sie zu erkennen, zu
bewerten und zu férdern. Bei der Durchfiihrung von
Assessments, der Erstellung von Integrationsplénen,
bei Bewerbungstrainings und der Arbeitssuche soll-
ten Migrantinnen unterstiitzt werden, durch eine
ganzheitliche Sicht ihre personlichen Stdrken zu
erkennen und zu vermarkten. Fiir Unternehmen sind
diese Kompetenzen im Zuge der Globalisierung und
dem Zugang zu neuen Markten und Kunden hilf-
reich.

3. Kompetenzen feststellen und entwickeln

Assessment Center sind hervorragend geeignet, um
Potenziale und Stdrken von Migrantinnen und
Migranten festzustellen, Informationen dber die
individuellen beruflichen Potenziale zu ermitteln
und das individuelle Berufswahlspektrum zu erwei-
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tern, wenn sie keine kulturell "irritierenden" und
spielerischen Aufgaben verwenden. Bei Assessments
fir Menschen mit geringen Sprachkenntnissen ist
darauf zu achten, dass sie nicht zu "sprachlastig"
sind.

Sowohl fiir den schulischen als auch fiir den auBer-
schulischen Bereich sollte eine systematische
Verzahnung mit anderen Instrumenten der Berufs-
orientierung und Arbeitsintegration erfolgen. Hier
sind die potenziellen Geldgeber (Schule, Arbeits-
und Sozialverwaltung, Wirtschaft) gefragt, das
Instrument als Standardinstrument zu etablieren
und sinnvoll mit anderen MaBnahmen zu verkniip-
fen (z.B. durch die Griindung von Kompetenzzen-
tren).

Um Vergleichbarkeit und Transparenz fiir die Nutzer
und Geldgeber herzustellen, sind die Anbieter von
Assessment Center gefordert, Qualitatsstandards
zur Durchfiihrung und zur Dokumentation der Er-
gebnisse (z.B. in Form von Stérkenprofilen) zu erar-
beiten und zu etablieren.

Bei Jugendlichen, die sich abweichend und stérend
verhalten und die durch konventionelle Methoden
der beruflichen Orientierung nicht erreicht werden,
ermdglicht der Einsatz erlebnispddagogischer
Elemente neue Sichtweisen und Zugdnge zu
Potenzialen und Hemmnissen - nicht nur fiir die
Jugendlichen, sondern auch fiir ihre Lehr- und
Fachkrafte. Erlebnispadagogische Kompetenz- und
Konflikttrainings sollten als Baustein in berufsvor-
bereitende MaBnahmen oder berufschulische
Vollzeitlehrgange (BVJ, BGJ) integriert werden.

4. Beraten und qualifizieren

Beraterinnen und Berater von arbeitslosen Mi-
grantlnnen und von Migrantlnnen beim Ubergang
Schule - Beruf sollten dber interkulturelle Kompe-
tenzen verfiigen. Durch die Initiative von EQUAL-



Projektpartnern wurde interkulturelle Kompetenz in
die Qualitatsstandards fiir Fallmanagement in der
Beschaftigungsforderung aufgenommen, die der
Deutsche Verein fiir 6ffentliche und private Fiirsorge
verabschiedet hat. Interkulturelle Kompetenz wird
auch als Modul in der Aufbauschulung der Fort-
bildung der Bundesagentur fiir Arbeit fiir zukiinftige
Fallmanagerlnnen angeboten.

Bei diesem Curriculum wird auf die Erfahrungen von
EQUAL-Projekten zuriickgegriffen, die erfolgreich
Fortbildungen in interkultureller Kompetenz fiir
Fachkrafte der Beschadftigungsforderung aus dem
kommunalen Bereich und Arbeitsagenturen durch-
gefiihrt haben.

Arbeitsagenturen, Arbeitsgemeinschaften (ARGE),
Kommunen und Bildungseinrichtungen sollten bei
gleicher Fachkompetenz verstarkt Migrantinnen mit
interkultureller Kompetenz als Beraterlnnen einstel-
len, um Hemmschwellen zu senken und dber die
Zweisprachigkeit einen leichteren Zugang zu den
Zuwanderern zu finden.

5. Akteure vernetzen

Projekte zur Arbeitsmarktintegration von Migran-
tinnen sollten starker mit Migrantenselbstorganisa-
tionen kooperieren.

Allein in NRW existieren beispielsweise 2.500
Migrantenorganisationen, in denen 60 Prozent aller
Migrantlnnen organisiert sind. Kammern, Arbeits-
agenturen, Arbeitsgemeinschaften (ARGE) und
Bildungseinrichtungen sollten Kooperationen mit
Migrantenorganisationen eingehen und Beriihr-
ungsangste abbauen.

Die Kooperation bringt Vorteile hinsichtlich des
Zugangs zur Zielgruppe sowie mdglicher Arbeits-
platze im Umfeld von Migrantinnen. Wenn Netz-
werke installiert werden, sollte ein professionelles
Netzwerkmanagement finanziert werden.

6. Migrantinnen iibernehmen Vorbildfunktion

Selbsthilfepotenziale von Migrantinnen und Mi-
granten gilt es zu aktivieren, ehrenamtliches
Engagement von Migrantlnnen sollte mit professio-
nell umgesetzten Orientierungs- und Qualifi-
zierungsmaBnahmen verkniipft werden.

Migrantinnen, insbesondere beruflich erfolgreiche
Migrantinnen kénnen Vorbildfunktion lbernehmen,
z.B. fiir Sprachkurse und formale Abschliisse moti-
vieren. Finanzielle Ressourcen sollten von den
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Mittelgebern fiir die professionelle Begleitung
sichergestellt werden. So gelingt es, die Eingliede-
rungsziele zu erreichen.

7. Positive Beispiele 6ffentlich kommunizieren

Erfolgreiche Beispiele und Projekte, positive Bei-
spiele ehrenamtlichen Engagements und gelungener
beruflicher und sozialer Integration miissen bekannt
gemacht und durch ihren Vorbildcharakter nachhal-
tig zu einer verdnderten Praxis in den Institutionen
und in der Gesellschaft beitragen.

8. Integrationsarbeit ist Querschnittsaufgabe in
der Beschaftigungsforderung

Die Beachtung und Beriicksichtigung migrations-
spezifischer Aspekte ist ein wichtiges Qualitats-
merkmal sozialer und beschaftigungsférdernder
Arbeit. Sie bewegt sich in dem Spagat zwischen
Gleichmacherei und falschen Kulturalisierungen. Die
Losung liegt auf der Ebene der individuellen
Fallarbeit in einem ganzheitlichen Ansatz und auf
der strukturellen Ebene in der interkulturellen Off-
nung von Institutionen. Erst die Beachtung dieser
beiden Ebenen und die lebendige Verkniipfung von
Personal- und Organisationsentwicklung gewahr-
leistet, dass Migrantinnen und Migranten die erfor-
derlichen beruflichen Chancen eréffnet werden.

Kontakt

Anna Renkamp
Bertelsmann Stiftung
0521 / 520 16 90; anna.renkamp@bertelsmann.de

Hilde Simon
GOAB GmbH
069 | 98 64 88 43;simon@goab.de
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Schliisselqualifikationen - Deutsch im Beruf
Modelle beruflicher Sprachférderung im Netzwerk

Moderation: Dott. Matilde Griinhage-Monetti

Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE), Bonn
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Bernd D. Wehnert

EP ProlnteCra - Professional Integration of
Immigrants in Skilled Crafts
bundesweite EP des Handwerks

Einfiihrung in das Forum llI

Wenn wir von der Schliisselqualifikation - Deutsch
im Beruf reden, so ist damit die kommunikative
Kompetenz in beruflichen Kontexten gemeint.
Berufliche Kontexte stellen hohe Anforderungen an
die kommunikativen Kompetenzen aller beteiligten
Kommunikationspartner (es sind nicht nur einfach
Kenntnisse der deutschen Sprache, wie sie heute
von der Politik gefordert werden).

Fiir Beschaftigte und Auszubildende mit Migrations-
hintergrund ist kommunikative Kompetenz zwar nur
eine, aber eine wichtige Voraussetzung fiir die
berufliche Integration. Wie sieht im Moment die
Realitdt aus?

Junge Migranten sind in der beruflichen Ausbildung
des Dualen Systems unterreprasentiert und diese ist
durch hohe Abbrecherquoten gekennzeichnet. In
beruflichen QualifizierungsmaBnah-
men werden sie z.T. ausgegrenzt (das
hat nicht nur mit Diskriminierung zu

Das Netzwerk soll Angebote bereitstellen, die den
ermittelten Bedarfen und Bediirfnissen entspre-
chen. Einige Mdglichkeiten wollen wir als "Good-
Practice"-Beispiele aufzeigen:

An erster Stelle ist die trégeriibergreifende
Sprachberatung zu nennen, wie sie in der Region
Starkenburg von 17 unabhdngigen Sprachkursan-
bietern praktiziert wird.

Im Raum Unna gibt es eine berufliche Sprach-
forderung parallel zu beruflichen Qualifizierungs-
maBnahmen, die wir mobile Sprachberatung ge-
nannt haben, weil sie flaichendeckend vor Ort, wo
die QualifizierungsmaBnahme durchgefiihrt wird,
dem jeweiligen Bedarf und den Bediirfnissen der
Teilnehmer mit Migrationshintergrund entsprechend
tatig wird.

tun) und in den Betrieben haben sie
geringere Chancen sich zu qualifizie-

Sprachberatung / Sprachstandsanalyse

als Basis der Sprachférderung

ren oder werden einfach iibergangen.
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Die kommunikative Kompetenz spielt
als Schliuisselqualifikation in allen
genannten Bereichen eine entschei-
dende Rolle. Wir kdnnen unseren Bei-
trag zur Integration durch eine
bedarfsgerechte Sprachférderung lei-

Sprachliche Férderung
von Teilnehmem in
MaRnahmen bei
Weiterbildungstragem

Sprachliche Férderung
von Mitarbeitern in
Betrieben

sten: Wir stellen uns hier als Netzwerk
vor, genauer gesagt, als Netzwerk von

f

’

Netzwerken.

Unserer Erfahrung nach ermdglichen

Webbased Training der

beruflichen Fachsprache
in Selbstlernphasen
als Begleitung der Prasenzkurse

nur Netzwerke eine sinnvolle Sprach-
férderung. Migranten/innen sollen
eine Sprachforderung erhalten, die
ihren und unseren Bedirfnissen der Integration in
unsere Gesellschaft entsprechen, z.B. im Betrieb und
in einer Aus- oder Weiterbildung.

Was muss ein Sprachférdernetzwerk leisten?
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Die Akteure und Akteurinnen des 3. "Good-
Practice"-Beispiels sind in den Betrieben von Siid-
Westfalen tatig und erarbeiten mit den Mitarbeitern
der Betriebe die am jeweiligen Kontext orientierte
Sprache am Arbeitsplatz.



Die fachsprachliche Forderung mit Coaching
iber das Internet der Handwerkskammer Aachen
ist Uber das Internet vernetzt und bietet berufs-
oder ausbildungsbegleitend allen Lernern ein fach-
sprachliches Lernprogramm und eine individuelle
Lernbegleitung liber eine Lernplattform an, die von
Schulen, Betrieben und Weiterbildungstragern
genutzt wird.

Allen Beispielen ist gemeinsam, dass gleichzeitig zur
Sprachkompetenz auch die Eigenverantwortung,
das selbst bestimmte Lernen fiir die personli-
chen Ziele gefordert wird.

Netzwerke bieten naturgemdB Mdglichkeiten, die
ein einzelner Trager nicht hat. Nutzbar zu machen
sind solche Mdglichkeiten, um eine bessere Qualitat
der Sprachférderung im Sinne der besseren berufli-
chen Integration zu erzielen.

Was bedeutet das in der praktischen Umsetzung?

Wenn ein Netzwerk sinnvoll fiir berufliche Integra-
tion arbeiten will, muss es Bedarfe am Arbeitsplatz
und der Ausbildung erkennen und flexibel auf die
Bediirfnisse der Migrantinnen und Migranten einge-
hen kdnnen. Es muss offen fiir weitere Anbieter der
Sprachférderung sein und fiir alle Beteiligten glei-
chermaBen nutzbar sein. Ein Netzwerk vor Ort bzw.
in der Region sollte in diesem Sinn in allen o.g.
Bereichen Sprachférderung anbieten.

Eine qualitativ hochwertige Durchfiihrung kann
jedoch nur dann gewahrleistet werden, wenn alle
Beteiligten Vorteile in der Arbeit des Netzwerkes
sehen: Die Migrantinnen und Migranten, die durch-
flihrenden Institutionen und die Auftraggeber
(6ffentliche Auftraggeber und/ oder Arbeitgeber).
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Welche Vorteile konnen das sein?

m Migranten erleben, dass ihr Bedarf in der jewei-
ligen Situation fiir Sie ermittelt wird und sie
fair und transparent beraten werden, wo sie
eine addquate Sprachférderung bekommen kon-
nen, also auch ihre Bediirfnisse nicht libergangen
werden.

m Die Institutionen der Sprachférderung kdnnen
den Teilnehmern mit Migrationshintergrund zu
dem maximal erreichbaren Erfolg verhelfen,
und damit eigene Erfolge gegeniiber dem Auf-
traggeber nachweisen.

m Der Auftraggeber hat die Sicherheit, dass nicht
am Bedarf vorbei geschult wird.

Welche praktischen Erfahrungen der genannten
Netzwerke bisher schon vorliegen, wird in den fol-
genden Prasentationen dargestellt.

Kontakt

Bernd D. Wehnert
Online-Akademie auf Gut Rosenberg,
Handwerkskammer Aachen

02407 [ 908 91 55
bernd.wehnert@hwk-aachen.de




Qualitatssicherung

Estefania Cuadrado Luque

EP Region Starkenburg und Partner,
Stidhessen

Sprachberatung im Verbund - tragerunabhingig und standardisiert

Ich freue mich, Ihnen den Schwerpunkt "Innovative
MaBnahmen zur Verbesserung der Sprachkompe-
tenz" der Entwicklungspartnerschaft "Region
Starkenburg und Partner” vorzustellen.

Die Region Starkenburg ist ein freiwilliger Zusam-
menschluss der vier stidhessischen Landkreise und
der kreisfreien Stadt Darmstadt; zusatzlich koope-
rieren in der Entwicklungspartnerschaft noch die im
Siiden Hessens angrenzenden Nachbarkreise Rhein-
Neckar und Neckar-Odenwald und die Stadt Worms.

Die Oberziele unseres Schwerpunkts sind Vernet-
zung und Qualitatsentwicklung im Bereich Deutsch
als Fremd- bzw. Zweitsprache fiir unsere Region.

Zum Oberziel "Qualitatsentwicklung”

Wir haben ein Sprachberatungskonzept entwickelt,
das aus den folgenden Komponenten besteht:

m Interview zur Analyse der miindlichen Sprach-
kompetenz

m Schriftlicher E-Test
m Einstufungsempfehlung

und entsprechend Verfahren und Abldufe mit meh-
reren Beteiligten (z.B. mit den kommunalen
Beschaftigungsforderern der Kreise GroB-Gerau und
Darmstadt-Dieburg) definiert und getestet.

Wir konnten das Goethe-Institut und das Bundes-
amt fiir Migration und Fliichtlinge (kurz: BAMF)
gewinnen, unsere Arbeit zu unterstiitzen. Sie stell-
ten uns den Einstufungstest (E-Test) zur
Verfiigung.

Mit unserem Sprachberatungskonzept ist es gelungen:

m die Qualitat der Beratung zu steigern und mess-
bar zu machen
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m an den Bediirfnissen unserer Kunden und Kun-
dinnen orientiert zu arbeiten

m die Einstufung, die Kursvermittlung und die Em-
pfehlung transparent zu gestalten

m Migrantinnen und Migranten zu befdhigen, auf
der Basis einer qualifizierten Sprachberatung
selbstdndig den passenden Kurs zu finden

m ein Instrument zu entwickeln, den regionalen
Bedarf an Sprachférderprogrammen quantitativ
und qualitativ zu erheben.

Die Frage der Sicherung und Verbreitung der Ar-
beitsergebnisse liber die EQUAL-F6rderung hinaus
fiihrte zur Griindung und Etablierung des Sprach-
verbunds Deutsch in Starkenburg im Méarz 2003.
Inzwischen wird der Verbund getragen von 17
Sprachkurstragern der Region und dem Sprachen-
zentrum der Technischen Universitat Darmstadt in
beratender Funktion.

Mit dem Verbund

m haben sich Sprachkurstrdger mit unterschiedli-
chen Interessen und Zielgruppen an einen Tisch
gesetzt und gemeinsame Qualitdtsstandards in
der Sprachberatung definiert.

m ist ein Forum zum fachlichen Austausch
entstanden, das sich trdgeriibergreifend Uber
DaF- bzw. DaZ-relevante Themen in der Region
austauscht.

m wurde erreicht, dass Sprachkurstrager sich dar-
auf einigten, die Einstufungsempfehlungen der
Partner mit Hilfe eines einheitlichen Einstu-
fungsformulars zu akzeptieren.

m stellen sich die regional verankerten Netzwerke
als qualitatsvolle Bietergemeinschaften auf.



Die gemeinsam abgesprochenen Qualitatskriterien
in der Sprachberatung des Sprachverbunds lauten:

1.

Die Niveaustufen der Kurse orientieren sich am
Gemeinsamen Europdischen Referenzrahmen
(A1-C2).

Die Sprachberatung sollte die Analyse sowohl der
miindlichen als auch der schriftlichen Sprach-
kompetenz beinhalten (ein Testpool an Einstu-
fungstests soll allen Partnern bekannt sein und
akzeptiert werden).

Die Sprachberatung miindet in einer trdgerunab-
hangigen Einstufungsempfehlung, die in einem
einheitlichen Formular fixiert wird. (Diese Idee
|dsst sich ohne weiteres zu einem Sprachpass
weiterentwickeln.)

Erstrebenswert ist eine solche Sprachberatung im
Verbund fiir alle Beteiligten: fiir die Kursteilneh-
mer/innen, die Multiplikator/innen, die Sprachkurs-
trdger und die Auftraggeber.
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Es erh6hen sich sowohl die Transparenz als auch die
Qualitatssicherheit fiir alle Beteiligten. Und es zeigt
sich das Potenzial des Themas "Sprachberatung":
von einem konkreten Instrument zur Einstufung
Uber ein Erhebungsmittel von Bedarfen hin zum
Ausgangspunkt trageriibergreifender Kooperation.

— Kontakt

Estefania Cuadrado Luque
Kreisvolkshochschule GroB3-Gerau
06144 [ 334 99 09
sprachberatung@kvhsgg.de




Mobile Sprachférderung

Rotraud Meyer

EP AMiKU - Arbeit fiir Migranten - Neue
Wege in den Arbeitsmarkt im Kreis Unna

Qualifizierungsbegleitende MaBnahmen in der Region

Ich stelle Ihnen das Projekt MiQ vor. "MiQ" steht fiir
"Migrantinnen- und Migranten - Qualifizierung".
"MiQ" ist ein Teilprojekt der EP "AMiKU - Neue
Wege in den Arbeitsmarkt im Kreis Unna".

Der Kreis Unna - nordlich, dstlich und stidlich von
Dortmund gelegen - hat knapp 430 000 Einwohner,
etwa 34 000 haben eine ausldndische Staatsange-
horigkeit, davon 20 000 die tiirkische. Die Zahl der
arbeitssuchenden Auslander ist dreimal so hoch wie
die der deutschen Staatsangehdrigen. Hinzu kom-
men die Personen mit Migrationshintergrund, die
einen deutschen Pass haben (z.B. Aussiedler), die
statistisch nicht gesondert erfasst werden. In min-
destens der Halfte der Migrantenfamilien wird aus-
schlieBlich oder Uberwiegend die Sprache des
Herkunftslandes gesprochen.

Die Zielgruppe des Projekts MiQ sind Migrantinnen
und Migranten in UmschulungsmaBnahmen der
Agentur fiir Arbeit sowie in Qualifizierungsmal3-
nahmen des Fachbereichs Arbeit und Soziales des
Kreises Unna.

m Dies sind Menschen mit Ausbildung in ihrem
Herkunftsland, die bei uns nicht oder nicht
adaquat anerkannt wird. Folglich bleiben sie von
einer Arbeitsaufnahme in ihrem friheren Ar-
beitsfeld bei uns in Deutschland ausgeschlossen.

m Dies sind Menschen ohne Ausbildung in
ihrem Herkunftsland, sehr wohl aber mit Berufs-
erfahrung, sogenannte "Geringqualifizierte".

m Dies sind Menschen mit unterschiedlich langem
Aufenthalt in Deutschland.

m Dies sind Menschen mit unterschiedlichen
Bildungsvoraussetzungen, also Lernerfahrene bis
hin zu Lernungeiibten.

Gemeinsam ist ihnen,

m dass sie in Deutschland arbeiten mochten,
m dass sie die deutsche Fachsprache des jeweiligen
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Berufsfeldes kaum oder unzureichend verstehen
und sprechen,

m dass sie keine oder unzureichende Kenntnisse
des deutschen Arbeitsmarktes haben und

m dass sie nicht wissen, wie sie sich erfolgreich um
eine Arbeitsstelle bewerben kdnnen.

Die Inhalte der mobilen berufsbezogenen Sprach-
forderung richten sich nach dem Bedarf der
Teilnehmer und dem Ziel der jeweiligen MaBnahme.
Unser Angebot umfasst

m  Kommunikationstraining

m fachsprachliche Grundlagen

m Umgang mit Fachtexten

m  Geschaftsbriefe

m Lernmethoden

Durch die zusatzliche Sprachférderung bauen die
Teilnehmer zugleich Sprachdefizite und Sprech-
angste ab.

Mobile berufsbezogene Sprachférderung wird vor
Ort in den Rdumen der Bildungseinrichtung
durchgefiihrt. Deshalb ist das Interesse der TN und
der unterschiedlichen Bildungseinrichtungen an der

zusatzlichen Sprachférderung besonders groB.

Die Durchfiihrung erfolgt in Form des Kleingrup-
penunterrichts mit 2 - 6 Teilnehmern

m entweder wahrend der Unterrichtszeit
- im Unterricht als unterstiitzende Zweitlehr-
kraft
- parallel zum Unterricht in einem separaten

Raum

m oder auBerhalb der requldren Unterrichtszeit.



Die Zahl der wochentlichen Unterrichtsstunden (2-4
je Gruppe), die Unterrichtszeit und die Unterrichts-
inhalte werden mit den Teilnehmern und dem
MaBnahmetrdger abgesprochen.

Wahrend der Betriebspraktika bieten wir Prakti-
kumsbesuche an. Sie dienen sowohl der Sprach-
standsermittlung der Teilnehmer als auch der
Ermittlung der besonderen sprachlichen Anforde-
rungen und Erwartungen im jeweiligen Arbeitsfeld
seitens der Kollegen und Vorgesetzten.

Mobile berufsbezogene Sprachfdérderung bietet
Vorteile fiir die Teilnehmer und die Bildungsein-
richtungen.

Die Vorteile fiir die Teilnehmer:

m es gibt keine zusitzlichen Wege(-zeiten)

m es entstehen keine zusatzlichen Kosten

m die trdgerunabhangige Ermittlung des individuel-
len Sprachférderungs-Bedarfs

m der individuelle und handlungsorientierte Fach-
spracherwerb

m die Verbesserung der miindlichen und schrift-
lichen Kommunikation

m die Forderung des eigenverantwortlichen Lernens

m der Abbau von Benachteiligungen gegeniiber
anderen Mitbewerbern um Aufnahme in Um-
schulungs- oder QualifizierungsmaBnahmen

m der Abbau von Benachteiligungen gegeniiber
anderen MaBnahmeteilnehmern/Mitbewerbern

um einen Arbeitsplatz

m die Verbesserung ihres MaBnahmeerfolgs.
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Die Vorteile fiir die Bildungseinrichtungen:

m die Erweiterung des MaBBnahmeangebotes

m die Erweiterung der Teilnehmer - Auswahlmog-
lichkeiten unter den Interessenten an einer
Umschulungs- oder QualifizierungsmaBnahme

m die Verbesserung des MaBnahmeerfolgs.

Unser Projektziel ist eine Qualitdtsverbesserung

aller Umschulungs- und QualifizierungsmaB-

nahmen durch

m Erfolgsoptimierung der theoretisch-fachlichen
Ausbildung

m Erfolgsoptimierung der praktischen Ausbildung/
Betriebspraktika

m Verbesserung der Chancen fiir Migrantinnen und
Migranten auf dem Arbeitsmarkt.

Kontakt

Rotraud Meyer

Werkstatt im Kreis Unna

02306 / 97 92 30
r.meyer@werkstatt-im-kreis-unna.de




Ulrich Bechmann
EP AMiKU - Arbeit fiir Migranten - Neue
Wege in den Arbeitsmarkt im Kreis Unna

Bernd D. Wehnert

EP ProlnteCra - Professional Integration of
Immigrants in Skilled Crafts

Protokoll des Forum lli

An diesem Forum beteiligten sich
neben der Moderatorin und den
vier Referentlnnen zunichst 17

Netzwerk als Qualititsgarant

Teilnehmerlnnen; spater kamen
noch vier weitere Personen hinzu.

Die Moderatorin, Dott. Matilde
Griinhage-Monetti/ Deutsches
Institut flr Erwachsenenbildung
(DIE), Bonn, begriiBte die Teilneh-
merlnnen und stellte kurz die 1
Referentinnen mit ihren Themen
vor. Alle folgenden Redebeitrage
wurden foliengestiitzt vorgetra-
gen. Nach jedem Beitrag wurden
Verstandnisfragen zugelassen;
auf grundlegende Anmerkungen
und Beitrdage sollte aber erst in
der abschlieBenden Diskussion
eingegangen werden.

In diesem Forum wurde ein schliissiges Gesamt-
konzept fiir eine sinnvolle und nachhaltige berufs-
bezogene Sprachforderung vorgestellt, das von
insgesamt vier verschiedenen Entwicklungspartner-
schaften des thematischen Netzwerkes "Neue Wege
zur beruflichen Integration von Migrantinnen und
Migranten" entwickelt wurde.

Einflihrend gab Bernd Wehnert von der Online-
Akademie bei der Handwerkskammer Aachen einen
Uberblick liber das Konzept einer bedarfsgerechten
und vernetzten Sprachférderung fiir Migrantinnen.
Das Konzept umfasst folgende Themenschwer-
punkte:

m Tragerunabhangige Sprachberatung im Verbund

m Berufsbezogene Sprachforderung in Umschu-
lungs- und QualifizierungsmaBnahmen

m Arbeitssprache Deutsch in, mit und flir Unter-
nehmen

/

Toilmhmom

in beruflichen

Weiterbildungs- ; letzwerl
maRnahmen ; g

\\
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und Beratung

\

von
Mitarbeitern
in Betrieben

e

durch
selbsmastimm‘tigs Lernen
T,

m Web based Training zur Fdrderung der fach-
sprachlichen Kompetenzen von Migrantinnen

Indem diese Aspekte der Sprachférderung in einer
Region vernetzt angeboten werden, ergeben sich
wesentliche Vorteile fiir Migrantlnnen, durchfiih-
rende Institutionen und Betriebe/offentliche
Verwaltungen. Die benannten Aspekte einer
bedarfs- und bedirfnisorientierten Férderung von
"Deutsch als Zweitsprache" im Netzwerk wurden
durch Mitarbeiterlnnen aus den vier Entwicklungs-
partnerschaften in unterschiedlichen Regionen bzw.
an verschiedenen Standorten entwickelt und er-
probt.

Sprachberatung im Verbund -
tragerunabhadngig und standardisiert

Estefania Cuadro Luque und Dr. Petra Reineke
EP Region Starkenburg und Partner, Siidhessen

An der Sprachberatung im Verbund in der Region
Starkenburg sind 17 verschiedene Sprachkurstrager



beteiligt, die Deutschkurse fiir Migantinnen anbie-
ten und durchfiihren.

Zum Konzept der Sprachberatung gehéren die Kom-
ponenten

m Interview zur Analyse der miindlichen Sprach-
kompetenz

m Schriftlicher Einstufungstest
m Einstufungsempfehlung

m Bedarfs- und bediirfnisgerechte Beratung

Der standardisierte Einstufungstest "Deutsch fiir
Zugewanderte" wurde vom Goethe-Institut in
Miinchen unter Beriicksichtigung des Gemeinsamen
Europdischen Referenzrahmens fiir Sprachen ent-
wickelt und 2002 veroffentlicht.

Mit dem Sprachverbund Deutsch in Starkenburg
wurden gemeinsame Qualitdtsstandards in der
Sprachberatung festgelegt und es wurde erreicht,
dass Sprachkurstrdger eine trdgerunabhangige Ein-
stufungsempfehlung mit Hilfe eines einheitlichen
Formulars akzeptieren.

Sprachberatung

Tragerunabhangige Sprachberatung

Teilprojekt Sprachberatung der EP Arbeitsmarktintegration von
Migrantinnen und Migranten aus dem Umfeld der Ballungszentren

(Region Starkenburg und Partner)

e trégerunabhéngige Sprachberatung aller Migrantinnen und

Sprachberatung

Kreis
Grofi-Gerau
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Qualifizierungsbegleitende MaBBnahmen m Fachsprachliche Grundlagen (Arbeitsmittel, Ti-

in der Region tigkeitsbeschreibungen, Sicherheitsvorschriften)

Rotraud Meyer, EP AMIKU, Kreis Unna m Umgang mit Fachtexten (Lesen, Verstehen,
miindliche und schriftliche Zusammenfassung,

Zielgruppe dieses Teilprojektes sind Migrantinnen Fragen zum Text stellen/beantworten)

(Ausldnder und Aussiedler) in UmschulungsmaB-

nahmen der Arbeitsagentur Dortmund und in = Geschéftsbriefe

QualifizierungsmaBnahmen des Fachbereichs Arbeit

und Soziales des Kreises Unna, zu dem 10 Gemein- m Lernmethoden (Karteikarten, Lesetraining, Vor-
den gehoren. trag, Internetrecherche)

mobile berufsbezogene Sprachforderung

mobile berufsbezogene Sprachférderung

Berufsbezogene Sprachférderung fiir Migrantinnen und

Da di 0
a die beru fsbezog ene Sp rachforderun g vor Migranten in Umschulungs- und Qualifizierungsmafnahmen

Ort in den Rdumen der jeweiligen Bildungs-

einrichtung fur Kleingruppen bis max. 6 Teilprojekt MiQ der Werkstatt im Kreis Unna der EP AMIKU
Personen durchgefiihrt ~wird, st das  Angebots berufsbezogensr Sprachforderungsmodulen
Interesse der Teilnehmerlnnen wie der im Rahmen von Umschulungs- und Qualifizierungsmafnahmen
Bildungseinrichtungen an der zusitzlichen pn=cistlic SeRlidunass i e
S_prachfbrderqu groB,. setzt aber gleichzei- e individuelle Forderung vor Ort

tig sehr mobile Projekt-Mitarbeiterlnnen I _

voraus. Der Aufwand an Fahrten im Kreis <. EadRaRce wns i Ele IBiowRtc.

Unna ist groB.

Die Inhalte der qualifizierungsbegleitenden
berufsbezogenen Sprachférderung richten
sich nach den Bediirfnissen der Teilnehmer
und dem Ziel der MaBnahme.

Sie umfassen Durch eine mobile berufsbezogene Sprachférderung
m Kommunikationstraining (Telefonkontakte, Kun- kénnen die Chancen von Migrantinnen auf dem Ar-
denberatung) beitsmarkt erheblich verbessert werden.
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Arbeitsprache Deutsch

Arbeitsbegleitende
Sprachforderung in Unternehmen

Ingrid Schumacher, EP Equal+,
Stidwestfalen

Dieses Modellprojekt wurde fiir Unterneh-
men in Werdohl im Markischen Kreis ent-
wickelt. Werdohl hat einen Ausldanderanteil
von Ulber 22%; die Beschaftigung von
Migranten hat hier eine lange Tradition. Die
Wirtschaftsstruktur wird durch kleine und mittlere
Betriebe vorrangig der metallverarbeitenden Indus-
trie bestimmt.

Nach anfdnglichem Zdgern ist das Interesse der
zundchst flinf beteiligten Unternehmen groB. Bis
auf eine Drahtzieherei mit kleinem Mitarbeiterstab
handelt es sich um mittelgroBe Betriebe.

Besonderes Interesse besteht bei der Firma Vossloh
mit einem hohen Migrantenanteil, die auf Systeme
der Schienenbefestigung spezialisiert ist.

Fiir die Mitarbeiter wurden Sprachmodule mit fir-
menspezifischen Inhalten entwickelt, durch die der
firmeninterne Dialog nachhaltig verbessert werden

Arbeitsprache Deutsch

Arbeitsprache Deutsch in, mit und fur Untermehmen

Teilprojekt von isi, Iserlohn
der EP Equal +, Integrationsverbund in Stdwestfalen

® in Zusammenarbeit mit Unternehmen entwickelte

Sprach-Trainingsmodules

® in Interaktion mit den Migrantinnen und Migranten
maodifizierbare Kursinhalte

® Spracht rderung mit Vermitiung ven Kulturkompstenzen und
Training von Sczialkompslenzen (2. B. Konfiiktiraining)

SO e -

soll. Fiir Vorarbeiter ist ein Aufbauworkshop zum
Thema "Konflikttraining" geplant.
Arbeitsbegleitende Sprachférderung geht von der
Frage aus: "Wie benutze ich Sprache im Betrieb?"

(Die Thematik "Verdnderte kommunikative Anforde-
rungen am Arbeitsplatz" war ibrigens auch
Schwerpunkt eines Modellprojektes, das von der
Moderatorin u.a. in Kooperation mit dem anwesen-
den Andreas Klepp von der VHS Braunschweig 2002
durchgefiihrt wurde.)
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Selbstverantwortliches Lernen im
Fachsprachentraining

Bernd D. Wehnert, EP ProlnteCra, bundesweite EP
des Handwerks

ProInteCra bedeutet: Professional Integration of
Immigrants in Skilled Crafts.

Weshalb interessiert sich das Handwerk fiir eine
Sprachférderung von Migrantinnen? In Deutschland
beginnen etwa zwei Drittel aller Jugendlichen eine
Ausbildung im dualen System; von den etwa insge-
samt 1,5 Mio. Azubis in Deutschland 2003 absol-
vierte jeder Dritte eine Berufsausbildung im Hand-
werk. Aber fast 27% brechen die Ausbildung ab;
darunter besonders viele Jugendliche mit Migra-
tionshintergrund.

Im Handwerk gab es 2003 nur 5,7% auslandische
Azubis; die Zahl auslandischer Azubis im Handwerk
ist seit Jahren riicklaufig. Da der Anteil junger Men-
schen mit Migrationshintergrund jedoch zunimmt
und mittelfristig der Bedarf an gut qualifizierten
Fachkrdften im Handwerk groBer sein wird als das
Angebot, muss das Handwerk aktiv werden, um zu-
kiinftigen Herausforderungen gerecht zu werden.

Sprachkompetenz muss als Teil des lebenslangen
Lernens begriffen werden. Sprachférderung ist ein
aktiver Prozess - von beiden Seiten. Dabei hat ein
selbstverantwortliches Lernen einen hohen Stellen-
wert.

Mit einem von den Bildungsstatten der Handwerks-
kammer Aachen entwickelten web based Sprach-
training soll die Berufsausbildung junger Migranten
aber auch einheimischer Azubis nachhaltig unter-
stiitzt werden. Die Teilnehmerlnnen lernen in Lern-
modulen fachsprachliche Anforderungen kennen,
die sowohl in der Betriebspraxis als auch in der
Berufsschule erfiillt werden miissen. Die einzelnen
Bausteine beziehen sich auf ein Basiswissen von



I Frau D Beer-Ke (Integrationsbeaufiragte

Web based Training

der Bundesregierung fiir Migration, Fliicht-

Fachbegriffen, grammatikalische
Strukturen und Fachtexte, die
sich am Bedarf der Betriebe ori-
entieren und die als Selbstlernin-
strumente geeignet sind.

Die Nutzerlnnen werden durch
Sprachtutoren unterstiitzt, die an
den 40 Online-Akademien des

Handwerks bereit stehen. ™

Im Anschluss an die Darstellung

der Netzwerkarbeit wurde die L
Umsetzung der Sprachfdrderung
bei der Firma Vossloh als gemein-
sames Projekt des Netzwerkes
skizziert und erste Arbeitsschritte
erldutert.

Fiir eine ausfiihrliche Diskussion des vorgestellten
Sprachfordernetzwerkes verblieb nur wenig Zeit. Es
konnten jedoch bestimmte Aspekte und Begriffe wie
"berufsbezogene Sprachférderung”, "Deutsch als
Fachsprache" bzw. "Arbeitsprache Deutsch" ange-
sprochen und diskutiert werden.

Detlef Heints vom "Kompetenzzentrum Sprach-
forderung" in Koln bot allen Anwesenden die
Zusammenarbeit in der Sprachférderung durch die
Beteiligung an der Austauschbdrse des Kompetenz-
zentrums im Internet an (www.kompetenzzen-
trumsprachforderung.de), die sich insbesondere
auf eine Sprachforderung an Berufskollegs ausge-
richtet ist.

Arbeitsprache Deutsch

in Zusammenarbeit mit Unternehmen entwickelte
Sprach-Trainingsmodule

in Interaktion mit den Migrantinnen und Migranten
modifizierbare Kursinhalte

® Sprachfé rderung mit Vermittiung von Kulturkompetenzen und
Training von Sozialkompetenzen (z. B. Konflikttraining)
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linge und Integration) regte an, die fach-
sprachliche Forderung durch Web Based
Training in die Deutschkurse des ESF-BA-
Programms einzubeziehen.

Die zu Beginn benannten Handlungs-
empfehlungen wurden abschlieBend durch
die Forderung zur Netzwerkbildung durch
Berater, Sprachlehrer und Ausbilder ergénzt,
"wir brauchen Menschen, die das umsetzen
wollen und konnen".

Arbeitsprache Deutsch in, mit und fir Unternehmen

Teilprojekt von isi, Iserlohn
der EP Equal +, Integrationsverbund in Stidwestfalen

Kontakt

Uli Bechmann
Forschungsgruppe FOKUS
02204 [ 30 31 28; fg-fokus@netcologne.de

Bernd D. Wehnert
Handwerkskammer Aachen
02407 | 908 91 55; bernd.wehnert@hwk-aachen.de




“Von der guten Praxis zur Nachhaltigkeit”

Moderation:

Wolfgang Fehl
BQN II, K&ln

Teilnehmerinnen und Teilnehmer:

Hans Georg Crone-Erdmann
Hauptgeschaftsfiihrer der Vereinigung der Industrie- und Handelskammer

Ahmet Giiler

Vorsitzender Bund Tiirkisch-Européischer Unternehmerlnnen (BTEU)

Despina Kazantzidou
Hauptgeschaftsfiihrerin UNISOLO GmbH

Norbert Kreuzkamp
Berufsbildungswerk ENAIP e.V.

Luigi Masala

Leiter der Leitstelle Zusammenleben in Offenbach

Dr. Elisabeth Neifer-Dichmann

Bundesministerium flir Wirtschaft und Arbeit

75



Wolfgang Fehl, Moderator: Meine Damen und
Herren, ich darf Sie ganz herzlich begriiBen zum
Nachmittagspodium im Kongresszentrum Hannover.
Neue Wege zur beruflichen Integration von
Migrantinnen und Migranten. Man kann es nicht oft
genug wiederholen: Das ist das Thema, was bearbei-
tet wurde vom Thematischen EQUAL-Netzwerk
"Berufliche Integration von Migrantinnen und
Migranten", und ich finde es toll, dass diese Gruppe
sich zusammengeschlossen hat, viele Wege im
Netzwerk beschritten hat, um diese Veranstaltung
vorzubereiten. Und was kann da eigentlich besseres
passieren, als dass wir heute Morgen als
Hauptrednerin Frau Professorin Silissmuth hier
begriiBen konnten. Sie hat eingangs einen zentralen
Hinweis gegeben: Wenn wir eure guten Ideen, eure
guten Erfahrungen, weiter geben wollen, dann
miisst ihr eine gute Offentlichkeitsarbeit machen.
Integration braucht eine gut informierte Offentlich-
keit, und dafiir stehen heute alle hier anwesenden
Experten ein. Aber bevor ich die Damen und Herren
zum Podium bitte, erlauben Sie mir eine kleine
Vorgeschichte.

Als ich gefragt wurde, ob ich die Moderation fiir das
Podium {ibernehmen wollte, dachte ich mir: Vom
guten Beispiel zur Nachhaltigkeit - das ist ein ganz
schon hoher Anspruch, ob man den in 90 Minuten
erfillen kann, ist die groBe Frage. Entscheidend ist
doch, dass man das gute Beispiel wirklich hat,
erkennt und, wie ich eben schon sagte, gut nach
auBen transportiert, und vielleicht auch, dass man
es in die Regelinstitutionen, in die Regelgesetze und
in das Netzwerk der Akteure einbindet.

Und um lhnen Mut zu machen, mochte ich ein klei-
nes Beispiel aus der Vergangenheit aufzeigen, an
dem Sie sehen kdnnen, es lohnt sich in der Tat, wenn
man ein gutes Beispiel zur Verfligung hat. Es handelt
sich um einen jungen Mann, geboren im Jahr 1967
in Wanne-Eickel, und dieser junge Mann hat wie
alle anderen auch die Schule besucht, Grundschule,
Hauptschule und dann sagten auf einmal seine
Eltern: "Wir wollen nicht hier bleiben, wir gehen in
unsere Heimat in die Tiirkei zurlick und du kommst
mit." Er war begeistert von dem Entschluss - endlich
aus der Schule raus, endlich in die Tirkei. Nur seine
Ankunft, die war gar nicht so erfreulich; er hat das
mal auf den Punkt gebracht, indem er sagte: "Ich
hab noch nicht mal die Witze verstanden". Und des-
halb war fiir ihn véllig klar: Er muss zuriick nach
Deutschland. Das Schlimme war nur, er war ausge-
reist und damit war er Auslénder, ein Tiirke, ohne
jegliche Bindung nach Deutschland. Er hat dann

einen kleinen Trick angewandt und ist als Besucher
gekommen und hat dann hier in Deutschland ver-
sucht, seine Aufenthaltserlaubnis zu erhalten. Sie
konnen sich vorstellen, dass das natiirlich tiberhaupt
nicht mdglich war. Er hat dann Unterstiitzung
bekommen, unter anderem vom damaligen Sid-
westfunk Baden-Baden; da hat er fiir sich Offent-
lichkeit hergestellt in einer Fernsehsendung, die
Zeitungen den Fall gebracht und dann kam plétzlich
ein Brief vom Innenminister Herrn Dr. Schnoor und
daraus will ich einen Satz zitieren, weil er so span-
nend ist.

Herr Dr. Schnoor schrieb nach ungefdhr einem hal-
ben Jahr: "Nach Abwagung aller Gesichtspunkte des
Einzelfalles konnte jedoch, insbesondere im Hinblick
darauf, dass Herr Bakim in der Bundesrepublik
Deutschland geboren und aufgewachsen ist (und
jetzt kommt der entscheidende Punkt) und ihm eine
Ausbildungsstelle in Aussicht gestellt wurde, eine
Ausnahme gemacht werden."

Sie sehen, wir kommen zur beruflichen Integration.
In der Tat hatte ihm eine Zoofachhandlung, in deren
Ndhe er friiher gewohnt hatte, eine Ausbildungs-
stelle angeboten und er wollte Fischziichter werden.
Nun gut, ganz kurz, die Auflage war wie folgt, er
hatte diesen Antrag neu formulieren miissen von der
Turkei aus. Das hat er auch gemacht, mit dem
Ergebnis, dass der Antrag abgelehnt wurde. Und
dann waren da wiederum der Stidwestfunk und die
Offentlichkeitsarbeit und es war schlieBlich ein
Minister, der so freundlich war, Herrn Bakim die
Mdoglichkeit zu geben, doch nach Deutschland
zuriickzukehren und eine Ausbildung im Kélner Zoo
zu beginnen - und wenn er nicht gestorben ist, dann
ist er heute noch Unternehmer in Diisseldorf.

Dieser Fall hat dazu gefiihrt, dass damals unter der
Federfiihrung der, ich darf das mal zitieren,
"Beauftragten der Bundesregierung fiir die
Integration der ausldndischen Arbeitnehmer und
ihrer Familienangehdrigen” eine Bundestagsfrak-
tionstagung mit Expertinnen und Experten stattge-
funden hat, die von der Presse verfolgt wurde. Und
jetzt kommt das schone Ergebnis: Der Paragraph 16
wurde im Auslandergesetz aufgenommen: das Recht
auf Wiederkehr. So, jetzt wollte ich lhnen Mut
machen und sagen: Lassen Sie uns nicht davon
abhalten, daran zu arbeiten, gute Beispiele nach
vorne zu tragen.

Ich darf jetzt ganz herzlich heute hier auf dem
Podium 1 begriiBen:

1 Diese Podiumsdiskussion ist von der Redaktion im Sinne einer protokollierenden Widergabe gekiirzt und redigiert

worden; sie beruht auf einem Tonbandmitschnitt.
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Zunichst einmal Hans Georg Crone-Erdmann, von
der Vereinigung der Industrie- und Handelskammern
in NRW. Herr Hans Georg Crone-Erdmann ist der
Hauptgeschaftsfiihrer dieser Vereinigung und,
erlauben sie mir den Zusatz, er ist derjenige, der in
NRW schon Unendliches fiir Integration getan hat,
und wie ich eben gehdrt habe, dabei ist, weitere
Ideen zu entwickeln. Insofern ist er jemand, der es
immer verstanden hat, die Arbeit in der Kammer mit
der Arbeit in der Gesellschaft zu verbinden, um die
Potenziale von Migranten zu sehen und zu fordern.
Schonen Dank, dass Sie hier sind.

Herr Ahmet Giiler, ich darf Sie auf das Podium bit-
ten, Sie sind der Vorsitzende des Bundes Tiirkisch-
Europdischer Unternehmerlnnen (BTEU). Man kénn-
te sagen, Sie genieBen hier Hausrecht, lhre
Vereinigung ist hier in Hannover tatig, hier in
Niedersachsen. Sie haben EQUAL-Erfahrung, aber
vor allem haben Sie auch Erfahrung mit
Unternehmerinnen und Unternehmern mit
Migrationshintergrund, und deshalb ist es schon,
dass Sie hier heute als Experte mit dabei sind.

Ich darf weiterhin begriiBen: Despina Kazantzidou.
Frau Kazantzidou ist Unternehmerin, und zwar eine
sehr erfolgreiche in Braunschweig. Sie ist im IT-
Bereich tdtig, und das Allerschonste, sie bildet
umfassend aus. Sie ist ein so gutes Vorbild, dass sie
Preise zu Hauf bekommen hat und so ganz nebenbei
- und das halte ich flir entscheidend - priift sie auch
personlich. Sie ist also die Vorsitzende des entspre-
chenden Priifungsausschusses bei der Industrie- und
Handelskammer in Braunschweig und, wiederum so
ganz nebenbei, im Parlament der Wirtschaft in
Braunschweig ehrenamtlich tatig.

4 Luigh Masala

Ferner darf ich begriiBen - Frau Dr. Neifer-
Dichmann. Frau Dr. Neifer-Dichmann war so freund-
lich, statt Herrn Wolfgang Koberski zu kommen. Ich
bedanke mich sehr, dass Sie das noch haben einrich-
ten konnen, denn ich weiB3, es steht vieles an,
sowohl politisch als auch ministeriell. Gleichwohl,
Sie sind Unterabteilungsleiterin im Bundesminis-
terium fiir Wirtschaft und Arbeit und dort zusténdig
fiir Europdische Arbeit- und Sozialpolitik, aber auch
fiir Beratungsfragen, die Osteuropa betreffen. Also
ein sehr weites Feld lber die Grenzen Deutschlands
hinaus. Das passt gut zum europdischen Ansatz von
EQUAL.

Als nachstes darf ich Herrn Luigi Masala begriiBen.
Herr Masala ist Leiter der "Leitstelle fiir
Zusammenleben in Offenbach". Und lassen Sie mich
noch an dieser Stelle, bevor ich zum letzten Mitglied
unserer Diskussionsrunde lbergehe, sagen, dass in
dieser Kommune EQUAL sehr intensiv, sehr positiv
genutzt wurde. Wenn ich das richtig verstanden
habe, wird man sogar tiber EQUAL hinaus bestimm-
te Netzwerke implementieren, das heiBt, wir brau-
chen jetzt nicht liber Gesetze zu reden, sondern die
Nachhaltigkeit wird schon kommunal hergestellt
und dazu werden wir sicherlich nachher noch
Einiges horen.

Und schlieBlich darf ich Herrn Norbert Kreuzkamp
begriiBen. Herr Kreuzkamp ist Studienleiter im
Berufsbildungswerk und zwar bei ENAIP e.V. ENAIP
klimmert sich seit Jahren sehr intensiv um Fragen
der beruflichen Qualifizierung, nicht nur von
Italienerinnen und Italienern. AuBerdem besteht in
lhrem Haus, und das finde ich sehr interessant,
immer ein enger Kontakt vor allem mit dem

Despina Kazantzidou, Hans Georg Crone-Erdmann, Dr. Elisabeth Neifer-Dichmann, Ahmet Giiler



Konsulat und dadurch schaffen sie auch Briicken
zwischen den Kulturen.

Meine Damen und Herren, ich darf lhnen zum
Ablauf Folgendes sagen: Wir werden gleich aus den
drei Foren von den Moderatorinnen und Moderato-
ren die wichtigsten Handlungsempfehlungen hier
héren und dann die Expertinnen und Experten zu
Wort kommen lassen. Zuvor mochte ich aber eine
grundsatzliche Frage an Frau Dr. Neifer-Dichmann
stellen. Sie sind ja, wenn ich das richtig verstanden
habe, in Deutschland ziemlich stark an der EQUAL-
Programmatik beteiligt, auch finanziell. Eine wichti-
ge Rolle spielt dabei das, was immer mit den Be-
griffen Mainstreaming und Nachhaltigkeit bezeich-
net wird. Was bedeutet das in Bezug auf die
Netzwerke, wie zum Beispiel das Thematische
Netzwerk, was heute hier als Veranstalter fungiert.
Wie relevant ist das fiir Sie als Ministerium bei der
Sicherung der Ergebnisse?

Dr. Elisabeth Neifer-Dichmann: Ich erinnere mich
noch sehr gut an die Tagung in Dresden vor zwei
Jahren, als wir die Thematischen Netzwerke, insge-
samt 14 an der Zahl, mit ins Leben gerufen haben.
Ich vermute mal, ein GroBteil von Ihnen war dabei
und nach Ende der Veranstaltung war die groBe
Sorge im Ministerium: 14 Netzwerke fir Gber 100
Entwicklungspartnerschaften, wird das laufen, was
wird daraus, welche Ergebnisse werden sich daraus
entwickeln? Nach zwei Jahren und den ersten gro-
Beren Veranstaltungen dieser Art kommen wir nun
zu der Feststellung, diese Netzwerkarbeit hat sich
gelohnt. Es ist nicht nur zu einem Erfahrungsaus-
tausch innerhalb bestimmter Themenschwerpunkte
gekommen, sondern es wurden, und das war ja das
eigentliche Ziel, bereits erkennbare Ergebnisse pro-
duziert, die gegebenenfalls liber diese Forderrunde
hinaus implementiert werden oder es verdient
haben, implementiert zu werden. Und vielleicht
tiberrascht es Sie - oder auch nicht -, die beiden
Thematischen Netzwerke, die am weitesten sind,
sind das Griindungsnetzwerk und das Netzwerk, das
hier seine Arbeit vorstellt.

Moderator: Das heil3t also, hier, in diesem Bereich,
hat sich die Investition wirklich gelohnt. Haben Sie
eine Vorstellung, welche Bereiche sich eignen wiir-
den, um in eine weitere Region transferiert zu wer-
den.

Dr. Elisabeth Neifer-Dichmann: Da wollen wir
natirlich auch das Ergebnis dieser Tagung zunachst
noch mal abwarten und auswerten, wir hdren ja aus
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den Foren heraus gleich noch einige Handlungs-
empfehlungen oder Ergebnisse. Es scheint sich aber
zumindest heraus zu kristallisieren, dass das, was
man "Kulturmittler" nennt, - ich habe verstanden,
dass diese Institution oder diese Funktion auch
unterschiedliche Namen hat - etwas sein kann, was
tber den Tag hinaus Bestand haben kdnnte.

Moderator: Herzlichen Dank erst mal fiir diese
kurze Einschatzung.

Meine Damen und Herren, gehen wir jetzt iiber in
die Auswertung. Das Forum 1 hat sich mit interkul-
tureller Offnung auf dem Arbeitsmarkt beschaftigt:
Wie tragen EQUAL-Projekte zum Abbau von
Barrieren bei? Sechs Projekte haben ihre Ergebnisse
vorgestellt. Herr Dr. Uske, Sie haben die Aufgabe
ubernommen, fiir alle komprimiert die wichtigsten
Handlungsempfehlungen vorzutragen.

Dr. Hans Uske: Ich mdchte mich auf zwei Dinge
beschranken. Erstens: wir haben sechs Beispiele
gehort und diese sechs Beispiele haben eines
gemeinsam. Es sind Konzepte, die wegkommen von
einer paternalistischen Herangehensweise hin zu
einer partizipativen. Was heiBt das? Das heiBt, es
sind alles Projekte, bei denen Migrantinnen und
Migranten selbst an der Entwicklung mitgearbeitet
haben, auf gleicher Augenhdhe mitgearbeitet
haben. Das ist ganz wichtig fir den Erfolg dieser
Projekte, weil diese Vorgehensweise abweicht von
einer paternalistischen Praxis, bei der deutsche
Institutionen fiir Migrantinnen und Migranten als
Zielgruppe etwas entwickelt haben. Wir denken,
dass sich in den letzten zweieinhalb Jahren gezeigt
hat, dass der Empowerment-Ansatz von EQUAL sehr
produktiv sein kann, und dass die Erfolge, die sich in
den sechs Beispielen gezeigt haben, zum Teil daraus
erkldrbar sind. Das ist das erste, was wir gerne fest-
halten wiirden.

Das zweite: Bei allen sechs Beispielen geht es um
Vermittlung - Vermittlung zwischen den Institutio-
nen auf der einen Seite und Migrantinnen und
Migranten auf der anderen Seite. Die Vermittlungs-
funktion, die all den Beispielen zugrunde liegt, muss
professionalisiert werden. Ich mochte das an einem
Beispiel festmachen. Wir haben gerade schon vom
Beispiel des Kulturmittlers gehort. In unserem
Thematischen Netzwerk sind zwei Beispiele entwik-
kelt worden, der Gemeindedolmetscher und der
Integrationsassistent, die eine &dhnliche Funktion
erfillen wie der Kulturmittler, der in der Asyl-EP
TranSpuk entwickelt wurde. Jetzt kdme es darauf an,
diese Ansdtze zu vergleichen, zusammenzufassen,
zu professionalisieren, hin zu einem anerkannten



Beruf. Das ware der ndchste Schritt, den wir gehen
miissen und dazu brauchten wir Unterstiitzung.

Moderator: Eine klare Aussage: Hin zu neuen
Berufsbildern. Herr Crone-Erdmann, inwieweit
sehen Sie Mdglichkeiten, dass Menschen mit Migra-
tionshintergrund in ihren kulturellen und sprachli-
chen Mdglichkeiten qualifiziert werden, dass sie
eine solche Vermittlungsfunktion zum Beruf machen
konnen? Was kdnnte man sich da vorstellen?

Hans Georg Crone-Erdmann: Also zundchst mal
muss ich sagen, die Grundvoraussetzungen, die
diese Arbeitsgruppe voran gestellt hat, finde ich
absolut richtig, den partizipativen Ansatz. Eine
andere Chance gibt es gar nicht. Das Lernen muss
gemeinsam erfolgen - am Lernstoff, den man
gemeinsam bestimmt hat.

Wenn Derjenige, der sich befugt und beféhigt flihlt,
eine solche Vermittlungsfunktion wahrnimmt, dann
ist das eine wirklich sinnvolle Beschaftigung. Ich
brauche aber kein Berufsbild im klassischen Sinne
dafiir, ich brauche auch keine Berufsausbildung, ich
brauche den Willen, die Verantwortungsbereitschaft
und die Befdhigung, dann sind die notwendigen
Dinge alle beisammen. Ich glaube, wir miissen, was
den kulturellen und den Arbeits- und den Lerneffekt
und die Verbindung zwischen allen drei Komponen-
ten betrifft, mehr sehen, was jeder an Lernfahigkeit
mitbringt. Damit meine ich nicht das kapazitative
Vermdégen, sondern die kulturelle Pragung, die ganz
bestimmend ist flir die Art und Weise wie ich lerne,
was ich lerne, wie schnell ich lerne und - vor allen
Dingen - warum ich lerne. Und da haben wir sehr
deutliche Unterschiede in unserer Bevolkerung, je
nachdem ob ein deutscher Hintergrund oder ein
Migrationshintergrund besteht. Ich glaube, wir miis-
sen in unseren Ausbildungsformen, in unseren
Bildungsformen ganz allgemein gesprochen, viel
differenzierter denken. Wir miissen nicht die Ziele
differenzieren, aber die Wege differenzierter den-
ken. Ich wiirde auch den Deutschen dazu raten,
zundchst mal auf die Schulbank zu gehen und zu
lernen, was die anderen sind, bevor sie dariiber
reden.

Moderator: Herr Masala: Lernen, was die Anderen
sind. Ist das ein Stichwort, was Sie aus lhrer
Erfahrung in der Arbeit in lhrer Leitstelle aufnehmen
kénnen?

Luigi Masala: Nicht nur aufgreifen, sondern auch
als Auftrag sehen, das zu vermitteln, eine Sensibili-
tat fiir diese Fragestellung zu gewinnen. Ich finde,
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das ist ein Quantensprung in der Diskussion. Ein kul-
turspezifischer Ansatz wurde noch vor nicht allzu
langer Zeit immer sehr schnell als zu kulturalisie-
rend, zu ethnisierend, immer irgendwie auch als
negativ abgestempelt. Heute hat man aufgrund der
Erfahrungen, die man in den Modellprojekten, auch
mit EQUAL gemacht hat, erkannt, dass das eine ganz
wichtige Bedingung ist fiir Integration. Es geht nicht
nur um die Qualifizierung der Fachleute, die wir
bereits vor Ort haben, sondern auch um Zertifi-
zierung, und auch um das Einbeziehen der
Kompetenzen der Personen mit Migrationshinter-
grund.

Moderator: Herr Giiler, Partizipation und Schulung,
das sind Ansatze, die Sie aus |hrer Erfahrung inner-
halb des Unternehmerverbandes hierzu sicherlich
noch ergdnzen konnen.

Ahmet Giiler: Schulung ist ein guter Anfang. Aber
es reicht nicht aus, weil das Volk, die Gemeinschaft,
die Gesellschaft sich ja fiir die Frage der Integration
interessieren muss. Die beste Nachhaltigkeit, die
man natiirlich nicht mehr messen kann, ist eine
Sensibilisierung der Gesellschaft. Ich finde, ein
besonders groBer Erfolg ist, dass die Migranten-
unternehmer sagen, dass sie eine Verpflichtung
gegeniiber der Gesellschaft haben, ndmlich auszu-
bilden. Ich kann mich nicht einfach zuriicklehnen
und sagen, was alles problematisch verlduft in unse-
rer Gesellschaft geht mich nichts an. Wir miissen
Verantwortung lbernehmen, den Jugendlichen die
Mdoglichkeit geben, sich zu entwickeln.

Moderator: Dieser Ansatz, dass Unternehmer mit
Migrationshintergrund erkannt haben und weiter
erkennen, welche Bedeutung auch im beruflichen
Bildungsprozess haben, - Despina Kazantzidou - was
bedeutet dieser Ansatz fiir lhr Unternehmen? Was
bedeutet es, dass Ihr ausgebildet habt? Wie bringt
der Betrieb Unisolo seine Erfahrungen in den Kreis
der Kammerunternehmen in Braunschweig ein?

Despina Kazantzidou: Ich bin eher unbedarft in
den Bereich des Dualen Systems und der Ausbildung
hinein gekommen; im Prinzip aus der Not heraus.
Nicht unbedingt, weil ich zunachst einmal die
gesellschaftliche Pflicht gesehen habe, sondern aus
der Not heraus, weil man gute Leute braucht. Jeder
Unternehmer versucht, auf dem Markt zu bestehen.
Das heil3t, dass der Betrieb gute, qualifizierte Leute
haben muss. Schafft er das nicht mit eigenen
Kraften, muss er sie auf dem Arbeitsmarkt suchen.
Findet er diese Krafte nicht auf dem Arbeitsmarkt,



dann muss er zusehen, dass er sie qualifiziert. Und
dann wurde mir erklart, dass das Duale System nicht
das beriihmte bindre System, sondern ein
Ausbildungssystem ist. Ich erfuhr dann, dass ich das
auch machen konne. Das hieB aber, ich sollte mich
ausbilden und so weiter und so fort. Daraufhin
dachte ich mir, wenn die Politik und die Kammer und
die Agentur fiir Arbeit ein Interesse daran hat, dass
ich als Unternehmerin auch an diesem Prozess teil-
nehme, dann muss ich auch etwas davon haben. Ich
stellte mir die Fragen: Was kann ich machen? Was
bietet mir die Politik an? Und so kam es zu dem
Gesprach mit der Kammer. Dort erfuhr ich von
Auflagen und Gesetzen, die die Aufnahmebedin-
gungen regeln. Und das ist der Punkt: Ich werbe
dafiir, nicht nur den geraden Weg zu gehen. Es ist
wichtig, dass man jeden Einzelfall betrachtet. Hier
gibt es nicht unbedingt das Schema "ja/nein". Und
bin ich froh, dass die Kammer Braunschweig flexibel
genug ist, dass man - das sage ich als Griechin, grie-
chisch-orthodox - auch besondere Wege geht.

Norbert Kreuzkamp: Lassen Sie mich beim
Ausbilden ankniipfen. Wenn wir ausbilden, dann
bringen wir anderen etwas bei. Gleichzeitig lernen
wir selber dabei. Man muss sehr viel Zuhdren, um
Dinge neu wahrzunehmen und einen Perspektiven-
wechsel vorzunehmen. Ich glaube, dass das bei der
Ausbildung passiert, dass diejenigen, die sagen, wir
sind bereit selbst auszubilden, wahrscheinlich dieje-
nigen sind, die am meisten dabei lernen und dass
dies in kombinierter Form mit Menschen mit und
ohne Migrationshintergrund passiert. Das ist -
denke ich - das Entscheidende. Ich glaube also, dass
der tiirkische Ausbilder eine ganze Menge lernt beim
Ausbilden, dass auch der deutsche Ausbilder sehr
viel dabei lernt, und dass die Auszubildenden eben-
falls davon profitieren.

Moderator: Sie haben "profitieren" gesagt. Frau Dr.
Neifer-Dichmann - vorhin hat Herr Dr. Uske ange-
sprochen, dass bei Migranten Potenziale schlum-
mern, die genutzt werden kdnnen, auch fir
Bildungswege, die einer gewissen Anerkennung
bediirfen, und da wissen wir immer, Anerkennung
heiBt schlieBlich auch, dass dies im Gehaltsgefiige
einen entsprechenden Niederschlag findet. Wie weit
sehen Sie hier Mdglichkeiten? Wenn ich mich recht
entsinne, hat es mal in der Vergangenheit ein
Beispiel gegeben, dass - glaube ich - so &dhnlich
funktionierte. Bei den Wohlfahrts-verbanden nam-
lich wurde Sozialberatung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern gemacht, die oft keine berufliche
Fachausbildung hatten, und so wurde dann ein
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diplomierter Sozialberaterberuf kreiert. Wéare so
etwas vorstellbar? Kénnten Sie sich denken, dass lhr
Haus sich fiir eine solche Qualifizierung engagiert?

Dr. Elisabeth Neifer-Dichmann: Ich glaube, das ist
aus heutiger oder jetziger Sicht ein etwas zwei-
schneidiges Schwert. Wenn ich hier die Diskussion
jetzt richtig verfolgt habe, heit das doch auf der
einen Seite, man moge die Potenziale der
Migrantinnen und Migranten nutzen, um als
Kulturmittler zwischen den Institutionen und der
Migrationspopulation zu fungieren. Die Personen,
die dafiir in Betracht kommen, haben ganz unter-
schiedliche Voraussetzungen, ganz unterschiedliche
Fahigkeiten. Wenn wir das jetzt durch ein Berufsbild
normieren, schneiden wir ein Stlick weit diese
Mdoglichkeiten wieder ab, weil wir diesem Bild ja
gerecht werden miissen. Auf der anderen Seite ist
natiirlich klar, dass flir jemanden, der solch eine
Funktion schlussendlich wahrnehmen soll, bestimm-
te Anforderungen gelten miissen, damit er in der
Lage ist, diese Funktionen wahrzunehmen. Ich bin
hier etwas gespalten, um es mal so zu sagen. Auf der
einen Seite muss die Sache in geordnete Bahnen
gebracht werden, aber auf der anderen Seite darf
das Feld fiir die Personen, die dafiir in Betracht kom-
men, nicht abgeschnitten werden. Ich méchte noch
mal auf das zuriickkommen, was Sie gesagt haben,
Frau Kazantzidou: Manchmal muss man auch
"krumme" Wege gehen, damit man zum Erfolg
kommt, innerhalb eines gesteckten Rahmens. Ob
dann das Berufsbild der richtige Rahmen ist, wage
ich im Moment noch nicht zu beantworten, es kann
sein, vielleicht aber auch eher nicht. Ich wiirde
sagen, das muss man hier aufgrund der weiteren
Erfahrungen, die wir in diesem Bereich machen,
sehen. Aber grundsatzlich "Nein" mochte ich auch
nicht sagen. Das ist etwas, dass man jetzt abtesten
muss.

Moderator: Ich wiirde diese Uberlegung als wichti-
ge Anregung gerne erst mal so stehen lassen.
Erlauben Sie mir, dass ich an dieser Stelle noch den
Beitrag des Forums 2 aufrufe. Frau Anna Koktsidou
vom Stidwestdeutschen Rundfunk, Sie vertreten das
Forum 2 mit dem Titel Berufswegeplanung und
Profilbildung, Beispiele und Handlungsempfehlun-
gen aus der Praxis.

Anna Koktsidou: Das erste Beispiel, das im Forum
Il vorgestellt wurde kam von der Entwicklungspart-
nerschaft Simba in Niedersachsen. Es ging um ein
Assessment-Center-Verfahren. Dies ist ein Verfah-
ren, das fiir Personalaufgaben und Personalent-



wicklung eingesetzt wird. Es wurde mit jugendli-
chen Migranten durchgefiihrt und es hat sich
gezeigt, dass es sehr geeignet ist, um Potenziale und
Starken festzustellen und zu fordern. Potenziale im
sozialen und handwerklichen Bereich wurden weiter
gefdrdert. Das sind Kompetenzen, die gefragt sind in
der Wirtschaft, in der Schule, bei der Arbeits- und
Sozialverwaltung. Die Handlungsempfehlung lautet
hier schlicht und kurz: Assessment verbindlich
machen.

Das zweite war die Entwicklungspartnerschaft
KoLIBRI, das ist eine Entwicklungspartnerschaft mit
uber 20 Partnern, hauptsachlich in Baden-
Wiirttemberg. Hier wird Wert gelegt auf die
Selbstverwaltungsorganisationen der Migranten.
Die haben eine Ressource, die in der Regel nicht so
gefragt ist, namlich die Mehrsprachigkeit. Diese
wird viel zu wenig gefdordert. Angesichts der
Tatsache, dass wir in einem vereinten Europa leben,
angesichts der Tatsache, wie wichtig das fiir den
Entwicklungserfolg der Kinder ist, ist hier die
Handlungsempfehlung: Akzeptanz und vor allem
Forderung der Mehrsprachigkeit statt deren Abbau.
AuBerdem miissen die Selbstorganisationen der
Migranten einbezogen werden fiir eine wirksame
und nachhaltige Integration.

Das dritte Beispiel war das Projekt M.A.R.E. -
Migration und Arbeit Rhein-Main aus Offenbach,
bei dem es um so genannte "schwierige" Jugend-
liche ging. Es wurde ein erlebnispddagogischer
Ansatz vorgestellt, der eingesetzt wurde, um zu ent-
wickeln, zu lernen, wie man mit Kompetenzen, die
am Arbeitsplatz wichtig sind, wie Vertrauen, Mut,
Respekt, Plinktlichkeit usw. umgeht, auch wie man
mit Angst umgeht. Hier ist die Handlungsempfeh-
lung: erlebnispddagogische Seminare in Schule,
Jugend- und Berufshilfe zum Standard zu machen.
Das vierte Beispiel war der Ansatz "Akteure vernet-
zen" von Mosaik, IN.OWL, das ist das Innovations-
netzwerk fiir Beschaftigung in Ostwestfalen-Lippe.
Hier ging es darum, ehrenamtliche Arbeit von
Migranten zu vernetzen, damit sie Hilfe bieten kdn-
nen fiir die Integration. Hier ist die Handlungsemp-
fehlung: Migranten aus den eigenen Reihen als
Vorbilder einzusetzen und vor allem auch interkul-
turelle QualifizierungsmaBnahmen zur Regel zu
machen.

Moderator: Herr Masala, wir haben hier etwas
gehort liber Potenzialermittlung - dass Jugendliche
sich selbst ihrer Potenziale bewusst werden, diese
auch verkaufen konnen und dass sie damit in einer
anderen Weise den Betrieben gegeniiber auftreten
konnen. Wie kann man hier Nachhaltigkeit erzeu-
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gen? Wie kann man das institutionalisieren? Das
muss doch mdglich sein.

Luigi Masala: Wir haben in Offenbach das Projekt
mit den Assessment-Centern nicht so verfolgt.
Gleichwohl bleibt als Ergebnis auch fiir uns in
Offenbach stehen, dass wir "anpassende Systeme",
also auf die Zielgruppe und den Priifungstermin pas-
send zugeschnittene Systeme entwickeln miissen.
Wir haben in Offenbach einen etwas anderen Ansatz
verfolgt. Wir schauen erst mal, wo die Méglichkei-
ten liegen, wo die Potenziale bei den Jugendlichen
selber sind. Das fangt damit an, dass trotz niedriger
Qualifizierung oder nicht so gutem Schulabschluss
eine erfolgreiche Vorbereitung fiir ein Bewerbungs-
training durchfiihrt.

Moderator: Herr Crone-Erdmann, wir erleben zur-
zeit, dass die Beteiligung von Jugendlichen mit
Migrationshintergrund bei der beruflichen Ausbil-
dung immer noch gering ist. Wir héren gerade, dass
hier ungenutzte Potenziale sind, z.B. Mehrsprachig-
keit. Inwieweit sind das Indikatoren, die auch inter-
essant fiir die Betriebe sein konnen?

Hans Georg Crone-Erdmann: Also zundchst moch-
te ich doch mal darauf hinweisen, dass Arbeiten,
Ausbildung, lebenslanges Lernen ganz wichtige
Integrationsmomente sind neben Familie, Religion
und was es sonst so gibt. Deshalb tun wir alle gut
daran, das System unseres Lernens gemeinsam zu
erproben und es wirklich auf den Priifstand zu stel-
len. Was ich damit meine: Wir haben feste
Strukturen in der beruflichen Bildung, wir haben
feste Strukturen in der Schule, in den Hochschulen,
wir sind aber noch nicht so weit, dass wir zu sagen
bereit sind, wir nutzen diese Strukturen, machen sie
flexibel und machen sie durchldssig. Fiir mich ist es
uberhaupt gar keine Frage, dass man zu einer IHK-
Priifung im Dualen System jeden zulassen kann, der
sagt, dass er etwas kann. Warum soll ich denjenigen
nicht als Externen priifen? Vorausgesetzt er sagt mir,
wo er etwas gelernt hat und dass er bereit ist, sich
einer Priifung zu unterziehen. Wir werden das in
Zukunft so machen. Ich habe Verabredungen mit
Fachhochschulen in NRW, dass sie in Zukunft zum
Beispiel spatausgesiedelte Russen mit Akademiker-
abschliissen, die nicht anerkannt werden, aus dem
Stand heraus zur Bachelor-Priifung in Russisch
zulassen. Warum sollte man das nicht kénnen? Fiir
mich kommt es nicht darauf an, wo jemand etwas
gelernt hat, sondern, dass er sagt, dass er etwas
gelernt hat und dass er es kann und bereit ist, sich
diesem Test zu unterziehen. Und wenn wir ganz



vorne anfangen, Assessment-Center schon und gut
- man muss es ja nicht gerade so nennen -, man
muss aber jedem dabei helfen, festzustellen was er
kann. So kann man ihm einen Weg weisen und ihm
mdglicherweise auch eine Planungshilfe geben, ihn
vor allen Dingen aber vor Lebensenttduschungen
warnen, wenn er sich etwas vornimmt, was er nicht
kann und dann scheitert und sozusagen mit der
sozialen Abstrafung auch noch seinen eigenen see-
lischen Schaden erleidet. Deshalb ist es sehr wichtig,
dass wir auf die Jugendlichen zugehen und die
Jugendlichen dort aufsuchen, wo sie sich sicher fiih-
len. Das kann ein Elternhaus sein, das kann eine
Moschee sein. Da gehe ich auch hin und spreche mit
den Jugendlichen und mit den Imanen gemeinsam.
Es kann aber auch sein, dass es eine Schule ist, wo
Berufspraktiker in die Schule gehen und dann ist es
der Handwerksmeister und nicht der Lehrer und es
ist nicht der Schulrat, sondern einer, der aus der
Praxis heraus auch den Ton der Arbeitswelt und des
Erziehungsprozesses in der Arbeitswelt mitbringt
und dadurch etwas mehr Vertrauen fiir diese
Eignungsfeststellung mitbringt. Ich will insgesamt
sagen, wir missen etwas flexibler mit der Heran-
gehensweise umgehen, wie wir Erfahrungen fest-
stellen, die man dann auch zertifizieren kann.

Ich kann eine Aufgabe ganz allgemein beschreiben,
ich muss aber nicht den Werdegang zur Erfiillung
dieser Aufgabe beschreiben. Das machen wir ja bei
ehrenamtlicher Tatigkeit auch nicht anders. Ich
muss vor allen Dingen wesentlich flexibler mit unse-
ren doch sehr durchreglementierten Bildungssys-
temen umgehen. Denn jeder, der aus diesem
Bildungssystem herausfallt, ist fiir die Zukunft als
Partizipant in der gesellschaftlichen Entwicklung
verloren und das kénnen wir uns nicht leisten.

Moderator: Herr Crone-Erdmann, Sie haben gesagt,
hingehen, dort wo die Menschen Vertrauen haben
und sich wohl fiihlen und sie an diesen Orten
ansprechen. Ich frage Sie als Hauptgeschaftsfiihrer
der Industrie- und Handelskammervereinigung in
NRW: Wie kann das gute Beispiel von EQUAL zu den
anderen Hauptgeschaftsfiihrern in den anderen
Kammern transportiert werden?

Hans Georg Crone-Erdmann: Also das ist ein
gesellschaftlicher Erziehungsprozess, der in Institu-
tionen genauso stattfinden muss wie auBerhalb der
Institutionen, man muss darliber reden. Man muss
zeigen, dass es geht und dass man damit etwas
bewegt, und zwar mehr als Papier. Ich will das an
einem ganz praktischen Beispiel zeigen: Sie bringen
keinen tiirkischen Unternehmer in eine gldnzende
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IHK oder dazu, ein glanzendes Leporello zu lesen,
und sich dabei klug zu machen. Sie miissen in die
Betriebe gehen und dem tiirkischen Unternehmer
sagen: Lade deine Kollegen ein, wir kommen zu Dir
und wir beantworten deine Fragen. Anders geht das
nicht, das ist eine ganz praktische Erfahrung. Ich
iberzeuge Menschen, indem ich da hin gehe, wo sie
am sichersten sind, und nicht indem ich sie aus die-
ser Sicherheit raushole und woanders in eine frem-
de Welt verpflanze.

Moderator: Frau Dr. Neifer-Dichmann, ich méchte
das Thema der Mehrsprachigkeit kurz aufwerfen.
Zufdlligerweise war ich Zeuge einer, wie ich finde,
ganz wunderbaren Entwicklung, dass ndmlich das
damalige Bundesministerium fiir Arbeit und
Sozialordnung ein besonderes Projekt gefordert hat,
wo es um die Forderung der Muttersprache als
Fachsprache wahrend der Berufsausbildung ging.
Und wenn ich die Reaktion auf EQUAL richtig ver-
standen habe, dann ist Mehrsprachigkeit ein
Gewinn, der gefordert werden muss, damit er sich
auch entsprechend zu Markte tragen kann. Sie ist
nicht einfach da, sondern muss eingebunden wer-
den in die Systeme und deshalb meine Frage an Sie
unter dem Aspekt der Nachhaltigkeit: Die Erfahr-
ungen bestatigen das, was in den friiheren Projekten
ganz augenscheinlich war - und zwar allen
Akteuren, Betrieben, Unternehmern, den Jugend-
lichen selbst, den Eltern und wie ich meine auch den
Regierungsvertretern. So hat gerade heute Morgen
noch der parlamentarische Staatssekretdr die
Richtigkeit des Ansatzes betont. Inwieweit ist es
vorstellbar, dass man aus diesen Erfahrungen heraus
doch wieder einen VorstoB ermdglichen kann, um
Mehrsprachigkeit auf die Stufe zu bringen, wo sie
tatsdchlich in der Férderung hingehort?

Dr. Elisabeth Neifer-Dichmann: In bestimmten
Bereichen ist Mehrsprachigkeit mittlerweile einfach
notwendig. So wie man heute einen Fihrerschein
hat, so muss man in bestimmten Wirtschaftsberei-
chen Englisch kdonnen. Das ist aber - glaube ich -
nicht die Frage, die hier im Moment ansteht.
Sondern die Frage ist, wie gehen wir in den deut-
schen Betrieben mit Denjenigen um, die Deutsch
nicht als Muttersprache haben. Und hier hat nun
das Zuwanderungsgesetz neue Mdglichkeiten
geschaffen. Es soll jetzt insbesondere die Sprach-
fahigkeit der Migrantinnen und Migranten erhdht
werden. Das ist allerdings - glaube ich - zundchst
mal nur die eine Seite. Es muss auch die Sprach-
fahigkeit der Ausbilder erhéht werden und da sehe
ich natiirlich zunéchst in erster Linie die Wirtschaft



in der Pflicht, ihre Ausbilder in der Weise zu schulen,
dass sie gegeniiber auslandischen Jugendlichen
sprachfdhig sind. Nun kann man nicht generell
sagen, welche Sprache da jetzt im Vordergrund ste-
hen muss, es hdngt natiirlich von den Regionen ab,
von den Kulturgemeinschaften, die sich in den ver-
schiedenen Regionen niedergelassen haben. Aber
wenn man sich untereinander nicht verstandigen
kann, dann ist das Elementarste am Arbeitsplatz ja
auch nicht zu gewahrleisten. Insofern ist das mit
Sicherheit ein ganz zentraler Punkt und ich denke,
dass wir hier durch das neue Zuwanderungsgesetz
auch neue Mdoglichkeiten haben werden.

Aber ich mdchte noch einmal auf das zuriickkom-
men, was vorhin diskutiert wurde: Inwieweit sind
wir bereit, formalisierte Wege zu verlassen? Ich sel-
ber habe auch dankenswerter Weise die Ausbilder-
eignungsprifung und wenn ich lhnen erzdhle, wie
die zustande gekommen ist, dann kniipft das naht-
los an das an, was meine beiden Vorredner gesagt
haben: Ich habe mich namlich hingesetzt, habe mir
das Buch genommen, habe gelernt. Ich komme aus
einem Unternehmerhaushalt, meine Mutter war
Ausbilderin, war Vorsitzende des Priifungsaus-
schusses der dortigen Kammer - und ich habe mir
die Freiheit genommen, mich zur Priifung anzumel-
den. Und der Priifer war so was von erstaunt, weil er
mich noch nie in seinem Kurs gesehen hatte, dass er
mich fragte: Wenn Sie das alles so schon auswendig
gelernt haben, was steht denn auf Seite 37 links
oben? Das ist nicht erst gestern passiert, das liegt
schon einige Zeit zuriick, aber das ist exakt der
Punkt. Ich brauche nicht immer genau zwingend
den Weg vorzugeben, wenn ich auf andere Art und
Weise die Eignung feststellen kann. Ich habe die
Priifung bestanden, auch ohne in diesem Kurs gewe-
sen zu sein, und ich denke, das gilt flr viele
Bereiche. Gerade fiir diejenigen Personen, die zu uns
kommen mit Qualifikationen, die sie in ihren
Mutterldndern erworben haben, ist es vielfach
unsinnig, den Weg zu verlangen, um eine entspre-
chende Zertifizierung zu bekommen. Ich glaube,
damit tun wir uns selber keinen Gefallen.

Moderator: Schonen Dank fiir dieses Pladoyer. Herr
Giiler, wir haben eben gehort, dass die Ausbilder
wichtige Akteure sind, dass Verstandigung zwischen
Unternehmern mit und ohne Migrationshintergrund
wichtig ist. Kommen wir zu lhrem Netzwerk durch
Ihre Unternehmervereinigung. Welche Perspektive
geben Sie solchen Initiativen mit oder ohne
Forderung?

Ahmet Giiler: Wir haben die Situation, dass laut
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einer Studie der Bundesagentur flir Arbeit im letz-
tem Jahr 13 von 100 Neugriindungen durch Migran-
tinnen und Migranten erfolgte. Ein groBer Teil davon
stammt nicht aus der EU. Ich kann fiir die Situation
tlrkischer Migranten Beispiele geben: Es sind
350.000 Arbeitsplatze, die durch die tiirkischen
Unternehmer geschaffen wurden, durch tiirkische
Selbststandige. Diese Zahl wird laut o.g. Studie im
Jahr 2010 auf 650.000 steigen. Das heiBt also, die-
ses Segment der Migranten-Unternehmer aus einem
nicht zu der EU gehorenden Land ist eine Wahrheit
in dieser Gesellschaft und dieses Segment muss
mehr in die gesamte Diskussion einbegezogen wer-
den, weil, wenn ich von Migrantenunternehmern
rede, bilden nur ca. 2,50% dieser Betriebe aus.
Warum? Es gibt verschiedene Griinde, warum diese
Betriebe nicht ausbilden. In der Tiirkei gibt es das
Duale Ausbildungssystem iiberhaupt nicht. 1980
habe ich in Hildesheim in der Handwerkskammer -
ich bin Diplomkaufmann, Wirtschaftswissenschaft-
ler und habe ein Studium hinter mir - riesige
Schwierigkeiten bekommen, selber einen Ausbilder-
schein zu erwerben. Jetzt aber konnte, aufgrund
einer Gesetzesanderung, diese Problematik aufge-
hoben werden. Wir haben dies als tiirkischer
Unternehmerverband gemerkt; wir haben innerhalb
des letzten Jahres in einem Entwicklungsprogramm
insgesamt 232 Ausbildungsplatze in dieser Region
und fast 65 Praktikumsstellen geschaffen. Wie ist
das vor sich gegangen? Man muss, um diese Firmen,
um Selbststdndige dazu zu bewegen, mehr als 2,5%
auszubilden, die Migrantenseele verstehen und die
Migrantenseele kdnnen nur Migranten verstehen.
Im EQUAL-Projekt haben wir in den letzten 3
Monaten 95 Ausbildungsplatzangebote von tirki-
schen Unternehmern zur Verfligung gestellt bekom-
men. Wir gehen zu einem tlrkischen Unternehmer
und dann sagen wir Folgendes: Du hast in
Deutschland viel Geld verdient; du hast einen
Mercedes; du hast ein Haus in der Tiirkei; du hast
zwei kleine Kinder hier. Gut, aber was hast Du Gutes
getan fiir diese Gesellschaft, flir deine eigene
Gesellschaft? Du hast doch alle Verdienste bekom-
men und alle diese Sachen, Vermdgen, ein gutes
Leben hier - was hast du der Gesellschaft zurlickge-
geben? Da haben die meisten keine Antwort. Dann
sagen wir: du musst jetzt ausbilden.

Moderator: Despina Kazantzidou - Vorbild - Herr
Giiler hat sich jetzt als Vorbild "geoutet". Wie ist das
mit den Vorbildern? Ich habe das eben so verstan-
den, dass hier verschiedene Netzwerke mit jungen
Menschen zusammenarbeiten, die ehrenamtlich
bereit sind, eine Art Begleitung, ein Coaching durch-



Moderator: Wolfgang Fehl

zufiihren, ihr Wissen weiterzugeben. Welche Vor-
bilder kdnnen tatsdachlich Unternehmer und Unter-
nehmerinnen noch sein? Um, wenn das mit der
Methode nicht immer so klappt, wie Herr Giiler das
eben vorgetragen hat, auch andere zu motivieren,
sich selber zu qualifizieren und fortzubilden?

Despina Kazantzidou: Ich gehe zuriick zum Juli
diesen Jahres als die FuBball-Europameisterschaft
stattfand. Ich war erstaunt, wie viele auf einmal
Griechen waren. Wo waren die die ganze Zeit, habe
ich mich gefragt. Wir haben eine griechische
Gemeinde, da bin ich zufdlliger Weise Vorsitzende,
da komme ich gut mit der Basis in Kontakt und, ja,
wo waren die die ganze Zeit. Plotzlich gibt es
Vorbilder. Das stirkt das Selbstbewusstsein und die
Akzeptanz: Die kdnnen was, die sind auf einmal
ziemlich in die Héhe gekommen. Ich hore das auch
sehr oft, wenn irgendwelche Artikel in der
Wirtschaftszeitung der IHK oder in der Tageszeitung
in Braunschweig, auch irgendwelche Artikel liber
meine Person erscheinen. Der Hintergrund ist, zu
sehen, dass es sich auch um Griechen handelt, das
starkt das Selbstbewusstsein. Man kann, auch wenn
man eine andere Sprache spricht - also griechisch -
oder wenn man einer anderen Kultur angehort,
trotzdem zweispurig fahren und nicht in einer Ein-
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bahnstral3e, als die die Integration oft angesehen
wird. Und noch gefahrlicher ist es, wenn in dieser
EinbahnstraBe Gegenverkehr ist. Und das ist ein
Punkt, der begriffen werden sollte und wenn man
diesen Punkt noch intensiviert, denke ich, dass man
aus diesen jungen Leuten auch viel mehr rausholen
kann.

Natiirlich gibt es Schwierigkeiten hier und dort, aber
es ist wichtig, dass man fiir Fragen und Wege offen
ist und dass man auch dafiir offen ist, nicht beson-
ders konventionelle Wege zu gehen, dass man die-
sen jungen Leute sagt: Ja, es ist machbar. Man muss
nur sehen, dass es wirklich machbar ist und es auch
Wege gibt. Wenn man sieht, dass die Leute das auch
wirklich wollen, dann gehen die nicht verloren; die
finden ihren Weg. Und das muss man, wie eben
gesagt wurde, auf der gleichen Ebene in Augenhdhe
sehen.

Moderator: Herr Kreuzkamp, kdnnen Sie einen Tipp
geben, wie man ein solches Handeln unterstiitzen
kann, dass Vorbilder eine starkere Bedeutung
bekommen?

Norbert Kreuzkamp: Wenn ich Herrn Giiler hore -
Wir wollen etwas in dieser Gesellschaft bewirken! -
dann hore ich eigentlich etwas mit anderen Worten,



was junge Leute, die aus ltalien oder aus der Tiirkei
oder aus Kroatien kommen, oder deren Eltern von
dort her kommen, mir auch sagen. Sehr oft sagen.
Die Frage ist nur, wie kénnen sie das umsetzen? Es
ist die Frage, wie wir ihnen die Chance geben kon-
nen, wie wir das strukturelle Umfeld dafiir anlegen.
Wie kdnnen wir es bewerkstelligen, nicht nur zu
sagen, dass es schon wére, wenn sie es tun wiirden,
sondern wie kénnen wir die Voraussetzungen dafiir
wirklich schaffen, dass sie gebraucht werden?
Meine Wahrnehmung ist die, dass in dem
Augenblick, wo Verantwortung libernommen wer-
den kann, diese auch von dem Menschen, der hier
hinkommt, libernommen wird.

Lassen Sie mich noch ein Wort zur Mehrsprachigkeit
sagen. Selbstverstandlich ist das Englische ganz
wichtig, wir werden uns nicht alle auf Lettisch,
Litauisch und Ungarisch usw. verstandigen konnen
in diesem Europa und dennoch: Als dieser Tage ein
junger Mann mir sagte, ich bin jetzt dabei,
Chinesisch zu lernen, weil mein Unternehmen sagt,
wir bieten euch einen Chinesischkurs an - auch das
ist Zukunft. Ich glaube, dass die Frage, welche
Sprachkompetenz wir haben wichtig ist. Es ist dabei
auch wichtig, dass jugendliche Migranten, wahr-
nehmen, dass ihre eigene Sprache, die Sprache ihrer
Eltern einen groBen Reichtum darstellt.

Moderator: Vielen Dank auch fiir den Blick liber
Europa hinaus. Damit mdchte ich iiberleiten zu Frau
Dott. Griinhage-Monetti, die uns liber die wichtig-
sten Ergebnisse des Forum 3 - Schliisselqualifikation
Deutsch im Beruf - berichten wird. Dort wurden
Modelle beruflicher Sprachférderung in Netzwerken
diskutiert. Eine Frage mdchte ich vorwegschicken.
Ich kann mich erinnern, als ich vor vielen Jahren
einmal einen Deutschkurs fiir tiirkische Mitarbeiter
einer Firma machen durfte. Diese Firma fand es
ungemein wichtig, dass ihre Mitarbeiter Deutsch
lernten. Ist das inzwischen selbstverstdndlich?

Dott. Matilde Griinhage-Monetti: Leider nein,
noch nicht. Ich hoffe nur, dass ich die Zeit noch erle-
ben werde - meine Haare sind schon grau geworden
in der Zwischenzeit -, dass das selbstverstandlicher
sein wird.

Dass wir uns mit der Férderung der deutschen Spra-
che beschaftigen, soll nicht im Widerspruch oder in
Abgrenzung zu dem stehen, was vorher gesagt wor-
den ist: Forderung der Mehrsprachigkeit. Aber ich
kann mir keine Partizipation vorstellen, ohne eine
gemeinsame Sprache. Und da brauchen wir die
deutsche Sprache. Die Empfehlung lautet, und hier
nehmen wir gerne die Worte von Frau Siissmuth
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wieder auf, dass wir unbedingt Sprachférderung fiir
die Praxis brauchen: Aber eine Sprachférderung, die
auch mit der Praxis verzahnt ist, der Praxis der
Betriebe, der Praxis der Ausbildung und der Praxis
der Weiterbildung und das bewusst in dieser
Reihenfolge, weil die Forderung in diesen Betrieben
bis jetzt sehr stiefmitterlich behandelt worden ist,
sehr schwierig voranzutreiben ist. Das heiBt, wir
brauchen auch eine Sprachférderung mit gemeinsa-
mer Verantwortung fiir alle Akteure, die in der
Kommunikation eine Rolle spielen. Alle miissen sie
ihre Verantwortung Ubernehmen. Die offentliche
Hand, die Betriebe, die Interessenvertreter von
Arbeitern, Arbeiterinnen, Migranten und Migran-
tinnen. Ich habe wieder bewusst diese Reihenfolge
gewahlt, erst einmal diejenigen, die Verantwortung
tragen fiir Strukturen, die Rahmenbedingungen
schaffen konnen und dann zuletzt die Individuen,
weil bis jetzt immer die Bringschuld der Migrantin-
nen und Migranten betont wurde.

Moderator: Eine Nachfrage: Was sind die Schwie-
rigkeiten der Betriebe Sprachférderung zu betrei-
ben?

Dott. Matilde Griinhage-Monetti: Es gibt viele
Schwierigkeiten. Es gibt meiner Meinung nach zu
wenig Bewusstsein darliber, was die Anforderungen
sind, die heute die neuen Arbeitsqualifikationen, die
Arbeitsinhalte an die kommunikativen Kompetenzen
stellen. Wenn wir mit Betrieben und Verantwort-
lichen reden, dann heiBt es immer: Die miissen mehr
Deutsch lernen. Aber die Frage ist "Was"? Und ein
anderer Aspekt ist auch, dass die Betriebsrate in die-
ser Hinsicht nicht immer besonders aufgeklart sind.
Der andere Punkt sind einheitliche Rahmenbeding-
ungen. Die Forderung in den Betrieben ist kein
Problem. Die Frage aber ist, ob diese Forderung in
bezahlter Arbeitszeit oder mindestens zum Teil in
bezahlter Arbeitszeit stattfindet. Hier liegen die
Schwierigkeiten. Das wird wieder in die Verantwor-
tung der einzelnen Individuen gestellt.

Moderator: Schonen Dank, Frau Dott. Griinhage-
Monetti.

Herr Crone-Erdmann, das liegt doch sicherlich im
Interesse vieler Betriebe, dass Kommunikation im
Alltag liber - wie wir eben erfahren haben - Deutsch
erfolgt, in einer Zeit starkerer Anforderungen, neuer
technischer Berufe usw. mit entsprechender Berufs-
sprache. Welche Mdglichkeiten sehen Sie dafiir, dass
Betriebe noch starker in diese Entwicklung einge-
bunden werden?



Hans Georg Crone-Erdmann: Ich wiirde hier gerne
unterscheiden zwischen den so genannten Global
Playern beziehungsweise gréBeren Unternehmen
mit internationalen Beziehungen und denen, die auf
lokalen und regionalen Markten tatig sind. Bei den
Letztgenannten ist es sicherlich wichtig, dass die
deutsche Sprache mindestens als Verstandigungs-
element vorhanden ist, weil sonst eine Integration
in die Arbeitswelt, in die Arbeitsprozesse schon
nicht mehr mdoglich ist. Bei der erstgenannten
Gruppe glaube ich, muss man sehr wohl sehen, dass
auch Deutsch in diesen Unternehmen als Amts-
sprache abnehmende Bedeutung hat. Die Global
Player setzen sich in ihren personellen Etagen, egal
in welcher Fiihrungsebene, immer internationaler
zusammen und die Amtssprache ist Englisch und
nicht mehr Deutsch. Das muss man sehen. Das zwei-
te, was ich hier gerne betonen wiirde, ist, dass
Unternehmen gut daran tun, ihre Mitarbeiter, wenn
sie denn Deutsch lernen, nicht vergessen zu lassen,
dass sie eine andere Muttersprache haben, denn
diese ist ein Wert an sich. Wenn die Muttersprache
verloren geht, ist damit eine ganz wesentliche
Ressource in dem Unternehmen auch verloren. Man
kann das sehr schon bei den Tiirken der ersten, zwei-
ten und dritten Generation nachvollziehen. Die, die
in Deutschland geboren sind, kdnnen kein richtiges
Tiirkisch mehr, weil sie die Sprachentwicklung in der
Tiirkei nicht mehr miterlebt haben und sie verlieren
mit der Sprachfdhigkeit in Tiirkisch und mit dem
noch nicht gewonnenen Sprachvermdgen in
Deutsch praktisch eine Heimat oder ein Kultur-
gefiihl, oder eine Riickbindung, das darf nicht pas-
sieren. Wer also betont, dass wir Deutsch in
Deutschland sprechen sollten, hat vdllig Recht, weil
die Sprache verhindern kann, dass wir sozusagen
kulturelle Ghettos und damit auch wirtschaftliche
Ghettos bekommen. Aber Unternehmen, die wirklich
Mitarbeiter nach Befdhigung aussuchen und nicht
nach Sprache oder Religion, werden dafiir sorgen,
dass ihre Mitarbeiter auch die Kommunikation im
Unternehmen nach den dblichen Gepflogenheiten
schaffen. Und sie werden, anders als wir es beflirch-
ten, auch dafiir Investitionen tatigen, ganz selbst-
verstandlich - so wie sie selbst ausgebildet haben,
weil sie keine anderen Leute fanden - sie werden
entsprechend Sprachkurse geben. Und ich kann nur
sagen, ich rate jedem Unternehmen, das sich inter-
nationalisieren will, Menschen aus dem Zielmarkt
einzustellen, weil die mit der Sprache auch die kul-
turellen und gesellschaftlichen Besonderheiten die-
ses Zielmarktes in das Heimatunternehmen mitbrin-
gen. Das ist viel besser, als einen Deutschen
Franzosisch lernen zu lassen, der aber nicht die rich-
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tigen Verhandlungsformen hat, selbst wenn er das
Sprachvermdgen besitzt. Also Sprache ist wichtig,
aber individuell, je nach Betrieb, von unterschiedli-
cher Bedeutung.

Ahmet Giiler: Ich bin derselben Meinung wie Herr
Crone-Erdmann. In Deutschland muss man eine
gemeinsame Sprache haben. Und das kann nur
Deutsch sein. Keine andere Sprache. Die deutsche
Sprache ist ein Muss auch fiir jeden Auslander, der
hier lebt, fiir jeden Migranten. Wir haben ein tirki-
sches Sprichwort: Jede Sprache ist ein Mensch.
Wenn jemand drei Sprachen beherrscht, sind das
drei Menschen. Wenn jemand fiinf Sprachen
beherrscht, sind das fliinf Menschen. Das ist in der
Tat wirklich so. Im Rahmen unserer Arbeit haben wir
Betriebe befragt, die Ausbildungsplatze zur Ver-
fligung stellen. Was fiir Sprachen sollen die
Auszubildenden beherrschen? Und da haben alle
Betriebe gefordert, dass die Auszubildenden Deutsch
konnen; alle Betriebe haben das grundsatzlich
gefordert, aber 50% der tiirkischen Betriebe haben
gesagt, dass sie auch Tirkisch kdnnen missen. Also
der Auszubildende soll auch tiirkisch kdénnen,
Deutsch war natiirlich Voraussetzung. Was erstaun-
lich war, auch deutsche Unternehmer haben sich
gemeldet, um bei uns Ausbildungsplatze anzubieten.
Interessanterweise waren dies Apotheker, Notare,
Rechtsanwidlte. Die wollten unbedingt Azubis
haben, die die tiirkische Sprache beherrschen. Sie
konnen also in jeder deutschen Stadt in jeder
Apotheke lesen: Hier wird tiirkisch gesprochen.

Die Muttersprache der jeweiligen Migranten ist
unerldsslich, das muss man auch mit fordern, aber
natiirlich miissen wir eine gemeinsame Sprache
haben und das ist Deutsch. In Deutschland wird
Deutsch gesprochen und das muss richtig gespro-
chen werden, aber die zweite und dritte Sprache
muss unbedingt folgen.

Moderator: Herr Masala, die Kommune ist immer
wieder gefragt, wenn es um Sprachférderung geht.
Wir haben gehort, es kommt nicht nur auf die
Sprachlehrer und Sprachlehrerinnen an, sondern
auch auf die Betriebe. Wie kdnnen Sie das moderie-
ren, wie kdnnen Sie dazu beitragen, dass auch die
Gremien der Kommunen und Stidte einbezogen
werden?

Luigi Masala: Da gibt es eine ganze Menge
Mdglichkeiten, Migranten sind oft "Meister der
unkonventionellen Wege" und wenn man Migranten
und auch deren Organisationen hinzuzieht, kann
man erfolgreich nach Lésungswegen suchen. Ein



Beispiel aus unserer Arbeit ist etwa eine MaBnahme
fiir biiro- oder kaufmannisch niedrig-qualifizierte
Arbeitslose, Italiener und Tiirken. Die Qualifizierung
sieht so aus: Vorhandene Grundkenntnisse der deut-
schen, italienischen beziehungsweise tiirkischen
Sprache feststellen, ausbauen und beziiglich mdgli-
cher Einsatzorte optimieren und zwar mit Hilfe von
qualifizierten Migranten, die ihre Kenntnisse prak-
tisch als Vorbildfunktion vermitteln, die auch wis-
sen, wo die entsprechenden Kompetenzen vorhan-
den sind. Ein wichtiges und interessantes weiteres
Beispiel ist ein als zweiter Ausbildungsgang binatio-
nal qualifizierter kaufmannischer Assistent Tirkei
und Deutschland oder Italien und Deutschland mit
Zusatzausbildung EDV und Internet. Der Kurs soll
tlrkische Arbeitslose beziehungsweise ltaliener
dazu befdhigen, in kleinen und mittleren Unterneh-
men, die in Deutschland und/oder der Tiirkei und
Italien agieren, als kaufmdnnische Angestellte im
weitesten Sinne tdtig zu werden. Ich weil3 aus die-
sen Kursen, dass diese Leute sehr gute Chancen auf
dem Arbeitsmarkt haben.

Moderator: Wie wird das finanziert?

Luigi Masala: Es wird teilweise liber das Arbeitsamt
finanziert, teilweise in Kooperation mit den Unter-
nehmen, es gibt eine Expertenrunde, die sich in
Offenbach trifft, daran ist die IHK beteiligt, das
staatliche Schulamt, die Stadt Offenbach.

Moderator: Meine Damen und Herren. Nun mdch-
te ich den Tag aus meiner Sicht abschlieBen. Bevor
ich das Mikrofon an Herrn Dr. Heister abgebe, Frau
Dr. Neifer-Dichmann eine Frage an Sie: Es sind
heute AnstoBe gegeben worden und es liegen vor-
zeigbare Ergebnisse vor, die Nachahmer finden, die
sogar ein bisschen in Richtung Nachhaltigkeit
gehen, gleichwohl - es ist noch nicht genug. Welche
Konzepte und Handlungsmdglichkeiten mit dem
Schwerpunkt Migration sind fiir die zweite Forder-
runde von lhrer Seite aus geplant?

Dr. Elisabeth Neifer-Dichmann: Zunéchst einmal
hatten wir die Antragsrunde EQUAL Il offen gestal-
tet und diejenigen, die noch hier sind, wissen, dass
es im Zuge des Auswahlverfahrens nach ganz be-
stimmten Kriterien ging. Wenn ich das richtig sehe,
sind insgesamt liber 30 Entwicklungspartnerschaf-
ten, die sich mit dem Thema Migration beschaftigen,
zustande gekommen, die jetzt im Antragsverfahren
sind und ich denke, dass wir wieder einen sehr bun-
ten StrauB von Mdglichkeiten haben werden. Ich
hoffe also, dass wir aus der zweiten Forderrunde mit
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sehr konkreten, sehr praktischen Beispielen heraus-
kommen kdnnen. Ich glaube, der Ansatz, es zunédchst
einmal relativ breit zu lassen, war speziell fiir diesen
Bereich der richtige.

Moderator: Dann danke ich lhnen fiir diesen
Ausblick. Und ich bedanke mich bei den Podiums-
teilnehmern, dass sie heute so kompetent Ihre Ideen
entwickelt haben, auch die ungewdhnlichen Ideen.

Dr. Michael Heister, Gesamtmoderator der
Tagung: Wir hatten lange Uberlegt, wer dieses
Podium moderieren kdnnte und da gibt es wohl nur
eine Handvoll wirklicher Fachleute in Deutschland,
die das konnen, also ganz herzlichen Dank dafiir,
Herr Fehl.

Ich hatte Frau Stissmuth noch eben gesprochen zum
Thema Nachhaltigkeit, als sie zu ihrem Zug gegan-
gen ist und da hatte ich sie gefragt: Werden Sie uns
weiter unterstiitzen? Und sie hat geantwortet: "Da
konnen Sie drauf setzen!!!" Also auch das ist, glau-
be ich, ein gutes Beispiel fiir Nachhaltigkeit. Es sind
heute einige sehr konkrete Beispiele dargestellt
worden, die zeigen, dass wir mit EQUAL Nachhal-
tigkeit erzeugen. Das kniipft auch an unsere EQUAL-
Tagung in Berlin an.

Uns wird immer wieder mangelnde Nachhaltigkeit
vorgeworfen. Ich glaube, da kdnnen wir uns bei
EQUAL durchaus sehen lassen. Dann mochte ich
noch so eine kleine Dankesrunde machen, ganz
wichtig: Ich fand die Idee, die in den Netzwerken
geboren war, das Ganze auch mit Musik zu unter-
malen ganz toll und méchte lhnen gleich ein biss-
chen iiber das Gitarrenduo erzdhlen: Es ist multikul-
turell, also ein Deutscher und ein Iraner bilden die-
ses Duo und der Titel ist wunderschdn. Auf Deutsch
ubersetzt heilt er "obunt". Herzlichen Dank an die
Musikanten.

Und herzlichen Dank an die Veranstalter, an das
Netzwerk mit den 16 Entwicklungspartnerschaften,
insbesondere an die Entwicklungspartnerschaft
Simba von der Universitdt Oldenburg, allen voran an
Frau Reuter und ihr Team, die diese Tagung ganz
fantastisch organisiert haben. Ich wiinsche lhnen
einen guten Nachhauseweg und Sie kdnnen sicher
sein, dass wir auch im nachsten Jahr die Arbeit mit
EQUAL fortsetzen werden und mit Sicherheit eine
ahnliche Veranstaltung in der zweiten Forderrunde
durchfiihren. Danke.
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Netzwerk “Berufliche Integration von Migrantinnen und Migranten™

Hartmut Caemmerer Estefania Cuadrado Luque Antonieta Gonzalez
EP ProlnteCra EP QIA Berlin, Dienststelle des EP Region Starkenburg und EP M.AR.E., Gesellschaft fiir
BGZ Berlin Beauftragten des Berliner Partner, Kreisvolkshochschule Jugendbeschaftigung
Senats fur Integration und GroB-Gerau Frankfurt
Migration

W

Fuat Kamcili Saziye Kose Norbert Kreuzkamp Rotraud Meyer

EPen Bremen und EP AMiKU EP KoLIBRI EP AMiKU

Bremerhaven, Der Senator fiir Multikulturelles Forum Liinen Berufsbildungswerk ENAIP e.V. Werkstatt im Kreis Unna
Arbeit, Frauen, Gesundheit, eV. Stuttgart

Jugend und Soziales

,‘
o

Nilgiin Oksiiz Cemalettin Ozer Alp Otman Dr. Ute Pascher

Projektberaterin EP IN.OWL Bielefeld EP Starkenburg und Partner EP ProlnteCra, bundesweite EP

Nationale Koordinierungsstelle Mozaik Consulting Interkulturelles Biiro der des Handwerks

EQUAL im BMWA Interkulturelles Bildungs- und Wissenschaftsstadt Darmstadt ZWH e.V. Dusseldorf
Beratungszentrum
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Ingibjorg Pétursdottir

EP AMIKU, Kreis Unna
Multikulturelles Forum Liinen
eV.

i
Geraldine Schmiechen
EP Simba
Carl von Ossietzky
Universitdt Oldenburg

Nadya Srur
EP Simba

Carl von Ossietzky
Universitdt Oldenburg

Seda Rass-Turgut Anna Renkamp Margit Reuter

EP ProlnteCra, bundesweite EP EP IN.OWL Bielefeld EP Simba

des Handwerks Bertelsmann Stiftung Carl von Ossietzky
ZWH e.V. Dusseldorf Universitat Oldenburg

Stefan Schulz-Trieglaff Ingrid Schumacher-Lojak Hilde Simon

Projektberater EP EQUAL+ EP M.AR.E.
Nationale Koordinierungsstelle isi - Integrationsverbund in GOAB, Offenbach
EQUAL im BMWA Stidwestfalen GmbH

Ralf Stock Dr. Hans Uske Bernd D. Wehnert

EP openlT, openlT EP ProlnteCra, bundesweite EP
Berufsfortbildungswerk des Rhein-Ruhr-Institut an der des Handwerks,

DGB Gelsenkirchen Universitit Duisburg-Essen Handwerkskammer Aachen
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Weitere Netzwerkpartner:

Bechmann, Uli
EP AMIKU, Forschungsgruppe Fokus, Kéln

Becker-Feils, Sigrid
EP M.A.R.E., berami e.V.

Brauns, Hans-Dieter
EP PIQUASSO, Deutsche Angestellten-Akademie, Frankfurt

Burkhardt, Annemie
EP QIA Berlin, Die Auslanderbeauftragte des Senats von Berlin

Cramer, Ulrike
EP Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen und Migranten aus dem
Umland der Ballungszentren

Dr. Haevecker, Elli
EP INCLUSION, Brandenburgische Auslandsgesellschaft e.V.

Kiiciik, Kenan
EP AMiKU, Multikulturelles Forum Liinen e.V.

Lexow, Annerose
EP M.A.R.E., GOAB

Miiller-Staube, Eva
EP M.A.R.E., GOAB

Poerschke, Ingeborg
EP HB/2 - Bessere Beschiftigungsmdglichkeiten fiir Zuwanderer/innen,
DEKRA Akademie

Poleschner, Annerose
EP INCLUSION, Brandenburgische Auslandsgesellschaft e.V.

Reimer, Beate
EP Simba, BTEU Bund Tiirkisch Europdischer Unternehmer e.V.

Ullrich, Silke

EP Integration (Auslander, Spétaussiedler und Behinderte) in den
Arbeitsmarkt, Verein zur beruflichen Férderung vonFrauen in Sachsen e.V.
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Name

Institution

Arzu Altug Landeshauptstadt Hannover, Referat fiir interkulturelle Angelegenheiten
Gerd Andres Parlamentarischer Staatssekretdr im BMWA
Gregor Aust Landliche Erwachsenenbildung in Niedersachsen e. V.

Dr. Jiirgen Bérsch

Klaus Novy Institut

Monika Bartels

Arbeiterwohlfahrt Bremen, BQN Plus

Ulrich Bechmann

Forschungsgruppe FOKUS

Iris Beckmann-Schulz

GATE GmbH

Stephan Beins

Biindnis 90/Die Griinen, Landesarbeitsgemeinschaft Migration

Birgit Blume

HWK Projekt- und Servicegesellschaft GmbH

Astrid Bock

Konstantin Boubaris

VNB Verein Niedersachsischer Bildungsinitiativen

Hans-Dieter Brauns

Deutsche Angestellten-Akademie

Daniel Bromme

Student der Sozialpddagogik, Universitat Hildesheim

Thomas Brotzmann

Kreis Unna, Europabiiro

Christiane Burmeister

ZWH - Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk

Hartmut Caemmerer

EP QIA

Prof. Dr. Gazi Caglar

FH Hildesheim/Holzminden/Géttingen

Julie Christiani

Koordinierungsstelle Weiterbildung und Beschaftigung

Mine Coskun

Union Tirkischer Akademiker e. V.

Hans George Crone-Erdmann

Vereinigung des IHKs in NRW

Estefania Cuadrado Luque

Kreisvolkshochschule GroB-Gerau

Sayra Dingman

Tiirkische Gemeinde in Deutschland e. V.

Birgit Diestel

Stadt Braunschweig, Fachbereich Soziales und Gesundheit

Friederike Edler-Keck

Regionaldirektion NSB der Bundesagentur fiir Arbeit

Lutz Eggeling

BBAG e. V.

Reiner Erben

Tir an Tir e.V., EQUAL Teilprojekt QulIF

Ozlem Emek

Werkstatt im Kreis Unna GmbH

Gisela Euscher

VHS Ahrensberg

Selver Erol

Kreisverwaltung Offenbach Integrationsbiiro

Gabriele Erpenbeck

Nds. Ministerium fiir Inneres und Sport

Wolfgang Fehl

BQN II, KdIn

Heike Fiedler

BBJ Service GmbH

Iris Fischer

DRK LV Sachsen e. V
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Jadranka Fumic-Belamaric

Generalkonsulat der Republik Kroatien

Elke Gartenschldger

Stephanus-Stiftung Ev. Altenpflegeheim

Heidi Gellhardt

Arbeit und Bildung e.V. - Kumulus

Iris Gereke

Akademie fiir Weiterbildung Delmenhorst
c/o Carl von Ossietzky Universitit Oldenburg

Antonieta Gonzalez

Gesellschaft flir Jugendbeschaftigung

Jutta GroB-Bottig

OECD

Dott. Matilde Griinhage-Monetti

Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE) e.V.

Carmen Guerra

DiCV Osnabriick

Bahri Giil

BTEU Bund tiirkisch-europdischer Unternehmer e.V.

Ahmet Giler

BTEU Bund tirkisch-europdischer Unternehmer e.V.

Jobst R. Hagedorn

FAW - Fortbildungsakademie der Wirtschaft Kéln

Hilde Hansen

BGZ mbH

Detlef Heints

VHS Kéln Kompetenzzentrum Sprachférderung

Dr. Michael Heister

BMWA, Nationale Koordinierungsstelle EQUAL

Katharina Christine Hinic

Kroatische Kulturgemeinschaft e. V.

Walter Hirche

Minister fiir Wirtschaft, Arbeit und Verkehr des Landes
Niedersachsen

Siegfried Hofling

Zentralstelle fiir Arbeitsvermittiung

Yvonne Hofnagel

Werkstatt im Kreis Unna GmbH

Stefan H6hn

EP SEPA/Koordination; AGEF Saar

Frank Jander

BIBB Bundesinstitut fiir Berufsbildung

Wolfgang Kageler

Stadtverwaltung Potsdam

Fuat Kamcili

EPen Bremen und Bremerhaven
c/o Senator fiir Arbeit, Frauen, Jugend u. Soziales, Bremen

Emel Kartal

Union Tiirkischer Akademiker e. V.

Despina Kazantzidou

UNISOLO GmbH

Brigitte Keil

FAW Fortbildungsakademie der Wirtschaft KéIn

Maria Kestermann

RAA Kreis Unna

Elke Kind

EEG Berlin

Kilian Kindelberger

BBAG e.V., EP INCLUSION

Andreas Klopp

VHS Braunschweig

Anna Koktsidou

SWR International

Wilfried Kominek

Koordinierungsstelle Weiterbildung und Beschaftigung

Mesut Korkut

Wirtschafts- u. Beschaftigungsforderung Dortmund

Melanie Krauss

ZWH - Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk

Norbert Kreuzkamp

Berufsbildungswerk ENAIP e.V., EP KOLIBRI

Kenan Kiiclik

Multikulturelles Forum Liinen e.V.

Julia Lexow

BBAG e. V. Lotsendienst fiir Migranten

Dr. Thomas Liebig

OECD, Non-Member Economies and International Migration
Division
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Petra Lolkes

Gesellschaft fiir Jugendbeschaftigung

Fred Luszick

HWK Hannover Projekt- und Servicegesellschaft GmbH

Doris Mager

JBB GmbH

Dr. Elke Mandel

Ministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Familie

Franco Marincola

CGIL-Bildungswerk e.V.

Dr. Manuela Martinek

DLR, PT des BMBF

Luigi Masala

Leitstelle Zusammenleben in Offenbach

Prof. Dr. Rolf Meinhardt

Universitat Oldenburg, IBKM

Rotraud Meyer

EP AMiKU

Jae-Bog Meyerholz

Stadt Braunschweig, Fachbereich Soziales undGesundheit

Varinia Morales

Diakonie Elberfeld

Marila Morange

IMBSE e. V. Moers

Dr. Eckart Miiller-Bachmann

Tiirkische Gemeinde in Deutschland e. V.

Majid Naghaei

AMFN e.V.

Dr. Elisabeth Neifer-Dichmann

BMWA, Unterabteilung "Europdische Sozialpolitik”

Stefan Nowack

Arbeit und Bildung e.V. - Kumulus

Regina Ober

Landeshauptstadt Miinchen, Sozialreferat Amt fiir Wohnen und
Migration

Nilgiin Oksiiz

BMWA, Nationale Koordinierungsstelle EQUAL

Gulbara Orozova

Mozaik Consulting

Alp Otman

Wissenschaftsstadt Darmstadt, Interkulturelles Biiro, EP
Starkenburg

Cemalettin Ozer

Mozaik Consulting, EP IN.OWL

Sybille Patriarca

Berufsbildungswerk ENAIP e. V.

Ingibjorg Pétursdottir

Multikulturelles Forum Liinen e.V.

Dr. Lidija Pietzsch

Frauenforderwerk Dresden e. V.

Annerose Poleschner

BBAG e. V., EP INCLUSION

Seda Rass-Turgut

ZWH - Zentralstelle fir die Weiterbildung im Handwerk

Beate Reimer

BTEU Bund tirkisch-europdischer Unternehmer e.V.

Dr. Petra Reineke

KVMS Dieburg Equal

Anna Renkamp

Bertelsmann Stiftung - EP In.OWL

Marion Reuter MW
Margit Reuter Carl von Ossietzky Universitat - EP Simba
Paolo Rosamilia ENAIP e. V.

Annett Roswora

GIAB mbH Erfurt

Dr. Harald RiiBler

GBB Gesellschaft fiir Bildung u. Beruf

Thomas Saur

FAZIT Land Brandenburg

Maren Sauvant

ZWH - Zentralstelle fir die Weiterbildung im Handwerk
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Ulrike Schierholt

Sozialforschungsstelle Dortmund

Rainer Schmidt

Senator fiir Arbeit, Frauen, Gesundheit, Jugend und Soziales,
Referat Zuwanderungsangelegenheiten und Integrationspolitik

Geraldine Schmiechen

Carl von Ossietzky Universitat - EP Simba

Dr. Cornelia Schmolinsky

Staatskanzlei NRW

Norbert Schobel

EP Facette

Jiirgen Schroder

Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit, Referat |l

Udo Schroder

CJD Jugenddorf Celle

Ingrid Schuhmacher

EP Equal+

Winfried Schulz-Kaempf

Carl von Ossietzky Universitdt Oldenburg [ IBKM

Stephan Schulz-Trieglaff

BMWA, Nationale Koordinierungsstelle EQUAL

Dittmar Schiinemann

IHK-Hannover

Dieter Schwulera

Nds. Ministerium fiir Inneres und Sport

Dr. Wolfgang Sieber

Regional Agentur OWL

Hilde Simon

GOAB, EP M.ARR.E.

Eva-Maria Soja

BiBB, IBAM

Linda Sperling

Auslénderrat Dresden e. V.

Nadya Srur

Carl von Ossietzky Universitat - EP Simba

Sandra Steffen

IMBSE e. V. Moers

Prof. Dr. Rita Siissmuth

Vorsitzende des Sachverstdndigenrates flir Zuwanderung und
Integration,
Mitglied Global Commission on International Migration

Petra Szablewski-Cavus

Fachdidaktik e. V.

Uwe Tatzko

LEB Landliche Erwachsenenbildung in Niedersachsen e.V.

Inga Tiedtke

Rhein-Ruhr Institut fiir Sozialforschung und Politikberatung
(RISP) e. V.

Valerie Turbot

FAW Fortbildungsakademie der Wirtschaft

Friedrich Uhrmacher

EIC an der Fachhochschule Osnabriick

Dr. Hans Uske

Rhein-Ruhr Institut fiir Sozialforschung und Politikberatung
(RISP) e. V.

Saheila Valamehr

AWO - Internationales Zentrum

Bernd Wehnert

EP ProlnteCra, Online-Akademie "Gut Rosenberg”, HWK Aachen

Dr. Barbel Weiligmann

Projektmanagement EU-Praxi.net, Handwerkskammer Hamburg

Christian Wichert

reson Regionale Entwicklungsagentur fiir Siidostniedersachsen
e.V.

Dr. Lutz Wolter

Aus- und Fortbildungszentrum des Baugewerbes Erfurt/Weimar

Dr. Stefan Zakrzewski

Landesbeauftragte fiir Auslanderfragen bei der Staatskanzlei

Michael Zaske

Min. fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit u. Familie Brandenburg

Tulay Zengingul

MOZAIK GmbH
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