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Einflihrung

Das Projekt ,Ressource +” wurde von
Februar 2009 bis April 2011 durch-
gefthrt im Rahmen des XENOS-Pro-
gramms ,Integration und Vielfalt”,
gefordert durch das Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales und den Euro-
paischen Sozialfonds.

.Ressource+” wurde in einem Projekt-
konsortium unter der Federfihrung
der bag arbeit umgesetzt; in die Steue-
rung des Projektes waren eva-gGmbH
aus Kéln, Pro Dialog KéIn und MOZAIK
gGmbH aus Bielefeld einbezogen.

Als Kooperations- und Umsetzungs-
partner waren im Projekt 10 Beschaf-
tigungs- und Qualifizierungsunterneh-
men (BQU) aktiv. Diese Kooperations-
unternehmen befinden sich in Berlin,
Koln, Duisburg, Kreis Herford, Hamm,
Hamburg, Strausberg und Rostock. Eine
Vorstellung der am Projekt beteiligten
Partner findet sich in Kapitel 7 dieses
Handbuches.

Das Projekt ,Ressource +" hatte sich
das Ziel gesetzt, die beruflichen Einglie-
derungsprozesse fur Jugendliche und
junge Erwachsene mit Migrationshinter-
grund durch die konsequente Orientie-
rung auf interkulturellen Potenziale zu
verbessern.

Insbesondere im Rahmen von berufli-
cher Orientierung, berufsvorbereiten-
den BildungsmaBnahmen, betrieblicher
und Uberbetrieblicher Ausbildung, aus-
bildungsbegleitenden Hilfen, Qualifizie-
rungskonzepten und Beschaftigungs-
maoglichkeiten sollten die interkulturel-
len Ressourcen junger Migrantinnen
identifiziert und gezielt geférdert wer-
den.

Die Angebote von Beschéaftigungs-

und Qualifizierungsunternehmen fur
Jugendliche und junge Erwachsene mit
Migrationshintergrund sollten so noch
konsequenter auf kompetenz- und res-
sourcenorientierte Ansatze ausgerichtet
werden, um die Angebote dieser Unter-
nehmen in der Integrationsarbeit zu
verbessern und auszubauen.

Im Projekt fokussierten wir auf die
Ebene der Organisation — also der
Unternehmen und nicht auf die indi-
viduelle Ebene der Teilnehmenden.

Wichtig erschien uns hierbei, die beste-
hende Unternehmensorganisation zu
erweitern, das heiBt neue Ansatze zu
erarbeiten und zu implementieren, die
die Arbeit in einer von Vielfalt geprag-
ten Gesellschaft verbessern kénnen.

Um dieses Ziel zu erreichen, sollten bei
der Arbeit mit der Zielgruppe (interkul-
turelle) Ressourcen als Ansatzpunkte
far Qualifizierung und berufliche Inte-
gration ins Zentrum gestellt werden.
Bezogen auf die Unternehmensorgan-
siation verfolgten wir den Ansatz des
Intercultural Mainstreaming als Basis fur
die (Neu-)Ausrichtung der Unterneh-
mensablaufe.

Teilziele des Projektes waren:

e die Analyse notwendiger Ansatze
von Qualifizierung, Beschaftigung
und Integration, um in BQU konse-
guent kompetenz- und ressourceno-
rientiert arbeiten zu kénnen

e die berufsfeldspezifische Analyse
interkultureller Ressourcen und Kom-
petenzen als Bestandteil beruflicher
Handlungskompetenz

e die Analyse notwendiger Erweiterun-
gen der beruflichen Handlungskom-
petenz bei den unterschiedlichen
Funktionsgruppen des Stammperso-
nals in BQU

Zur Erreichung der Teilziele fUhrten wir
im Projektverlauf Analysen bei und mit
den beteiligten Kooperationsunterneh-
men durch; erganzend dazu wurden in
extern beauftragten Expertisen projekt-
relevante Inhalte erarbeitet.

Analyseergebnisse und Inputs aus
Expertisen wurden dann weiter ver-
und bearbeitet und mindeten in die
Entwicklung ganz konkreter, die prak-
tische Arbeit in BQU unterstitzende
Ansatze, die wir in der vorliegenden
Handreichung vorstellen.



Handlungsfelder

Die beruflichen Integrationschancen
junger Migrantinnen kénnen nur durch
eine Verstarkung der Inklusionsfunk-
tion von schulischer Bildung und beruf-
licher Ausbildung gestarkt werden. Fur
Jugendliche mit Migrationshintergrund
ist eine Qualifizierungsoffensive erfor-
derlich, die in unterschiedlichen Berei-
chen ansetzen muss. Ein wesentlicher
Bereich ist hier im Ubergangsmanage-
ment zwischen Schule und Ausbildungs-
einmindung zu sehen und bedarf ziel-
gruppenspezifischer vorberuflicher An-
gebote, wobei der Schwerpunkt auf der
Einmindung in vollberufliche Ausbil-
dungen liegen muss.

Bezogen auf Chancengerechtigkeit in
Bildung, Ausbildung und Erwerbsarbeit
mussen in Deutschland vielfaltige Defi-
zite konstatiert werden, fur die im Pro-
jekt mit den operativen Partnern aus
Beschaftigungs- und Qualifizierungsun-
ternehmen geeignete Loésungen entwi-
ckelt werden sollten.

In folgenden Handlungsfeldern besteht
Bedarf, weiter an Losungsansatzen zu
arbeiten:

e Interkulturelle Ressourcen von
Jugendlichen oder jungen Erwach-
senen mit Migrationshintergrund
muUssen als Potenziale aufgegriffen,
bewusst gemacht und als Bestandteil
von fachlichen und Uberfachlichen
Qualifizierungen entsprechend aus-
gebaut werden.

e Kulturelle Vielfalt wird im betriebli-
chen Alltag noch nicht hinreichend
als produktive Ressource erkannt
und genutzt. Ein Migrationshinter-
grund stellt noch immer eher ein
Vermittlungshemmnis in Bezug auf
Ausbildungs- und Arbeitsplatze dar.
Er sollte vielmehr unter dem Aspekt
der interkulturellen Ressourcen und
betrieblicher sowie gesellschaftlicher
Vielfalt wahrgenommen werden.

Insofern ist es notwendig, interkul-
turelle Offnungsprozesse auch auf
betrieblicher Ebene zu foérdern.

Fuhrungskrafte und Anleitungsper-
sonal arbeitsmarktpolitischer Dienst-
leister werden noch nicht ausrei-
chend fur die Arbeit in interkulturell
gemischten Teams qualifiziert. Eine
solche Qualifizierung ist erforderlich,
damit sie interkulturelle Ressourcen
wahrnehmen und gezielt entwickeln
kénnen.

Interkulturelle Ressourcen werden
auch in Unternehmen der allgemei-
nen Wirtschaft oft noch nicht als
das Kapital wahrgenommen, das sie
fir Marktentwicklung, ErschlieBung
neuer Kundenkreise und wirtschaft-
liche Aktivitaten in einer globalisier-
ten Welt darstellen. Wéhrend ein auf

Diversity orientierter Personalent-
wicklungsansatz bei groBen (hau-
fig global aufgestellten) Unterneh-
men bereits verbreitet ist, tun sich
KMU noch immer schwer, interkultu-
relle Ressourcen als Chancen fir eine
positive Unternehmensentwicklung
zu nutzen.

Schlaglichter — Migrantinnen in Deutschland

e Anteil der Bevolkerung mit Migrationshintergrund (2009): knapp 20 %

2008 und 2009 war das Saldo von Zu- und Abwanderungen in Deutschland

negativ

e mehr als 36 % der Menschen mit Migrationshintergrund im Alter von

25-64 Jahren haben einen Abschluss unterhalb der Sekundarstufe Il

¢ Jugendliche mit Migrationshintergrund sind in der dualen Berufsausbildung

deutlich unterreprasentiert

e Untersuchungen belegen: auch bei gleichen Voraussetzungen finden

Jugendliche mit Migrationshintergrund schwerer Zugang zu einer vollquali-
fizierten Ausbildung als ,,einheimische” Jugendliche

e Migrationshintergrund wirkt als eigensténdiger Faktor ausschlieBend in den

Bereichen Bildung, Ausbildung und Beschaftigung — eine Auseinanderset-
zung mit den bestehenden Vorurteilsstrukturen und Diskriminierungen in
Deutschland ist also nach wie vor dringend geboten

e Gut qualifizierte (junge) Migrantinnen verlassen Deutschland zunehmend,

da ihre beruflichen Erfolgsaussichten trotz guter Qualifikation nicht zufrie-
den stellend sind

e Um die Qualifikationen und Kompetenzen von Migrantinnen besser als bis-

lang zu nutzen, mussen Moglichkeiten zur Validierung von Kompetenzen
geschaffen bzw. verbessert werden und mit anschlieBenden Brickenange-
boten verbunden werden



1. Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen
und interkulturelle Offnung — (k)ein Thema?

Beschaftigung, Qualifizierung,
Bildung

Die Bundesarbeitsgemeinschaft Arbeit
e.V. — Antragstellerin des Projektes
.Ressource+" und fur die Projektlei-
tung und -steuerung verantwortlich

— ist Verband mit bundesweit rd. 400
Beschaftigungs-, beruflichen Bildungs-
und Qualifizierungsunternehmen in
Deutschland, also von Unternehmen
und Organisationen, die im Kontext
arbeitsmarktpolitischer Dienstleistun-
gen arbeiten. Diese Unternehmen und
Organisationen setzen berufsbezoge-
ne MaBnahmen der Sozialgesetze und
des ESF sowie regionale, nationale und
transnationale Programme um. Sie be-
schaftigen, bilden aus und fort, coa-
chen, begleiten sozialpddagogisch. Sie
bereiten auf den Beruf vor, orientieren
und organisieren die berufliche Wieder-
eingliederung, sie trainieren, vermitteln
und beraten. Sie schaffen nachhaltig
sozialversicherungspflichtige Arbeits-
platze und sie beteiligen sich an regio-
nalen, nationalen und internationalen
Netzwerken oder sind deren Initiatoren.

Soziale Akzeptanz durch die Gesell-
schaft und eine positive Identifikation
mit dem Staat wird von der Uberwie-
genden Mehrheit immer auch mit einer
personlichen Teilhabe an Arbeit verbun-
den. RegelmaBige Konjunkturschwan-
kungen und eine naturliche Fluktuation
auf dem Arbeitsmarkt konfrontieren
jedoch einen zahlenmaBig relevanten
Teil der erwerbsfahigen Menschen
immer wieder mit Zustanden von nicht
gewollter Arbeitslosigkeit. In den letz-
ten Jahrzehnten hat sich ein Sockel an
besonders benachteiligten Arbeitsu-
chenden heraus gebildet, um deren
Integrationschancen in den ersten Ar-
beitsmarkt es aus den verschiedensten
objektiven wie personlichen Grinden
schlecht steht.

Besondere Schwierigkeiten bei der
Arbeitsmarktintegration haben vor
allem erwerbsfdahige Menschen, die
langzeitarbeitslos, gering qualifiziert,
erwerbsgemindert oder alleinerziehend
sind; darunter auch viele Menschen
mit Migrationshintergrund, Jugendli-
che ohne Schul- oder Berufsabschluss,
Menschen mit Uberholten oder mit in
Deutschland nicht anerkannten Qua-
lifikationen und Menschen mit per-
sonlichen Schwierigkeiten und sozia-
len Problemen. Allzu oft schlieBt der
Arbeitsmarkt mit seinen steigenden
Anforderungen diese Menschen aus
und kann seine integrative Funktion
nicht mehr wahrnehmen. Wo friiher
Betriebe des ersten Arbeitsmarkts und
offentliche Arbeitgeber mit einfachen
Tatigkeiten Teilhabe fur viele organi-
sieren konnten, bleibt bei der heuti-
gen Entwicklung der Arbeitswelt eine
,Lucke”, die nun durch die arbeits-
marktpolitischen Dienstleistungsunter-
nehmen geschlossen werden soll.

Bei einem langerfristigen Verbleib im
SGB Il ohne fordernde Aktivierung
droht aber eine komplette Entfrem-
dung vom Arbeitsmarktgeschehen und
ein dauerhaftes Leben am gesellschaft-
lich festgesetzten Existenzminimum. Ein
Leben an der Armutsgrenze bedeutet
oft auch eine sehr begrenzte Teilhabe
am kulturellen gesellschaftlichen Leben.

Beschaftigungs- und bildungs-
politische Zielsetzungen

Der deutsche und européische Arbeits-
markt bendtigt immer starker Arbeits-
krafte, die flexibel, motiviert und mog-
lichst gut qualifiziert sind. Der Bedarf
an Fachkraften wird angesichts unserer
demographischen Entwicklung erheb-
lich steigen. Gleichzeitig steigen die
Anforderungen auch fur weniger qua-
lifizierte Arbeitsplatze; personliche Eig-
nung sowie angemessene Grundlagen-
kenntnisse bilden wichtige Beschafti-
gungsvoraussetzungen.

Erwerbsfahige arbeitsmarktferne und/
oder durch lange Arbeitslosigkeit aus-
gegrenzte Menschen bedurfen einer
umfassenden und ganzheitlichen For-
derung. Gefordert sind zielfuhrende
Angebote, die flexibel, kreativ und auf
die Bedarfe der einzelnen Person aus-
gerichtet sind, all ihre Potenziale be-
rucksichtigen und méglichst zu einem
anerkannten Zertifikat, einem nutzba-
ren Berufsabschluss oder einer beno-
tigten Teilqualifikation fuhren. Hier sind
Integrationssysteme und ordnungspo-
litische Rahmenbedingungen erforder-
lich, die Perspektiven eréffnen, die eine
nachhaltige Zusammenarbeit mit den
Teilnehmerinnen vorsehen und ermogli-
chen und die strukturiertes Arbeiten an
individueller Teilhabe und Integration
zulassen.

Berufliche Integrationsstrategien sollten
auf der individuell komplexen Situation
des/der Einzelnen basieren und dort
andocken, wo sie hingehoren: an die
berufliche Praxis. BeschaftigungsmaB-
nahmen, marktnahe Praktika und/oder
Werkstatten von Ausbildungs- oder
Weiterbildungsunternehmen sind der
unbestrittene (didaktische) Kern einer
zielfihrenden IntegrationsmaBnahme.



Wo nétig, mussen fur die Menschen
auch mittel- und langfristige Integra-
tionswege organisiert werden, wenn
dadurch das Ziel der Qualifizierung und
Aktivierung erreichbarer scheint.

Das Denken in abgegrenzten MaB-
nahmekategorien von Aus- und Fort-
bildung, Beschaftigung und Qualifi-
zierung, Vermittlung und Training hat
nur noch eine begrenzte Berechtigung.
Immer wichtiger werden individuelle,
flexible Integrationsansatze, eine pass-
genaue Forderung mit regional adaqua-
ten Angebotsarten und -kombinatio-
nen.

Die Mitglieder der bag arbeit verstehen
sich als arbeitsmarktpolitische Dienst-
leister und agieren als soziale Unterneh-
mer. Sie denken und handeln markt-
wirtschaftlich und bieten qualitativ
hochwertige Produkte an. Gesellschaft-
liche Relevanz entfalten sie Uber hohe
soziale und arbeitsmarktpolitische Kom-
petenzen. Denn Bildung und Arbeit
werden nicht nur als Produktivfaktoren
interpretiert. Fur die bag Mitgliedsun-
ternehmen sind sie Grundlage fur indi-
viduelle Partizipation und den Wohn-
stand der Gesellschaft insgesamt.

Qualitat ist gefragt

Beschaftigungs-, Qualifizierungs- und
Bildungsunternehmen mussen standig
an ihrer Qualitat arbeiten. Sie mussen

e strukturell und organisatorisch auf
aktuelle Bedarfe reagieren kénnen,

e auf dem Stand der padagogisch-
didaktisch-berufsbildnerischen
und der arbeitsmarktstrategischen
Debatte sein,

e den geforderten Qualitatsstandards
gerecht werden und diese weiter
entwickeln,

e die Kompetenzverbesserung der tra-
genden Personen in Projekten voran-
treiben,

e stringente Qualifizierungs- und Per-
sonalforderungskonzepte entwickeln,

e [nvestitionen in die fachliche Weiter-
entwicklung von Mitarbeiterinnen
tatigen.

ErklartermaBen stehen die bag arbeit
und ihre Mitglieder fir die Durchfih-
rung qualitativ hochwertiger arbeits-
marktpolitischer MaBnahmen. Quali-
tatsstandards werden entwickelt, gesi-
chert, umgesetzt und anerkannte Zer-
tifizierungsverfahren genutzt.

Gefordert ist die stdndige Innovation
und Auseinandersetzung mit nationalen
und transnationalen, neuen oder alter-
nativen Ansatzen.

Voraussetzung fur eine qualitativ hoch-
wertige MaBnahmedurchfuhrung durch
die Beschaftigungs- und Bildungsunter-
nehmen sind verntinftige Rahmenbe-
dingungen. Dazu gehoren

e klare und verbindliche Verfahrens-
regeln

e eine finanzielle Ausstattung durch
die Leistungstrager, die auch deren
Qualitatsanforderung entsprechen

e eine zeitnahe Vergiltung der durch-
gefihrten MaBnahmen

e Planungssicherheit fir die Beschaf-
tigungs- und Bildungsunternehmen,
um so eine angemessene Qualitats-
kontinuitat sicher zu stellen.

Um dem Anspruch qualitativ hochwer-
tiger Ansatze in der Arbeitsforderung
und Qualifizierung gerecht werden zu
kédnnen, missen auch Qualitatsstan-
dards und -systeme standig weiter ent-
wickelt werden und sich verdndernden
Rahmenbedingungen Rechnung tragen.



Interkulturelle Offnung — eine
qualitative Neuausrichtung

Deutschland ist inzwischen ,faktisch”
Einwanderungsland, die Gesellschaft
ist und wird vielfaltiger, bunter — ganz
einfach diverser. So betrug der Anteil
der Bevdlkerung mit Migrationshinter-
grund im Jahr 2009 knapp 20 %, bei
den unter 5Jdhrigen liegt er bereits bei
ca. 35%. Insgesamt verfiigen 14 % der
Migrantinnen nicht tber einen allge-
meinen Schulabschluss und knapp 43 %
haben keinen anerkannten beruflichen
Abschluss. Vergleichswerte fur Deut-
sche ohne Zuwanderungsgeschichte
liegen bei knapp 2 % (fehlender Schul-
abschluss) bzw. knapp 20 % (fehlender
beruflicher Abschluss) (vgl. Statistisches
Bundesamt 2010).

Im Zuge der PISA-Studien wurde festge-
halten, dass ein Viertel aller Schulerin-
nen und Schuler in Deutschland als so
genannte Risikogruppe eingestuft wer-
den, d.h. es fehlen wesentliche Kompe-
tenzen, um beruflich erfolgreich zu sein.
Bei Schulerlnnen mit Migrationshinter-
grund umfasst diese Gruppe rd. 40 %.

Und: der Ausbildungsanteil von Jugend-
lichen mit Migrationshintergrund sank
von 9,8 % im Jahr 1994 auf nurmehr
4,4 % in 2005.

Diese wenigen Zahlen beleuchten
schlaglichtartig, dass Schule und das
berufliche Ausbildungssystem vor gro-
Ben Herausforderungen stehen und
dass die Leistungsfahigkeit der Sys-
teme zur Entwicklung von Potenzialen
immer bedeutsamer wird. Hier werden
Apelle oder freiwillige Selbstverpflich-
tungen zur besseren Férderung bil-
dungsbenachteiligter Jugendlicher und
junger Erwachsener nicht ausreichen,
um Verbindlichkeit und Fortschritte bei
der Verwirklichung von Chancengleich-
heit im deutschen Bildungssystem zu
erreichen. Das heiBt: Benachteiligun-
gen missen aktiv ausgeglichen und
verhindert werden und wo erforder-

lich mlssen auch so genannte Positive
MaBnahmen zur expliziten Unterstut-
zung bestimmter Zielgruppen aufge-
legt werden. Diese werden in §5 AGG
ausdriicklich als rechtlich zulassig qua-
lifiziert und sind — noch — nach wie vor
erforderlich.

Um Chancengerechtigkeit und Partizi-
pation fur alle dauerhaft zu gewahr-
leisten mussen sich allerdings Systeme,
Organisationen, Unternehmen selbst
andern und mit neuen strategischen
Orientierungen Antworten auf die
drangenden Probleme finden. Interkul-
turelle Offnung stellt eine solche Orien-
tierung dar.

Wahrend der Einsatz von Qualitdtsma-
nagementsystemen in der Branche der
Beschaftigungs- und Qualifizierungsun-
ternehmen bereits weit verbreitet ist,
bedeutet Interkulturelle Offnung eine
qualitative Neusausrichtung von Orga-
nisationen.

Dabei kdnnen alle Seiten eigentlich nur
gewinnen! Die Vorteile fur Beschafti-
gungs-, Qualifizierungs- und Bildungs-
unternehmen liegen auf der Hand:

e Sie haben Teilnehmerlnnen aus vie-
len Herkunftslandern mit entspre-
chend unterschiedlichen kulturel-
len und religiésen Hintergrinden.
Auf Unternehmensebene sind Stra-
tegien notwendig, um diese Vielfalt
zu gestalten. Interkulturelle Offnung
und Intercultural Mainstreaming
(ICM) als methodischer Ansatz sind
geeignete Strategien.

¢ Die demografische Entwicklung —
Arbeitskrafte-/Fachkraftebedarf;
Marktbedarfe und -chancen fur
Dienstleistungsangebote — eroffnet
auch Chancen, erweiterte berufli-
che Integrationsmoglichkeiten fur
jugendliche Migrantinnen gezielt
zu erschlieBen. Die Qualifizierungs-
und Beschaftigungsangebote mus-
sen inhaltlich und organisatorisch
so gestaltet werden, dass sie von

allen Teilnehmenden gleichermaBen
erfolgreich genutzt werden kénnen
— auch dies ist Bestandteil interkultu-
reller Offnungsprozesse und fihrt in
der Konsequenz zu einer Ergebnis-
qualitat der Arbeit und damit letzt-
endlich auch zu einer verbesserten
Marktposition der Unternehmen.

e Zur Absicherung erfolgreicher Inte-
grationsarbeit gehort als unver-
zichtbarer Bestandteil Mitarbeiter-
Innenférderung und entsprechende
Qualifizierungsangebote fur die
Stammkréafte im Unternehmen zur
interkulturellen Sensibilisierung und
zur Erhéhung der beruflichen Hand-
lungskompetenz. Dies ist ein integ-
raler Bestandteil interkultureller Off-
nungsprozesse, der Mitarbeitende
unterstttzt und der dazu beitragt,
dass Arbeits- und Qualifizierungs-
zusammenhange hinsichtlich der
Durchfuhrungs- und Ergebnisqualitat
optimiert werden.

e Sie sind zunehmend mit Anforde-
rungen der Auftraggeber hinsichtlich
Kompetenzerfassung/Kompetenz-
orientierung und erfolgreicher Inte-
grationsangebote fur die Zielgruppe
Jugendlicher mit Migrationshinter-
grund konfrontiert.

Fur alle Teilnehmerinnen in Beschafti-
gungs-, Bildungs- oder Qualifizierungs-
angeboten sollen durch die interkul-
turellen Offnungsprozesse von Orga-
nisationen und Unternehmen die
Voraussetzungen fur eine erfolgreiche
Teilnahme und fur eine an den jewei-
ligen besonderen Potenzialen anknip-
fende Forderung verbessert werden.
Nur wenn Vielfalt als Bereicherung
gesehen wird und nicht als hinderlich
bei der Umsetzung von Aufgaben und
dem Erreichen von Zielen, kann Integra-
tionsforderung fur alle Beteiligten glei-
chermaBen erfolgreich werden. Dies
erfordert Gestaltung!



2. Interkulturelle Offnung und betriebliche
Veranderungsprozesse

Insgesamt knapp ein Funftel der in
Deutschland lebenden Menschen hat
inzwischen eine Zuwanderungsge-
schichte, bei den unter 25Jahrigen sind
es 27 % und bei den unter 5Jahrigen
ist es sogar gut ein Drittel. Dies zeigt:
die Gesellschaft Deutschlands hat sich
verandert und diese Verdnderung ist
auf Dauer gestellt und keine temporare
Erscheinung (vgl. Statistisches Bundes-
amt 2010).

Der Sachverstandigenrat Deutscher
Stiftungen fur Integration und Migra-
tion pladiert in seinem Jahresgutach-
ten ,Migrationsland 2011" dafur, die
far Deutschland zutreffenden Wande-
rungsrealitdten in den 6ffentlichen und
politischen Diskussionen zur Kenntnis
zu nehmen. Die Wanderungsbilanz (Zu-
und Abwanderung) ist in der Tendenz
negativ, fir die Jahre 2008 und 2009
ist festzuhalten, dass die Abwanderung
aus Deutschland hoher als die Zuwan-
derung war. , Die Vorstellung, Deutsch-
land musse sich vor Zuwanderung in
groBerem Umfang schitzen, ist nicht
nur empirisch falsch, sondern geradezu
kontraproduktiv im Blick auf ein ange-
strebtes wirtschaftliches Wachstum und
eine sozialvertragliche und langfristige
Umgestaltung des Wohlfahrtsstaats.”
(Sachverstandigenrat 2011, S. 20)

Die 6ffentlichen und politischen Debat-
ten zu Zuwanderung und Integration
sind vielfach noch widersprichlich, kon-
trovers. Dass sich Deutschland selbst als
Einwanderungsland begreift ist erst seit
den 2000er Jahren der Fall: Wichtige
Stationen waren die Reform des Staats-
angehorigkeitsrechts im Jahr 2000, das
Zuwanderungsgesetz 2005, der Inte-
grationsgipfel der Bundeskanzlerin in
2006 und der Nationale Integrations-
plan, der im Jahr 2007 folgte.

Bezogen auf die Vergangenheit resu-
miert Filsinger (2009, 74): , Die Politik
gegenlber Arbeitsmigrantinnen und
Arbeitsmigranten kann als ,Auslander-
beschaftigungspolitik’, die gegentiber
Aussiedlerinnen und Aussiedlern als

.ethnische Inklusionspolitik” und jene
gegenuber Flichtlingen als ,Abschot-
tungspolitik” zur Abwehr des Imports
von Armut und als wohlfahrtsstaatliche
Exklusion analysiert werden. Insgesamt
betrachtet ist die sogenannte Integrati-
onspolitik, die mit dem ,Memorandum’
des ersten Ausldnderbeauftragten der
Bundesregierung Kuhn 1979 einsetzt,
als unentschieden und widerspruchlich,
ohne wirkliche Eingliederungsperspek-
tive zu rekonstruieren.”

In der aktuellen Integrationsdebatte
wird ein gesamtgesellschaftlicher Ver-
standigungsprozess Uber die Grundla-
gen dieser Gesellschaft und in diesem
Zusammenhang ein Diskurs dartber
gefluhrt, inwieweit die Anerkennung
von Vielfalt eine unerlassliche Voraus-
setzung fur eine gelingende Integra-
tion ist.

Die Anerkennung einer kulturellen,
ethnischen, sozialen, religiésen und
politischen Vielfalt in Deutschland als
unumkehrbare gesellschaftliche Rea-
litdt sowie ein konstruktiver Umgang
mit dieser Vielfalt wird zunehmend von
Institutionen bejaht und damit fur die
gesamte Gesellschaft und ihre Institu-
tionen ein weitreichender Prozess der
interkulturellen Offnung gefordert.

Unbestritten ist, dass Bildung, Ausbil-
dung und Erwerbstatigkeit zentrale
Aspekte der Integration darstellen. In
diesen Bereichen ist nach wie vor zu
konstatieren, dass die Chancen auf
erfolgreiche Teilhabe fur Menschen mit
Migrationshintergrund eingeschrankt
sind. Bereits verwiesen (vgl. Kap. 1)
wurde auf die geringeren Erfolge im
Bildungssystem; Jugendliche aus Zu-
wandererfamilien sind im Schnitt sel-
tener auf Gymnasien und Uberpropor-
tional haufig auf Hauptschulen. Her-
kunft bzw. soziale Lage entscheiden
in Deutschland noch zu oft Gber den
Bildungsweg und damit auch Uber die
Zukunftsperspektiven und Partizipati-
onsmoglichkeiten.

Junge Menschen mit Zuwanderungshin-
tergrund haben beim Zugang zu Aus-
bildung und Erwerbsarbeit besonders
hohe Hirden zu Gberwinden. Wahrend
ihr Anteil an der Bevélkerung standig
wachst, ist ihr Anteil an den Auszubil-
denden im dualen System gegentber
den friihen 90er Jahren zurickgefallen.
Besonders stark war der Rickgang in
den Technikberufen von 9,9 % Auslan-
derlnnenanteil 1993 auf 3,1 % 2006
und in den Produktionsberufen von

8,7 % 1993 auf 3,4 % 2006. In den
Dienstleistungsberufen (,Wachstums-
berufen”) war der Rickgang von einem
kritisch zu bewertenden niedrigeren
Ausgangsniveau (1993: 6,8 %) auf

4,9 % 2006 etwas geringer. Drastisch
ist auch der Auslanderanteil an den
Auszubildenden in zweijahrigen Ausbil-
dungsberufen — von 14,3 auf 6,7 % —
im selben Zeitraum abgefallen (vgl. Erler
et al., 2010; Bundesinstitut fir Berufs-
bildung 2009).

Zieht man Befunde der BIBB-Uber-
gangsstudie heran, so zeigt sich, dass
Jugendliche mit Migrationshintergrund
nach Beendigung der allgemeinbilden-
den Schule ein ebenso hohes Inter-
esse an einer Berufsausbildung haben
wie einheimische Jugendliche (BIBB
2009). Auch in ihren Suchstrategien
gibt es keine wesentlichen Unterschie-
de. Jedoch selbst wenn vergleichbare
schulische Voraussetzungen zu Grunde
gelegt werden, sind die Chancen einer
EinmUndung in Ausbildung fur Jugend-
liche mit Migrationshintergrund gerin-
ger, ihre Anteile in MaBnahmen des so
genannten Ubergangssystems allerdings
groBer. Jugendliche mit Zuwanderungs-
geschichte durchlaufen oft schwierige
und lange Ubergangsprozesse bei der
Suche nach einer beruflichen Ausbil-
dungsmaoglichkeit.

Untersucht man die Vielzahl von Ein-
flussfaktoren (Schulabschluss, Noten,
Bildungsgrad der Eltern, berufliche
Tatigkeit der Eltern etc.), wie dies im
Rahmen der BIBB-Ubergangsstudie



getan wurde, ist ein eigenstandiger Ein-
fluss des Migrationshintergrundes nach-
weisbar. Dies deutet darauf hin, dass
sich schon allein das Vorhandensein
eines Migrationshintergrunds bei der
Ausbildungsplatzsuche nachteilig aus-
wirkt.

Daher ist es erforderlich, sich mit beste-
henden Vorurteilsstrukturen und Dis-
kriminierungen auseinander zu setzen
und einen Perspektivenwechsel hin zur
umfassenden Ressourcenorientierung
vorzunehmen. Das gilt auch fur Haltun-
gen und Einstellungen des Bildungsper-
sonals und der Personalverantwortli-
chen in Unternehmen. Ressourcenorien-
tierung muss sich auf schulisch / formal
erworbene Kenntnisse und Kompeten-
zen ebenso beziehen wie auf auBer-
schulisch / informell erworbene Kompe-
tenzen.

Appelle oder freiwillige Selbstverpflich-
tungen zur besseren Férderung bil-
dungsbenachteiligter Jugendlicher und
junger Erwachsener werden nicht aus-
reichen, um Verbindlichkeit und Fort-
schritte bei der Verwirklichung von
Chancengleichheit im deutschen Bil-
dungssystem zu erreichen. Um Chan-
cengerechtigkeit und Partizipation fur
alle zu gewabhrleisten, mussen sich Sys-
teme, Organisationen, Unternehmen
selbst dndern und mit neuen strategi-
schen Orientierungen Antworten auf
die drangenden Probleme finden.
Interkulturelle Offnung stellt eine sol-
che Orientierung dar.

Und mehr als das: Interkulturelle Off-
nung drickt auch grundsatzliche Wer-
tehaltungen aus, und setzt sich als ein
Paradigma durch, ,das fur praktisches
Handeln und politische Orientierung
tragfahig scheint” (Schroer 2007, S.12).
Interkulturelle Offnung als Konzept hat
mithin eine politische Dimension. Fir
die kommunale Ebene halt Filsinger
(2009) fest, dass sich in den letzten
Jahren eine groBe Bandbreite interkul-
turell ausgerichtete Integrationspolitiken
—auch in den neuen Bundeslandern —

herausgebildet haben: ,Herauszustellen
ist besonders die zumindest program-
matische Abkehr von einer Defizitpers-
pektive, die es erlaubt, die Ressourcen
und Potenziale der (jungen) Menschen
mit Migrationshintergrund zu erkennen.
Eine solche Perspektive lasst sich freilich
nicht verordnen; sie verlangt vielmehr
einen Bildungsprozess, im Rahmen des-
sen etwa (kulturalistische) Deutungs-
muster eine Modifikation erfahren koén-
nen.” (ebenda, S.86).

Interkulturelle Offnungsprozesse und
-konzepte sind folglich auch immer kri-
tisch dahingehend zu hinterfragen, ob
sie auf umfassende Verdnderungen
abzielen. Dies umfasst auch Werthal-
tungen und Deutungsmuster; verhar-
ren diese ,im Gestern”, so laufen ange-
stoBene Veranderung und intendierte
Offnungsprozesse Gefahr, nur ,kosme-
tisch” zu bleiben. Die Oberflache mag
sich verandern, die Grundlagen und
grundsatzlichen Haltungen bleiben
unberihrt.

Es gilt also in jedem Fall, Motive, Moti-
vation und tatsachliche Wirkungen
interkultureller Offnungsprozesse kri-
tisch zu begleiten. Dazu gehéren auch
Fragen danach, wer von Angeboten
und Veranderungen im Zuge interkul-
tureller Offnungsprozesse auf seiten
der Anbieterlnnen und auf seiten der
Adressatinnen provitiert, welche Aus-
schlisse und welche Festlegungen wer-
den produziert? (vgl. Mecheril, http://
www.migration-boell.de/web/diver-
sity/48_1012.asp)

Im Projekt ,Ressource+” wurde inter-
kulturelle Offnung als Ansatz ausge-
wahlt, um chancengerechter und ,bar-
rierefreier” Angebote (vgl. Terkessidis
2010) zu entwickeln und umzusetzen.
Bei der Entwicklung von Konzepten zur
interkulturellen Offnung von Instituti-
onen / Unternehmen sollten die 0.g.
kritischen Aspekte nicht ausgeblendet,
sondern bertcksichtigt und mit disku-
tiert werden.

Entwicklung von Standards

Die interkulturelle Offnung von Unter-
nehmen und Organisationen ist eine
strategische Entscheidung, die seitens
der Leitung eines Unternehmens, einer
Organisation, einer Verwaltung usw.
getroffen werden muss. Das Konzept
der interkulturellen Offnung kann letzt-
lich allerdings nur erfolgreich umge-
setzt werden, wenn alle Ebenen einer
Organisation einbezogen sind und
wenn eine interkulturelle Orientierung
auch auf allen Ebenen stattfindet. Ver-
anderungen, Herausforderungen und
Handlungsbedarfe, die sich aus gewan-
delten gesellschaftlichen Verhaltnis-
sen ergeben, mussen erkannt und Aus-
gangspunkt fur die Entwicklung und
Umsetzung neuer strategischer Kon-
zepte werden.

Interkulturelle Offnung von Organi-
sationen bedeutet, dass alle internen
Strukturen Uberprift und verandert
werden mussen. Dabei umfasst inter-
kulturelle Offnung die Organisations-
ebene, die Personalebene, sie hat aber
auch Auswirkungen auf die Angebote
und die Teilnehmerlnnen-Prozesse und
sie verlangt Veranderungen der AuBen-
darstellung.

Im Projektverlauf wurden von ,Res-
source+" Standards zur interkulturellen
Offnung von Beschaftigungs- und Qua-
lifizierungsunternehmen erarbeitet, die
sich auf die Management- und Perso-
nalebene, die Teilnehmerlnnen-Prozesse
und Angebote sowie die AuBendarstel-
lung beziehen.

Der im Projekt ,Ressource+"” gewahlte
methodische Ansatz zur Erarbeitung
interkultureller Offnungskonzepte fur
BQU ist das Intercultural Mainstreaming
(ICM). Mit , Intercultural” oder ,Cultu-
ral Mainstreaming” wird der Auftrag
beschrieben, die unterschiedlichen Inte-
ressen und Lebensmodelle z.B. von
Zugewanderten in der Struktur, in der
Gestaltung von Prozessen und Arbeits-
ablaufen, in den Ergebnissen und Pro-



dukten, in der Kommunikation und
Offentlichkeitsarbeit sowie in der Steu-
erung (Controlling) von vornherein zu
beriicksichtigen.

Interkulturelle Offnungsprozesse auf
Unternehmensebene machen es erfor-
derlich, dass interkulturell relevanter
Veranderungsbedarf rechtzeitig erkannt
und bei Planungsprozessen einbezo-
gen wird, dass interkulturell relevante
Potenziale erkannt und genutzt werden
und dass Konzepte zur kultur- und eth-
niensensiblen Ausrichtung aller Unter-
nehmensprozesse (unter Beachtung des
Gleichbehandlungsgesetzes) entwickelt
und umgesetzt werden.

Fur das Management interkulturell rele-
vanter Diversitat und die Implemen-
tierung interkultureller Offnung ist es
erforderlich, dass ein Rahmenkonzept
existiert. Ein solches Konzept ist mehr-
heitlich noch nicht vorhanden. Notwen-
dig fur die Uberprifung der Zielerrei-
chung ist ein Monitoringsystem, das
entsprechend entwickelt werden muss.

Intercultural Mainstreaming beginnt

im Unternehmen bei der Planung und
Konzeptentwicklung. Um Intercultu-

ral Mainstreaming-Prozesse im Unter-
nehmen umzusetzen, ist aber auch die
erforderliche Qualifizierung der Fach-
krafte abzusichern. Die interkulturelle
Handlungskompetenz der Fachkrafte ist
zwar nicht das alleinige, aber ein ent-
scheidendes Element bei der Implemen-
tierung von interkulturellen Offnungs-
prozessen.

Im Projekt ,Ressource+” wurde des-
halb ein Analyseinstrument erarbei-
tet, mit dem die Qualifizierungsbe-
darfe des Stammpersonals sowie des
Managements erfasst werden konnten
(vgl. dazu detaillierter Kap. 3, , Qualifi-
zierungsbedarfe von Management und
Stammbelegschaft”). Auf dieser Basis
wurde ein Schulungskonzept erarbeitet
und Qualifizierungen durchgefihrt, um
interkulturelle Kompetenz als Bestand-
teil beruflicher Handlungskompetenz zu

entwickeln bzw. auszubauen. Fokussiert
wurde in den Schulungen vor allem auf
Kommunikation und Konfliktlésung im
interkulturellen Kontext sowie auf den
interbetrieblichen Erfahrungsaustausch.

Die Schulungen erhéhten die Sensibi-
litdt und Handlungskompetenz der
Fachkrafte bezogen auf das Erkennen
von Stoérungen in der Kommunikation
und der Gestaltung einer spannungs-
freien Kommunikation. Trainiert wurde,
wie verbale Kommunikationsprobleme
und -strukturen erkannt werden kén-
nen (Sprache / Macht / Ausdrucks-
asymmetrien). Bezogen auf die sprach-
liche Kommunikation ist immer auch
der Umgang mit Mehrsprachigkeit ein
wichtiges Thema: Im Rahmen von ICM
ist ein relevantes Kriterium, dass auf
Unternehmensebene ein Konzept fur
den Umgang mit Mehrsprachigkeit exis-
tiert. Dieses Konzept muss sowohl die
Ebene der Fachkrafte als auch der Teil-
nehmenden einbeziehen (einschlieBlich
der Umsetzung Deutsch als Zielspra-
che).

Im Folgenden wird in einem Aufriss
konkretisiert, welche Aspekte bei inter-
kulturellen Offnungsprozessen zu be-
rucksichtigen sind.

Managementebene

Interkulturelle Offnung ist in erster Linie
ein Handlungsfeld fur die Management-
ebene, wo Gestaltungs- und Kommuni-
kationsprozesse initiiert werden sollten.

Hierzu gehort zunachst die Uberprii-
fung und ggf. Veranderung des Unter-
nehmensleitbildes. Im Leitbild sollen
Aussagen zur der Gleichstellung von
Migrantinnen enthalten sein und die
Inhalte des Leitbildes sollten u.a. expli-
zit die Wertschatzung von Mehrspra-
chigkeit aufnehmen.

Bei der Umsetzung von ICM zur Imple-
mentierung von interkultureller Off-
nung sind Transparenz und Vermittlung
der Regelungen auf Managementebene
wichtig. Daftir mussen die strukturellen
Voraussetzungen flr eine umfassende
Arbeit mit der Zielgruppe Migrantinnen
geschaffen werden.



Wichtige Teilaspekte der interkulturel-
len Offnung, die auf der Managemen-
tebene bertcksichtigt werden mussen,
sind:

e Gezielte Kooperationen im 1. Ar-
beitsmarkt werden initiiert, um
Arbeitskraftebedarfe mit interkultu-
reller Kompetenz gezielter und bes-
ser abzudecken; in der Zusammen-
arbeit mit Migrantenunternehmen
werden gezielte Unterstitzungsan-
gebote fur diese Unternehmen ent-
wickelt, beispielsweise um sie in ihrer
Funktion als Ausbildungsbetriebe zu
unterstatzen.

e Netzwerk-Ansatze: Initiierung, Pflege /
Austausch, Koordination von Netz-
werken, die kulturelle Vielfalt unter-
stutzen.

e Zu Migrantenorganisationen und
Migrantenunternehmen werden Kon-
takte hergestellt und gemeinsame
Netzwerke gebildet.

e Die Zusammenarbeit mit politischen
Institutionen wie dem BAMF wird
initiiert, oder/und auf lokaler kom-
munaler Ebene die Zusammenarbeit
mit politischen Handlungsakteuren
der Migrationspolitik gepflegt

e Es gibt ein Konzept fur den Umgang
mit Mehrsprachigkeit im Unterneh-
men.

e Es werden seitens der Leitung Soll-
GroBen z.B. hinsichtlich des Migrant-
Innenanteils beim Stammpersonal
und bei der Vermittlung von Migrant-
Innen formuliert und die Zielerrei-
chung wird Uberpruft.

Denkbar ist auch, dass es eine/n ICM-
Beauftragte/n im Unternehmen gibt.
Im Projekt ,Ressource+” wurde dazu
mehrheitlich die Auffassung vertreten,
dass fur den Bereich ICM keine geson-
derte Stelle eingerichtet werden muss,
sondern dass die Aufgaben an geeig-
neter Stelle als Bestandteil der Aufga-
benbeschreibung angesiedelt werden

sollten. Dies kann bei der Geschéaftsfuh-
rung direkt sein, denkbar ist auch die
Erweiterung der Verantwortlichkeiten
bei der/dem QMB des Unternehmens.

Zur Managementaufgabe gehort es
auch, fur die Zielgruppe Migrantinnen
politische Lobbyarbeit in gesellschaft-
lichen Strukturen umzusetzen.

Personal

Auf der Personalebene wird als obers-
tes Ziel die tatsachliche Einbeziehung /
Einstellung von Migrantinnen formu-
liert. Ahnlich wie im &ffentlichen Sek-
tor, wo sich wie beispielsweise in Berlin
bereits positive Entwicklung in der Ver-
waltung und den Landesbetrieben zei-
gen lassen, kann dies auch in Beschaf-
tigungs- und Qualifizierungsunterneh-
men umgesetzt werden. Hilfreich hier-
bei sind i.d.R. verdnderte Bewertungs-
kriterien. Gerade Quotenregelungen
allerdings scheitern haufig an fehlen-
den positiven Zugangsmaglichkeiten
durch unflexible Bewertungskriterien.
Wenn also auf Unternehmensebene
ein bestimmter prozentualer Anteil von
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte
beim Stammpersonal angestrebt wird,

mussen flankierend die Kriterien tber-
pruft und ggf. geandert werden, die
bei Neuanstellungen angelegt werden.

Auf der Personalebene von zentraler
Bedeutung ist die Erarbeitung eines
Fortbildungskonzeptes fir alle Ebenen
des Unternehmens.

Einzelne MaBnahmen auf Personal-
ebene, die umgesetzt werden sollten:

e Migrantinnen einstellen

e Verfahrensklarung, wie interkultu-
relle Sensibilitat bei Fortbildung und
Personalauswahl bertcksichtigt wer-
den soll

¢ In Stellenangeboten ausdriickliche
Aufforderung an Migrantinnen, sich
zu bewerben bzw. ,bei gleicher
Qualifikation...” (analog Gender)

e Mehrsprachigkeit (Migrationshin-
tergrund) und interkulturelle Hand-
lungskompetenz werden in allen
Anforderungsprofilen aufgefuhrt

e Fortbildung bzw. Qualifizierung der
Mitarbeitenden / Stammpersonal in
interkultureller Kompetenz sowie
ggf. Einfihrung von Zielvereinbarun-
gen zur interkulturellen Kompetenz

e Forderung der interkulturellen Kom-
petenz im Fortbildungsplan; Unter-
stUtzung bei der Implementierung
und Anpassung des Gelernten an
den jeweiligen Betrieb, insbesondere
bei pddagogischem Personal

e Gerade Mitarbeiterlnnen im AuBen-
dienst sollten hinsichtlich ihrer Vor-
gehensweise und zur Optimierung
der Kontaktdichte in besonderer
Weise interkulturell kompetent sein.



Angebote

Auch auf der Angebotsebene gilt es,
die bestehenden Ansatze zu Uberpri-
fen: es muss ausgeschlossen werden,
dass Angebote von Beschaftigung und
Qualifizierung aufgrund ihrer Gestal-
tung / inhaltlichen Ausrichtung / metho-
dischen Umsetzung bestimmte Grup-
pen von Teilnehmenden ausschlieBen.
Dazu mussen beispielsweise Curricula
und methodisches Vorgehen genauer
analysiert werden.

DarUber hinaus sollte als Standard im
Unternehmen umgesetzt werden, dass
sowohl fur Mitarbeiterinnen als auch
Kundinnen interkulturelle Angebote
unterbreitet werden.

Auch wenn es das erklarte Ziel der
interkulturellen Offnungsprozesse ist,
Angebote so zu entwickeln und auszu-
gestalten, dass sie nicht ausschlieBend
far bestimmte Gruppen wirken, kann
nach wie vor ein Bedarf nach zielgrup-
penspezifischen Projekten fur Migrant-
Innen bestehen. Auch daraufhin muss
die Angebotsstruktur des Unterneh-
mens Uberpruft und ggf. erweitert wer-
den. Denkbar sind hier beispielsweise
mehrsprachige Ausbildungs- und Qua-
lifizierungsangebote, die das Potenzial
der Herkunftssprache aufgreifen und
fachsprachliche Kompetenz sowohl im
Deutschen als auch der Muttersprache
fordern.

Auf der Angebotsebene sollten fur die
Teilnehmerinnen folgende Aspekte
beriicksichtigt werden:

e Unterrichtsgestaltung: Zeiten (Tages-
rhythmus etc.), Essensangebote,
Mehrsprachigkeit

e Arbeitsbedingungen beriicksichtigen
kulturelle Hintergrinde

e bewusster Umgang mit kulturellen
Hintergriinden in der Ausbildung

Angebot DAZ fur alle Teilnehmenden,
die ein solches Angebot bendtigen

Potenzialbezogene Formulierungen
und Inhalte werden als Standard ver-
wendet

Curricula gehen explizit auf Mehr-
sprachigkeit ein

Ressourcenorientierte Ansatze wer-
den in allen Bereichen umgesetzt

Unterrichtsmaterial wird auch auf
Migrantinnen abgestellt

Inanspruchnahme von Dolmetscher-
Innen ist im Bedarfsfalle moglich

Im Unternehmen arbeiten mehrspra-
chige Dozentlnnen / Padagoglnnen

In den Angeboten des Unterneh-
mens werden interkulturelle Orientie-
rungen als fester Angebotsbestand-
teil fur alle Teilnehmenden aufge-
nommen

Die Erfassung des Migrationshinter-
grundes und der interkulturellen
Potenziale ist Bestandteil der stan-
dardisierten Kompetenzerfassung
bei den Teilnehmenden

Auf der Angebotsebene sollten fur
sonstige Kunden (Argen, JobCenter,
Kommunen, Privatwirtschaft) folgende
Aspekte bericksichtigt werden:

e Es werden Kooperation mit Migran-
tenunternehmen aufgebaut (Prak-
tika, Vermittlung, Aus- und Weiter-
bildung)

e Alle Potenziale der Teilnehmenden,
die aus einem Migrationshintergrund
resultieren, werden gezielt und be-
wusst fur die Begleitung / Vermitt-
lung eingesetzt

e Es werden Angebote im Verbund mit
der ethnischen Okonomie entwickelt

e Migrantenorganisationen werden als
Partner gewonnen und eingebunden

¢ Interkulturelle Aspekte im Angebot
sollen bei Ausschreibungen aufge-
nommen werden

e Gewinnung von Projektteilnehmerin-
nen durch Migrantenorganisationen

¢ Infoveranstaltungen und Gewinnung
von Multiplikatoren



AuBendarstellung

Bei der AuBendarstellung ist die pass-
genaue Entwicklung von Botschaften
wichtig. Dies bezieht sich auf die Ebene
der eigenen Mitarbeiterlnnen, der Kun-
deninnen und auf das regionale, soziale
und 6konomische Umfeld.

Einzelne MaBnahmen im Bereich der
AuBendarstellung sind:

e Regionale und lokale Strukturen wer-
den konzeptionell einbezogen

e Relevante Themen und Bedarfe wer-
den integriert

e Veroffentlichen und Bekanntmachen
des Leitbildes fur Mitarbeitende
und beschaftigte Teilnehmerinnen /
KundInnen

e Akquise von Auftraggebern aus der
ethnischen Okonomie und der Auf-
bau von Kooperationen

e Mehrsprachigkeit / Mehrsprachiges
in Offentlichkeitsarbeit und Informa-
tionsmaterial (Homepage, Flyer, Bro-
schire, Formulare, Kontakte, Partner)

e Berlcksichtigung der Zusammenar-
beit mit Migrantenorganisationen
und Migrantenunternehmen

e Fir die Forderung der deutschen
Sprache sowie relevanter 2. Sprachen
werden Angebote unterbreitet

Die in diesem Kapitel zusammenge-
stellten Punkte sind nicht abschlieBend
sondern um weitere Aspekte erwei-
terbar. Nach dem Verstandnis des Pro-
jektes ,Ressource+"” und der beteilig-
ten Projektpartner werden mit dieser
Aufstellung Hinweise fir Beschafti-
gungs- und Qualifizierungsunterneh-
men zusammengestellt, welche Schritte
notwendig sind, wenn interkulturelle
Offnungsprozesse auf Unternehmens-
ebene angestrebt werden und welche
Standards mindestens zu bericksichti-
gen sind, wenn Unternehmen fir sich
in Anspruch nehmen, sich interkulturell
zu offnen.

Auf allen Ebenen und in allen Arbeits-
bereichen, bei allen Aktivitaten und An-
geboten ist eine interkulturelle Folge-
abschatzung notwendiger Bestandteil.



3. Empfehlungen zur interkulturellen Offnung fiir
Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen

Auf den folgenden Seiten mochten wir
fur alle Interessierten das Vorgehen

im Verlauf des Projektes , Ressource+"
nachzeichnen und - so hoffen wir —
Anregungen fur interkulturelle Off-
nungsprozesse geben.

Im Projekt haben wir in einer ersten
umfassenden Analyse die Unterneh-
mensebene der beteiligten Koopera-
tionsunternehmen genauer betrach-
tet. In diesem Analyseschritt haben wir
Daten zur Personal- und Teilnehmer-
Innenstruktur sowie zu den eingesetz-
ten Forderinstrumenten erfasst, die Teil-
nehmerlnnen-Prozesse analysiert und
Aspekte von Kooperationen und Ver-
netzung thematisiert. Die Daten wur-
den durch leitfadengestitzte Interviews
erhoben. Die entsprechenden Teile des
Leitfadens sind den folgenden Unter-
kapiteln zugeordnet.

In einer zweiten Analyse haben wir
differenziertere Angaben zu den teil-
nehmerorientierten Angeboten der
Unternehmen mittels einer schriftlichen
Befragung erhoben. Und in einer drit-
ten Analyse wurde der Qualifizierungs-
bedarf der Stammkrafte sowie des
Managements erfasst, um auf dieser
Grundlage ein Qualifizierungskonzept
zu erarbeiten und entsprechende Ver-
anstaltungen durchzufthren.

Flankiert wurden diese Erhebungen
durch eine externe Expertise zur inter-
kulturellen Kompetenz als Bestandteil
beruflicher Handlungskompetenz, in
der der Frage nachgegangen wird, in
welchen Berufs- und Beschaftigungs-
feldern interkulturelle Kompetenz im
Berufsalltag besonders gefragt ist bzw.
gefragt sein wird, um Grundlagen fur
die Entwicklung neuer Qualifizierungs-
ansatze durch BQU zu liefern.

Eine weitere Expertise beschaftigte
sich damit, inwieweit es schon Ansatze
gibt, die interkulturelle Offnungspro-
zesse auf Organisations- und Unter-
nehmensebene durch die Einbindung
in die Qualitatsmanagementsysteme

absichern und auf Dauer stellen. Die
Expertise zeigt, dass es bislang keine
umfassenden Konzepte gibt, weder

bei Unternehmen noch bei Institutio-
nen, die per se Ubertragbar waren auf
alle Projekte der Arbeits- und Beschaf-
tigungsforderung. Dies liegt in erster
Linie daran, dass die Konzepte individu-
ell sind, dass sie passend fur die jewei-
ligen Bedingungen des Unternehmens,
der Zielgruppe, der Produkte und vielen
weiteren Faktoren entwickelt werden,
und dass Diversity-Management kein
zu einem bestimmten Zeitpunkt abge-
schlossenes Projekt ist, sondern ein
Lwork in progress”. Und es liegt auch
daran, dass die bestehenden und funk-
tionierenden Konzepte auf die Partizi-
pation aller setzten und daher von der
Kreativitat der Akteure abhangen. Was
aber transferierbar ist, ist die grund-
satzliche Haltung, die hinter den vielen
verschiedenen Konzepten liegt und die
ausschlaggebend dafir ist, ob ein Kon-
zept funktioniert, also von den Akteu-
ren getragen wird, oder nicht.

1. Schritt: Analysieren Sie die
Personalstruktur

In einem ersten Schritt sollte die beste-
hende Personalstruktur des Unterneh-
mens analysiert werden.

Fir den Bereich der interkulturellen Off-
nung ist es zunachst wichtig zu erfas-
sen, wie hoch der Anteil der Migran-
ten und Migrantinnen an der Stamm-
belegschaft des Unternehmens ist und
in welchen Bereichen, auf welchen Hie-
rarchieebenen Beschaftigte mit Migra-
tionshintergrund tétig sind.

In einem nachsten Schritt sollten die
interkulturell relevanten Kompetenzen
der Beschaftigten mit Migrationshin-
tergrund genauer erfasst werden: wel-
che Mehrsprachigkeitskompetenz brin-
gen diese Kolleginnen ins Unternehmen
ein, welche kulturelle Sachkompetenz
ist vorhanden, welche auch informel-
len Kompetenzen kénnen diese Mitar-

beitenden einbringen, die jenseits der
fachlichen berufsbezogenen Qualifika-
tion vorhanden sind.

Die Analyse der Personalstruktur sollte
aber auch die Mitarbeitenden ohne
Migrationshintergrund umfassen und
auch fur diese Beschaftigten der Frage
nachgehen, welche Sprachkompeten-
zen neben der deutschen Sprache ein-
gebracht und genutzt werden koénnen,
welche kulturelle Sachkompetenz wur-
de durch Qualifizierungen, eigene Aus-
landserfahrungen etc. erworben und
kann insbesondere auch fir die teilneh-
merorientierten Prozesse genutzt wer-
den.

Aus den Ergebnissen dieser Analyse
muUssen dann in einem nachsten Schritt
Schlussfolgerungen gezogen werden
und entsprechende MaBnahmen abge-
leitet werden. Zur interkulturellen Off-
nung gehort auch, dass die Zusammen-
setzung der Beschaftigten beispielswei-
se kritisch daraufhin Uberpruft wird,

ob sie im Hinblick auf die Diversitat der
Zielgruppen angemessen ist. Dies heiBt
nicht nur, Migrantinnen im Stammper-
sonal zu beschaftigten (optimalerweise
entsprechend der Anteile der Teilneh-
menden nicht-deutscher Herkunft) son-
dern auch bei nicht zugewanderten
Mitarbeitenden zu eruieren, welche —
bislang versteckten / noch nicht genutz-
ten — Kompetenzen fur die Arbeit in
interkulturell gemischten Teams vorhan-
den sind. Letztlich heit es auch, geeig-
nete MaBnahmen zu entwickeln, um
die bei der Personalstrukturanalyse fest-
gestellten Defizite zu beseitigen und
vorhandene Kompetenzen besser zu
fordern und zu nutzen.

Als Resultat der ersten Analyse ist die
Diversitat der Belegschaft erfasst und
es kdnnen konkrete Schritte definiert
und Ziele festgelegt werden, die vor-
handene Diversitat besser als bislang zu
nutzen bzw. die Diversitdt der Beschaf-
tigten bei zukinftigen Rekrutierungen
aber auch Qualifizierungen gezielt zu
erhohen.



2. Schritt: Analysieren Sie die
Teilnehmerinnen-Struktur

Analog zur Analyse der Personalstruk-
tur geht es im nachsten Schritt um die
Analyse der Teilnehmerinnenstruktur:
wie hoch ist der Anteil der Teilnehmen-
den mit Migrationshintergrund, wie
hoch sind der Frauen- und Manneran-
teil, wie ist die Altersstruktur, welche
Herkunftslander sind vertreten, wel-
che kulturellen (und religi¢sen) Hinter-
grinde haben die Teilnehmenden, die
bei der Konzeption und Durchfiihrung
von MaBnahmen, der Organisation des
betrieblichen Alltags von Bedeutung
sein kénnen und die beachtet werden
sollten. Aber auch welche Mehrspra-
chigkeitskompetenzen und welche in-
formell erworbenen Kompetenzen bei
den Teilnehmenden vorhanden sind,
sollte bei dieser Analyse berlcksichtigt
werden.

Auch aus der Erfassung der Diversitat
der Teilnehmenden / befristet Beschaf-
tigten / Kundinnen und Kunden sind
nach der Analyse Schlussfolgerungen
abzuleiten, die sich auf notwendige
Veranderungen der Teilnehmerprozesse
beziehen konnen, die sich aber auch

auf die Weiterentwicklung von Integ-
rationskonzepten richten kénnen. Im
Rahmen interkultureller Offnungspro-
zesse ist es entscheidend, dass alle Teil-
nehmerinnen Bedingungen vorfinden,
die fur eine gelingende Beschaftigung,
Qualifizierung und berufliche Integra-
tion notwendig sind. Dazu gehort ne-
ben der Absicherung der sprachlichen
Verstandigung fur diejenigen, die die
deutsche Sprache noch nicht so gut
beherrschen, auch die Schaffung einer
geeigneten Infrastruktur; dies umfasst
ein Konzept, wie Teilnehmende mit

in Deutschland nicht anerkannten Ab-
schltssen bei der formalen Anerken-
nung unterstitzt werden — um nur
einige Punkte aufzugreifen.

Im Projekt , Ressource+" haben wir
einen Aufnahme-Fragebogen erarbei-
tet, der fur alle Teilnehmerlnnen (deut-
scher und nicht deutscher Herkunft)
eingesetzt werden kann. Mit diesem
Fragebogen, der modular aufgebaut ist
und entsprechend des Einsatzbereiches
modifiziert werden kann, kénnen im
Aufnahmeprozess relevante Rahmen-
daten erfasst werden (siehe dazu auch
den 4. Schritt).

3. Schritt: Analysieren Sie die
Infrastruktur des Unternehmens

Im Projekt ,, Ressource+" definierten
wir 'Infrastruktur’ in einem umfassen-
den Sinn; sie umfasst nicht allein die
raumlichen Voraussetzungen (Anzahl
und GroBe der Raume, Ausstattung der
Unterrichtsrdume, etc.), sondern dar-
Uber hinaus wesentliche Gestaltungs-
anforderungen fur Abldufe und Ange-
bote. Diese sollten immer bertcksichti-
gen, dass es auch andere Sichtweisen
und Bedurfnisse als die der ,Mehrheits-
gesellschaft” gibt.

Betrachten Sie beispielsweise die Aus-
gestaltung der Raumlichkeiten des
Unternehmens, die von den Teilneh-
menden genutzt werden — also Bera-
tungsraume, Aufenthaltsraume, Unter-
richtsrdume etc. — und stellen Sie die
Frage: woran kann man erkennen,

dass in diesen Raumen Vielfalt gelebt
wird und Vielfalt erwiinscht ist? Gibt
es mehrsprachige Ausschilderungen als
Wegweiser, existieren Infoblatter in ver-
schiedenen Sprachen Uber die Ange-
bote (und ggf. Zustandigkeiten), welche
Bilder hdngen an den Wanden, welche
Dekorations- und Einrichtungsgegen-
stande? Nutzen Sie Piktogramme, die
Erklarungen auch fur Analphabetinnen
bzw. nicht reprasentierte Sprachen lie-
fern kénnen?

Schon durch die duBere Gestaltung
kdnnen Signale gesetzt werden, dass
Vielfalt gelebt wird und alle willkom-
men sind. Bezogen auf infrastruktu-
relle Aspekte ist auch die Auseinander-
setzung mit kulturellen Besonderhei-
ten und religidsen Praktiken wichtig.
Dies umfasst Speisenangebote, religitse
Feste und Feiertage genauso wie Klei-
dervorschriften und die Reflektion von
geschlechtsspezifischen Verhaltensnor-
men und -erwartungen.

Das Merkmal der Mehrsprachigkeit
innerhalb eines Unternehmens / einer
Organisation sollte sich nicht auf



Visualisierung beschrénken, sondern
sich in der Mehrsprachigkeit des Perso-
nals fortsetzen.

DarUber hinaus ist es wiinschenswert,
wenn es auch Angebote gibt, die Teil-
nehmende bei der Verstandigung
unterstttzen. Worterblcher verschie-
dener Sprachen beispielsweise, die
von Kundinnen und Mitarbeitenden
genutzt werden kénnen, um bei Ver-
standigungsproblemen eingesetzt
werden zu kénnen, sind ein einfach
zu realisierendes Angebot.

Auch Diskretion und Vertraulichkeit
sind Aspekte, die bei der Analyse der
Infrastruktur zu bertcksichtigen sind.
Diese sollten fur alle Teilnehmenden
auch raumlich gewahrt sein, sie sind
fir Migrantinnen und Migranten ggf.
aber von noch gréBerer Bedeutung.
Oft fehlt auch das Wissen dartber, wie
unterschiedliche Einrichtungen und Ins-
titutionen zusammenarbeiten, ob und
wie Informationen ausgetauscht wer-
den (Beispiel JobCenter und BQU, oder
BQU und Kindertagesstatten, BQU und
Weiterbildungstrager, BQU und Aus-
bildungsbetriebe). Dies kann die Wei-
tergabe von Informationen, die fur die
Unterstltzung bei bestehenden Prob-
lemlagen erforderlich sind, erschweren.

Im Projekt ,Ressource+" wurde durch
die vielféltigen Ansatze der beteiligten
Kooperationspartner deutlich, dass
bezogen auf Aspekte der Infrastruktur
zunachst der interne Reflektionsprozess
wichtig ist, dem sich dann die Frage
anschlieBt: Was mussen und was kon-
nen/wollen wir andern, wo wollen wir
gestaltend eingreifen?

Letztlich entscheidend ist es fur alle
Nutzerlnnen von Angeboten deutlich
zu machen, dass kulturelle / ethnische /
religi¢se Vielfalt im Unternehmen wahr-
und ernst genommen wird und diese

in der Gestaltung des Umfeldes, von
Abldufen und der Festlegung von
Regeln nicht Ubergangen, sondern
bertcksichtigt worden ist.

4. Schritt: Analysieren Sie die
Aufnahmeprozesse

Zur Analyse der Aufnahmeprozesse
gehoren die Faktoren des Umfeldes, in
dem der Aufnahmeprozess stattfindet,
dazu gehdrt die Frage, ob die sprachli-
che Verstandigung fur alle Teilnehmen-
den sichergestellt werden kann und wie
dies abgesichert ist. Und dazu gehort
i.d.R. die Aufnahme der Teilnehmer-
Innen-Daten, die nach dem Verstandnis
im Projekt , Ressource+"” auch immer
eine (erste) Kompetenzerfassung bein-
halten sollte.

Mehrsprachigkeit ist eines der interkul-
turell relevanten Diversitatsmerkmale;
insofern muss sichergestellt sein, dass
Sprache keine entscheidende Zugangs-
barriere zu den Angeboten einer Orga-
nisation darstellt. Es ist also sicherzu-
stellen, dass es entsprechende Konzep-
te fur die Gestaltung der Aufnahme-
prozesse gibt. Ob hier die sprachlichen
Ressourcen der Mitarbeitenden im
Unternehmen eingesetzt werden kén-
nen, ob ein Sprachmittlerpool aufge-
baut und gemeinsam von mehreren
Organisationen / Unternehmen genutzt
wird oder ob es noch weitere Mdglich-
keiten vor Ort gibt, ist nicht entschei-
dend.

Die Aufnahmeprozesse im Unterneh-
men sollten auch daraufhin Gberprift
werden, ob der situative Kontext so
gestaltet ist, dass er neue Teilnehmen-
de auch in interkultureller Perspektive
willkommen heiBt, oder ob sich allein
die so genannte Mehrheitsgesellschaft
angesprochen fahlen kann. Dies um-
fasst die Gestaltung ihrer Raumlichkei-
ten (wird deutlich, dass im Unterneh-
men unterschiedliche Kulturen vertreten
sind?), die BegrtiBung und Gesprachs-
situation.

SchlieBlich umfasst der Aufnahme-
prozess auch die Erfassung der Teil-
nehmerinnen-Daten. Der im Projekt
.Ressource+" erarbeitete Erhebungs-
bogen stellt den Versuch dar, alle

notwendigen Daten zusammen zu tra-
gen, die zu einem positiven MaBnah-
meablauf beitragen.

Da die Zielgruppen, konzeptionelle
Inhalte, die zur Verfligung stehenden
Ressourcen und die zeitlichen Rahmen-
bedingungen von MaBnahmen sehr
stark variieren, haben wir uns im Pro-
jekt ,Ressource +" fur einen modularen
Aufbau des Eingangsfragebogens fur
Teilnehmerlnnen entschieden.

Dabei haben wir uns von der Idee lei-
ten lassen, die Fragen so zu platzieren,
dass die Erhebung einem Personaler-
hebungsbogen bei einer Einstellung in
sozialversicherungspflichtige Arbeits-
verhaltnisse gleicht.

Werden im Rahmen einer MaBnahme
weitere Daten benétigt, wie z.B. Kun-
den-Nr. der ARGE oder Ansprechpart-
ner der ARGE, kann dies an passender
Stelle im Fragebogen eingefligt werden.

Im Anhang dieser Handreichung fin-
den Sie den vollstandigen Fragebogen,
im Folgenden die Erlauterungen zu den
einzelnen Modulen des Fragebogens.

Modul 1

Hier sind die personlichen Stammda-
ten erfasst. Die Angaben zu gesund-
heitlichen Einschrankungen sind selbst-
verstandlich freiwillig. Die Frage nach
Tatbestanden, die die Erwerbsfahigkeit
einschranken (Grad der Behinderung),
ist in der Regel fr die Einrichtung von
Arbeitsplatzen, Arbeitssicherheit usw.
notwendig.

Modul 2a

Diese Fragen fallen immer bei sozial-
versicherungspflichtigen Vertragen an.
In anderen MaBnahmen kann auf diese
Fragen verzichtet werden.

Modul 2b

Da bei steuerpflichtigen Beschaftigun-
gen die Frage nach der Abgabe der Kir-
chensteuer gestellt werden muss, lasst
sich hier auch die freiwillige Angabe



der Religionszugehorigkeit einflechten.
Das Wissen dariiber stellt sich als hilf-
reich fur eine interkulturell sensible Fol-
genabschatzung dar.

Modul 3

Hier ist eine reine Selbsteinschatzung
der Teilnehmenden gefragt. Eine Vertie-
fung der Angaben zu Sprachkompetenz
kann abhangig von der MaBnahme-
struktur im Verlauf der weiteren MaB3-
nahme ergéanzt werden.

Das Besondere hier ist die Gleichge-
wichtung aller Sprachkenntnisse, indem
jede/r Teilnehmende mehrere Sprachen
angeben kann und die Deutschkennt-
nisse von allen gleichermaBen erfragt
werden.

Der Begriff Muttersprache ist bewusst
nicht aufgefliihrt, da diese Bewertung
zu unterschiedlich interpretiert wird, als
dass hieraus eine Klarung entsteht.

Modul 4 bis 6

In diesen Modulen wird nach Bildung,
beruflicher Ausbildung und Studium
gefragt. Bei allen wird nach dem Stand
der Anerkennung in Deutschland ge-
fragt.

Hinweis: Die Module sollten zielgrup-
pen- und maBnahmebezogen ausge-
wahlt und zusammengestellt werden,
um unndtige Frustrationen der Teilneh-
menden beim Ausfillen zu vermeiden.

(Beispiel: Bei der Zielgruppe niedrig-
qualifizierte Helfertatigkeiten wirde die
ausfuhrliche Frage nach Studium mog-
licherweise zu unnétigen Abwehrreak-
tionen fuhren.)

Modul 7

In diesem Modul wird nach besuch-
ten Weiterbildungen gefragt. Hier ist
der Deutschkurs bewusst platziert um
diesen als WeiterbildungsmaBnahme
zu betonen. In gleicher Weise ist aber
auch jeder ,Deutsche” angeregt, z.B.
weitere absolvierte Sprachkurse hier
einzutragen.

Modul 8a und 8b

Um dem modernen Lebenslauf mit der
Angabe von Kompetenzprofilen Rech-
nung zu tragen ist mit dem Modul 8a
eine Auflistung nach Tatigkeiten abge-
fragt. Hier besteht insbesondere fir
Personen, deren Berufstatigkeit langer
zurtick liegt oder die noch nie berufs-
tatig waren, die Moglichkeit hier auch
nicht berufliche Tatigkeiten und Kom-
petenzen aufzufihren.

An dieser Stelle kann man fur eine ver-
tiefende Arbeit mit den Teilnehmenden
das Tool KES/KEN hinzuziehen.

In Modul 8b erfolgt dann eine Auflis-
tung beruflicher Tatigkeiten, wie sie in
Lebensldufen allgemein Ublich ist. Hier-
bei soll auch immer der Ort und das
Land angegeben werden, in dem der
beruflichen Tatigkeit nachgegangen
wurde.

5. Schritt: Analysieren Sie die
Kompetenzerfassung

Die Erfassung und Dokumentation von
Kompetenzen gehoért inzwischen als
fester Bestandteil zu allen teilnehmer-
orientierten Angeboten, unterscheidet
sich aber in Bezug auf genutzte Instru-
mente, Intensitat und Umfang der
Kompetenzerfassung, ob sie als einma-
liges Ereignis zu Beginn von Beschafti-
gungs- und QualifizierungsmaBnahmen
durchgefihrt oder mehrmals durchlau-
fen wird und auch dahingehend, wie
die Ergebnisse an die Einzelnen zurtck-
vermittelt werden.

Allen Teilnehmenden, mit denen Kom-
petenz-Erfassungs-Instrumente ange-
wandt werden, muss es gleicherma-
Ben maoglich sein, ihre Fahigkeiten

und Potenziale umfassend zu zeigen.
Umfassend bedeutet, dass sowohl for-
mal als auch informell erworbene Kom-
petenzen bericksichtigt werden mus-
sen, in Deutschland oder in anderen
Lédndern erworbene. Entscheidend ist
nicht, wann oder wo etwas gelernt

oder eingebracht worden ist, wichtig
ist zundchst nur, was jemand kann. Nur
so kénnen die vorhandenen Potenziale
aufgedeckt werden und bei Beschafti-
gung und Qualifizierung aufgebaut und
ausgebaut werden.

Bezogen auf Migrantinnen, aber auch
andere Zielgruppen in geférderter
Beschaftigung, steht immer noch zu oft
die Frage im Vordergrund, welche Defi-
zite vorhanden sind, die es zu ,behe-
ben” gilt. Der im Projekt , Ressource+"
verfolgte Potenzialansatz stellt in einem
mehrstufigen Verfahren die Frage nach
den Ressourcen ins Zentrum, verknipft
mit der Entwicklung von Angeboten,
die an Potenzialen ansetzen und diese
fur berufliche Integrationsprozesse
fruchtbar machen.

Mit dem im Projekt entwickelten Frage-
bogen fur die Aufnahmeprozesse aller
Teilnehmerinnen wird eine erste Erfas-
sung von Kompetenzen verbunden,

die vorhandene Mehrsprachigkeits-
potenziale aufdeckt, die insbesondere
auch informell erworbene Kompeten-
zen berlcksichtigt und auch erfasst,

ob nicht in Deutschland erworbene
Abschlusse hier anerkannt sind oder
nicht. Im Projekt verbinden wir damit
auch die Aufgabe fur BQU, im Falle der
(bisherigen) Nicht-Anerkennung zu pri-
fen, welche Méglichkeiten einer (Teil-)
Anerkennung bestehen und die Einzel-
nen entsprechend zu beraten. Unter-
suchungen haben belegt, dass es auf-
grund der herrschenden Anerkennungs-
praxis in Deutschland ein erhebliches
nicht genutztes Potenzial an fachlichen
Qualifikationen und Kompetenzen gibt
(vgl. MigraNet 2008). Es sollte sicher-
gestellt werden, dass auch alle nicht in
Deutschland erworbenen Abschlisse
und Zertifikate auf ihre Verwertbar-
keit zur beruflichen Integration und
Qualifizierung hin Gberpruft werden.
Auch wenn eine formale Anerkennung
zunéachst nicht moglich ist, kann an ein-
mal Erlerntes angeknupft werden.



Bei der Kompetenzerfassung ist durch-
gangig darauf zu achten, dass gerin-
gere Sprachkenntnisse nicht nachtei-
lig wirksam werden. Kénnen Teilneh-
mende ihre vorhandenen Fahigkeiten
(noch) nicht so gut in der deutschen
Sprache vermitteln, so muss ihnen dies
in der Muttersprache (bzw. einer Spra-
che, die sie besser als Deutsch beherr-
schen) ermdglicht werden.

Werden Testverfahren eingesetzt, so
sind diese darauf zu Uberprifen, ob

sie deutsche Sprachkompetenz oder
andere Kompetenzen erfassen sollen.
Geht es beispielsweise um die Erfas-
sung von mathematischen Kenntnissen,
dann ist es nicht zwingend erforderlich,
dass Aufgaben allein in Deutsch formu-
liert werden.

Im Rahmen der Kompetenzerfassung
wenig Beachtung finden bislang vor-
handene interkulturelle Kompetenzen
bzw. Potenziale. Nicht allein Mehrspra-
chigkeit, auch kulturelle Sachkompe-
tenz, die Erfahrungen aus unterschied-
lichen kulturellen Kontexten sollen im
Rahmen von Kompetenzerfassungspro-
zessen aufgegriffen werden. Diese Res-
sourcen werden noch viel zu wenig sys-
tematisch fur berufliche Integrations-
prozesse genutzt (vgl. dazu Kapitel 5).

Die Empfehlung von ,Ressource+":
Uberprifen Sie die eingesetzten In-
strumente und Methoden zur Kom-
petenzerfassung auf chancengerechte
Nutzungsmoglichkeiten fur alle Teilneh-
menden, erfassen Sie auch vorhandene
interkulturelle Potenziale und nutzen
Sie diese gemeinsam mit den Teilneh-
menden in den weiteren Integrations-
aktivitaten. Kompetenzerfassung bein-
haltet immer auch, dass eine Mog-
lichkeit der Reflektion beziglich der
eigenen Fahigkeiten und Potenziale
gegeben sein muss. Dies sollte auf
allen Ebenen der Kompetenzerfas-
sungsprozesse sicher gestellt sein.

6. Schritt: Analysieren Sie die teil-
nehmerorientierten Angebote

In Beschaftigungs-, beruflichen Bil-
dungs- und Qualifizierungsunterneh-
men werden vielfaltige Angebote fur
Arbeitsuchende unterbreitet. Das Spek-
trum reicht von Beratung, Unterstit-
zungsangeboten zur Problembearbei-
tung Uber Beschaftigungsangebote bis
zu unterschiedlichen Qualifizierungs-
und Bildungsangeboten.

Alle diese Angebote eines Unterneh-
mens sollten einer interkulturell rele-
vanten Folgeabschatzung unterzogen
werden, um sicherzustellen, dass weder
strukturell noch inhaltlich Zugangsbar-
rieren bestehen.

Bei der Gestaltung der unterschiedli-
chen Angebote fur Teilnehmende ist
Sprache / Mehrsprachigkeit eine zent-
rale Kategorie. Beratungs- und Unter-
stlitzungsangebote beispielsweise mus-
sen auch genutzt werden kdénnen,
wenn die deutschen Sprachkenntnisse
noch nicht so gut sind; erforderlich ist
also einerseits, dass Beratung auch in
einer anderen als der deutschen Spra-
che erfolgen kann und dass es anderer-
seits Angebote zur Verbesserung der
Sprachkompetenz in der Zielsprache
Deutsch gibt, die allen mit entsprechen-
dem Forderbedarf offen stehen.

Die Erhebungen im Projekt ,Ressour-
ce+"” bei den beteiligten Kooperations-
partnern haben ergeben, dass bei der
Halfte der Angebote die Beherrschung
der deutschen Sprache eine Zugangsvo-
raussetzung darstellt; anders formuliert:
von 50 % der Angebote sind Personen
mit geringen Deutschkenntnissen aus-
gegrenzt. Wenig entwickelt sind bislang
Angebote, die fachliche und sprachliche
Qualifizierung verkntpfen. Bei der Ana-
lyse der Angebote im Unternehmen
sollten Sie auch auf diese beiden As-
pekte achten. Prifen Sie auch, ob es
einen Zusammenhang bei der Zusam-
mensetzung der Teilnehmenden an

den unterschiedlichen Angeboten und
deren Migrationshintergrund gibt. Ist es
beispielsweise so, dass mit steigendem
Qualifikationsniveau von Angeboten
der Anteil der Teilnehmenden mit Mig-
rationshintergrund abnimmt? Liegt dies
tatsachlich an den fehlenden Vorausset-
zungen auf Seiten der Teilnehmenden
oder liegt es an der Art, wie die Qualifi-
kationen vermittelt werden?

Die Analyse des Angebotsspektrums
umfasst auch die verwendeten Lehr-
und Lernmaterialien und inhaltlichen
Schwerpunktsetzungen. Hier ist zu pri-
fen, ob diese mono- oder interkulturell
ausgestaltet sind. So sollte Unterrichts-
material immer auch auf Migrantinnen
abgestellt sein; Qualifizierungs- und
Beschaftigungsangebote sollten dahin-
gehend analysiert werden, ob kulturelle
Hintergriinde bertcksichtigt werden.

Wenig entwickelt sind bislang Ausbil-
dungs- und Qualifizierungsansatze, die
Mehrsprachigkeit gezielt férdern und
Mehrsprachigkeitspotenziale bewusst
zur beruflichen Integration nutzen. In
Zukunftsbranchen, wie Gesundheit und
Pflege beispielsweise, wird der Bedarf
an Arbeitskraften mit mehrsprachiger
Fach- und interkultureller Sozialkompe-
tenz noch steigen.

In diesem Zusammenhang ist auch an
interkulturell orientierte Dienstleistungs-
angebote in anderen Bereichen zu den-
ken, fur die qualifizierende Angebote
entwickelt und implementiert werden
kdnnten.

In der Arbeit von , Ressource+" hat sich
gezeigt, dass es viele Bereiche gibt, in
denen die interkulturellen Kompeten-
zen der Teilnehmenden genutzt werden
kdnnen und sollten. Beispiele aus der
praktischen Arbeit betrafen Warenan-
gebot und -prasentation sowie Verkauf
in Second Hand Laden, die Zubereitung
von Speisen / Zusammenstellung von
Speiseangeboten im Gastronomiebe-
reich, die bewusste Nutzung und War-



digung von Kreativitdt und Improvisa-
tionstalent etwa im technisch-gewerbli-
chen Tatigkeitsspektrum.

Im Hinblick auf die Starkung beruflicher
Handlungskompetenzen der Teilneh-
merlinnen ist die Vermittlung interkultu-
reller Kompetenzen und Orientierungen
als integrativer Bestandteil von Quali-
fizierungs-, beruflichen Bildungs- und
BeschaftigungsmaBnahmen aufzuneh-
men.

Aus der in Schritt 5 durchgefihrten
Analyse der Kompetenzerfassung lassen
sich in durch die Auswertung der Kom-
petenzprofile der Teilnehmenden Riick-
schlisse fur die Weiterentwicklung des
Angebotsspektrums ziehen:

e an welche Kenntnisse und Vorerfah-
rungen kann angeknupft werden,

e welche informellen Kompetenzen
sind vorhanden, die fur die Nutzung
im beruflichen Kontext ausgebaut
werden koénnen,

e welche Sprachkompetenzen wer-
den mitgebracht und kénnen vertieft
werden, um berufliche Integrations-
maoglichkeiten zu erweitern,

e welche beruflichen Erfahrungen /
nicht deutschen Abschlisse brin-
gen Teilnehmende mit und wel-
che Anpassungs- und Nachqualifi-
zierungsangebote kénnen in diesen
Bereichen entwickelt werden,

um hier nur einige Aspekte zu nennen.

Bei der Entwicklung und Beschreibung
aller Angebote sollte die Potenzialori-
entierung im Vordergrund stehen, und
dies sollte auch erkennbar sein. Und
auch die Orientierung an und auf inter-
kulturelle Vielfalt sollte deutlich kom-
muniziert werden und erlebbar sein.

7. Schritt: Analysieren Sie die Quali-
fizierungsbedarfe von Management
und Stammbelegschaft

Nach den Untersuchungen des Projekt-
partners Pro Dialog Kéln UG kénnen im
von interkultureller Diversitat geprag-
ten Berufsalltag Probleme, Spannungen
und Missverstandnisse auftauchen. Die
Folgen kénnen Konfrontationen und/
oder Segregation sein, d.h. es kénnen
sich Parallelstrukturen bilden, man
kommt nicht freiwillig bzw. ungern zu-
sammen. Konflikte werden zunehmend
ethnisiert, kulturalisiert und/oder sexis-
tisch interpretiert. Die Segregation ver-
starkt insbesondere bei jungen Men-
schen mit Zuwanderungsgeschichte die
Desintegrationsprozesse. Diese behin-
dern unter anderem eine erfolgreiche
berufliche Integration von Menschen
mit insbesondere nicht deutscher Her-
kunft.

Interkulturelle Handlungsfahigkeit von
einzelnen Akteurinnen und Akteuren
ist vor allem im Migrationskontext von
zentraler Bedeutung.

Ausgehend von diesen Beobachtungen
und Thesen, wollten wir im Rahmen
des Projektes ,Ressource+" wissen, wie
interkulturell handlungsfahig die einzel-
nen Mitarbeiterinnen (MA) in Beschaf-
tigungs- und Qualifizierungsunterneh-
men sind. Im Rahmen einer Analyse
fihrten wir diesbeztglich Qualitatsstan-
dardschecks nach dem Waik®-Konzept
durch.

Die Auswertung der schriftlichen Befra-
gung ergab, dass die Interaktionen z.B.
zwischen Deutschen ohne Zuwande-
rungshintergrund und Zugewanderten
auch in den Beschaftigungs- und Qua-
lifizierungsunternehmen oft von Miss-
verstandnissen, Unsicherheiten und

Die folgenden Waik®-Qualitatskriterien lagen der Erhebung zugrunde:

1. MA kann in interkulturellen Arbeitssituationen die sprachlichen Ausdrucks-
und Verstandnisprobleme (in Bezug auf Deutsch) erkennen und beschrei-
ben. Bei sprachlichen Barrieren ergreift MA die Initiative, sie zu beheben.

2. MA geht mit der Mehrsprachigkeit der Kundschaft bzw. der Belegschaft

souveran um.

3. MA ist mehrsprachig und in der Lage (befugt) dies je nach Bedarf aktiv

einzusetzen.

4. In interkulturellen Arbeitssituationen kann MA kulturell bedingte Verhal-
tensweisen erkennen und heuristisch beschreiben. MA kann diesbeziig-
lichen Missverstandnissen / Stérungen konstruktiv vorbeugen.

5. MA kann mit Menschen, die andere bzw. gegensatzliche Einstellungen /
Wertehaltungen haben, konstruktiv (zusammen-)arbeiten.

6. MA kann kulturell bedingte Wertekonflikte erkennen, heuristisch beschrei-
ben und empathieorientiert nutzbar machen.

10. MA kann (ethnisch, kulturell, religis) motivierte Anerkennungsprobleme

erkennen und konstruktiv bearbeiten.

11. MA kann durch Migration und/oder Migrationshintergrund entstandene
Erfahrungen / Orientierungen erkennen, beschreiben und situationsgerecht

bertcksichtigen.

12. MA achtet auf die ICM-Aspekte und Uberprift Arbeitsanldufe, Angebote
etc. in Bezug auf kultur- und ethniensensible Gleichstellungsorientierung.



manchmal auch von ernsthaften Kon-
flikten begleitet sind. Der Wunsch nach
mehr Handlungssicherheit im von Inter-
kulturalitat gepragten Arbeitsprozess
wurde immer wieder zum Ausdruck
gebracht.

Auf die Fragen, zu welchen Themenfel-
dern wiinscht man sich Unterstitzung
und Weiterqualifizierung, antworteten
die Befragten wie folgt:

KF1 = Interkulturelle Kommunikation
KF2 = Interkulturelle Konfliktregelung

KF3 = kulturelle und migrationsspezifi-
sche Sachkompetenz

KF4 = Interkulturelle Orientierungskom-
petenz

Im Fokus der Schulungen im Rahmen
des Projektes stand deshalb die Star-
kung der interkulturellen Kommunika-
tionsfahigkeit, der kultur- und migra-
tionsspezifischen Sachkompetenz, die
konstruktive Konfliktbearbeitungsfahig-
keit im Migrationskontext und die ICM-
Kompetenz (Intercultural Mainstrea-
ming Kompetenz).

Interkulturelle Kommunikations-
fahigkeit

Kommunikationskompetenz ist die
Fahigkeit, sich anderen Menschen ver-
bal, nonverbal, paralingual und inhalt-
lich verstandlich mitteilen, und die
Mitteilungen von Anderen unverzerrt
wahrnehmen und deuten zu kénnen.
Interkulturelle Kommunikationskom-
petenz einer Person wird nach dem
Waik®-Konzept dadurch deutlich, ob
diese in der Lage ist:

e verbale, nonverbale, paralinguale
und emotionale Stérungen der inter-
kulturellen Kommunikation rechtzei-
tig zu erkennen und vorzubeugen,
Dimensionen der Kommunikation zu
erkennen und zu berlcksichtigen,

e Gesprache im interkulturellen Kon-
text spannungsfrei zu fihren und

o interkulturelle Interaktionen produk-
tiv zu gestalten.

Zu welchen Themen wiinschen Sie sich Unterstiitzung und Fortbildungs-
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Interkulturelle Kommunikationsfahigkeit
ist folglich entscheidend fur eine konst-
ruktive Begegnung zwischen Menschen
unterschiedlicher Herkunft und kulturel-
ler Pragung.

Kultur- und migrationsspezifische
Sachkompetenz

Fundierte kulturelle und/oder migrati-
onsspezifische Sachkenntnisse bilden
die Grundlagen fir eine konstruktive
Auseinandersetzung im interkulturellen
Kontext. Die Vermittlung von Kultur-
und migrationsspezifischen Sachinfor-
mationen ist bei Waik®-Schulungen ein
wichtiger Bestandteil. Die Untersuchun-
gen zeigen, dass mangelnde fundierte
Sachkenntnisse haufig die Ursache fur
Fehleinschatzungen in den interkulturel-
len Begegnungen sind.

Konstruktive Konfliktbearbeitungs-
fahigkeit im Migrationskontext

Die interkulturelle Konfliktmanagement-
kompetenz nach dem Waik®-Konzept
beinhaltet sowohl die Starkung person-
licher interkultureller Konfliktfahigkeit
als auch die Fahigkeiten und Kenntnisse
zu interkultureller Konfliktbearbeitung.

Bei der Schulung persénlicher interkul-
tureller Konfliktfahigkeit geht es um
eine Starkung der Ambiguitatstoleranz,
d.h. Offenheit und innere Bereitschaft
zum Verstehen von kulturellen Diffe-
renzen und zum Zulassen von anderen
Deutungen und Orientierungen. Bei
der Vermittlung interkultureller Kon-
fliktregelungskompetenzen geht es um
eine fundierte interkulturell relevante
Konfliktanalyse, eine diesbezigliche
zuverlassige Prognose und schlieBlich
um eine geeignete Intervention.

Es geht vor allem darum, nicht nach
Schuldigen zu suchen sondern nach
Losungen. Einer Eskalation von Miss-
verstandnissen und Konflikten soll vor-
gebeugt werden, |6sbare Probleme



sollen konsensorientiert geregelt und
unlésbare Konflikte so transformiert
werden, dass sie von Beteiligten tole-
riert bzw. ausgehalten werden kénnen.

ICM- Kompetenz (Intercultural
Mainstreaming Kompetenz)

Sie ist die interkulturelle Orientierungs-
bzw. Ausrichtungskompetenz, d. h.

die Fahigkeit zur kultur- und ethnien-
sensiblen Uberprifung und Optimie-
rung der Arbeitsabldufe unter Beach-
tung des Gleichbehandlungsgesetzes.

Es geht genauer um die Fahigkeit, die
divergierenden Interessen und Lebens-
modelle von Menschen unterschiedli-
cher ethnischer und kultureller Hinter-
grunde in der Struktur, in der Gestal-
tung von Prozessen und Arbeitsablau-
fen, in den Ergebnissen und Produkten,
in der Kommunikation und Offentlich-
keitsarbeit sowie in der Steuerung
(Controlling) von vornherein zu bertick-
sichtigen. Das Ziel ist eine effektive Nut-
zung von Ressourcen und eine gleich-
berechtigte Férderung der Potentiale
der Gesellschaft im interkulturellen
Kontext.

Bei der Nutzung und Foérderung dieser
Potentiale ist es wichtig, dass Konzepte
und MaBnahmen eingespannt werden.
lhre etwaigen Auswirkungen auf die
Situation der Menschen sollen bereits
in der Konzeptionsphase aktiv und
erkennbar integriert werden.

8. Schritt: Analysieren Sie die
AuBendarstellung

Unter AuBendarstellung fassen wir im
Projekt ,Ressource+" nicht allein alle
Medien der Prasentation und Offent-
lichkeitsarbeit, die zum Einsatz kom-
men, sondern auch die AuBenbeziehun-
gen / Kooperationen eines Unterneh-
mens. Mit der AuBendarstellung eines
Unternehmens / einer Organisation
wird auch immer deren Offenheit fur

die Zusammenarbeit mit Partnerinnen
signalisiert, die gleichfalls das Anliegen
interkultureller Offnungsprozesse unter-
stltzen und aktiv verfolgen.

Offentlichkeitsarbeit ist ein entschei-
dender Bereich im Kontext der interkul-
turellen Offnungsprozesse; sie kommu-
niziert Konzepte und Ziele nach innen
zu den Mitarbeiterinnen des Unter-
nehmens, sie schafft Transparenz nach
auBen gegenulber den unterschiedli-
chen Kundengruppen, gegeniber Poli-
tik und Kooperationspartnerinnen. Mit
der AuBendarstellung der Unterneh-
mensziele und der unterschiedlichen
Angebote kann auch deutlich vermittelt
werden, dass die Wertschatzung von
Vielfalt und die Integration von Mig-
rantinnen in der Arbeit eines Unterneh-
mens fest verankert sind.

Mehrsprachigkeit sollte im Rahmen der
Offentlichkeitsarbeit ein Standard sein;
dabei geht es nicht darum alle Informa-
tionen in so vielen Sprachen als még-
lich vorzuhalten. Analysieren Sie, wel-
che Informationen fur welche Zielgrup-
pen relevant sind, analysieren Sie, wie
genau sich diese Zielgruppen zusam-
mensetzen und gestalten Sie dann
Informationsmaterial mehrsprachig.
Oder fragen Sie sich, ob sie weitere,
neue Zielgruppen erreichen mochten
und ob dieses Anliegen durch mehr-
sprachige Offentlichkeitsmaterialien
maoglich ist.

Uberpriifen Sie nicht allein, in welchen
Sprachen Sie bislang Angebote unter-
breiten, sondern analysieren Sie Ihre
Offentlichkeitsarbeit auch unter inhaltli-
chen und gestalterischen Gesichtspunk-
ten. Spielt das Thema interkulturelle
Offnung eine Rolle in lhrer AuBendar-
stellung, konnen Sie damit Ansatze und
Angebote verknipfen? Arbeiten Sie mit
Bildern, die die interkulturelle Offnung
und Vielfalt ihres Unternehmens nach
auBen zeigen?

Mit der Thematisierung der interkultu-
rellen Offnung nach auBen sensibilisie-
ren Sie Kooperationspartner, Auftrag-
geber und Politik fir dieses Anliegen.
Sie machen gegeniber potenziellen
Kooperationspartnerinnen aus dem
Kreis der Migrantenorganisationen
(MO) und Migrantenunternehmen (MU)
darauf aufmerksam, dass lhr Unterneh-
men fir interkulturelle Offnungspro-
zesse steht, diese voranbringt und in
diesem Prozess offen fur eine Zusam-
menarbeit auch mit anderen Organisa-
tionen ist.

Durch sprachliche Offenheit und eine
entsprechende inhaltlich / visuelle Ge-
staltung kénnen Sie Barrieren Uberwin-
den helfen, die bislang Migrantinnen
und Migranten den Zugang zu lhrer
Organisation und lhren Dienstleistun-
gen erschwert haben.

Mit threr AuBendarstellung machen Sie
deutlich, dass Sie sich dem Prozess der
interkulturellen Offnung stellen, lhre
Tatigkeit entsprechend ausrichten und
in diesem Prozess auch offen fir neue
Kooperationen insb. mit MO und MU
sind.

Mit der Offentlichkeitsarbeit und ge-
samten AuBendarstellung des Unter-
nehmens sollte die Bedeutung interkul-
tureller Offnungsprozesse transportiert
werden. Damit tragen Sie dazu bei,
dass gesellschaftliche Akzeptanz und
die Forderung von Partizipationsprozes-
sen flr Migrantinnen und Migranten
unterstltzt werden. Die AuBendarstel-
lung ist insofern auch ein wesentlicher
Bestandteil der politischen Lobbyarbeit
in gesellschaftlichen Strukturen.



4. Interkulturelle Offnung und der Aufbau von
neuen Netzwerken

Ausgangssituation

16 Millionen Menschen haben in
Deutschland einen Migrationshinter-
grund. Davon haben ca. 8 Millionen
Menschen einen auslandischen Pass
und ca. 8 Mio. sind Deutsche mit Mig-
rationshintergrund. Weiterhin gibt

es ca. 600.000 Migrantenunterneh-
men mit 2 Mio. Beschaftigten (20 %
davon ohne Migrationshintergrund)

in Deutschland (Quelle: Mikrozensus
2010). Es gibt bundesweit ca. 20.000
Migrantenorganisationen, die als ein-
getragene Vereine ehrenamtlich aktiv
sind. Von Kindern und Jugendliche zwi-
schen 6 und 27 Jahren machen jene,
die einen Migrationshintergrund haben,
einen Anteil von ca. 30 % aus und in
GroBstadten haben rund 50 % aller
Kindergartenkinder einen Migrations-
hintergrund — mit steigender Tendenz.
Hier sind die zukUnftigen Human-Res-
sourcen und Potenziale, die Deutsch-
lands Zukunft maBgeblich mit beein-
flussen werden.

Noch immer ist die Arbeitslosenquote
der (jungen) Menschen mit Migrati-
onshintergrund signifikant hoher als
bei der ,einheimischen” Bevélkerung,
die Bildungsabschlisse auch der in
Deutschland geborenen so genannten
Bildungsinlander sind niedriger und die
Zugange zum dualen Ausbildungssys-
tem und zur beruflichen Weiterbildung
sind weniger durchlassig. Wesentliche
Grinde dafur liegen auch in der unzu-
reichenden Wahrnehmung durchaus
vorhandener Informations-, Beratungs-
und Bildungsangebote durch die Mig-
rantinnen und Migranten. Haufig wer-
den von den Migrantinnen deutsche
Einrichtungen, Institutionen und Behor-
den nicht oder zu wenig als unterstut-
zende dienstleistungsorientierte Bera-
tungseinrichtungen erfahren. Deut-
sche Institutionen und Behdrden haben
noch zu wenig Kenntnis hinsichtlich der
Potenziale von Menschen mit Migra-
tionshintergrund. Bewusste und/oder
unbewusste Diskriminierungen passie-
ren tagtaglich.

Interkulturelle Potenziale und
Chancen

Auf der Grundlage von strukturellen
Veranderungen, wie z.B. Globalisie-
rung, EU-Osterweiterung, demografi-
scher Wandel, Fachkraftemangel und
der stetigen Zunahme gesellschaftlicher
Multi- bzw. Interkulturalitat etc., misste
die maximale Férderung von Kindern
und Jugendlichen mit und ohne Mig-
rationshintergrund und die Schaffung
von Chancengerechtigkeit eines der pri-
maren Ziele und eine der bedeutends-
ten Aufgaben von Politik, Wirtschaft
und Gesellschaft sein. Mehrsprachig-
keit und Kenntnisse unterschiedlicher
Kulturen sind die Zukunftsressourcen
far die AuBenwirtschaft und die Bin-
nenwirtschaft. Ohne die Verstarkung
der Anstrengungen bei der (Weiter-)
Bildung und (Arbeitsmarkt-)Integration
von Jugendlichen und jungen Erwach-
senen mit Migrationshintergrund ent-
zieht man ihnen die gleichberechtigte
Grundlage am gesellschaftlichen Leben
zu partizipieren. Hierbei ist die ,prag-
matische Definition” des Integrations-
begriffs vom Zuwanderungsrat (2004)
gemeint, die Integration als die még-
lichst chancengleiche Teilhabe an den
zentralen Bereichen des gesellschaftli-
chen Lebens versteht. Dies gilt insbe-
sondere fur die Bereiche Erziehung, Bil-
dung, Ausbildung, Zugang zum Arbeits-
markt, Wohnen und Wohnumfeld, aber
auch fur die Teilhabe an den Fursorge-
und Schutzsystemen der Gesundheit
und des Rechts.

Die Notwendigkeit der Inter-
kulturellen Offnung

Im Rahmen der interkulturellen Offnung,
die einen (selbst-)reflexiven Lern- und
Veranderungsprozess von und zwischen
unterschiedlichen Menschen, Lebens-
weisen und Organisationsformen zum
Thema hat, miUssen Organisationen sich
den veranderten Bedingungen unserer
Gesellschaft stellen und ihre Strukturen
danach ausrichten und anpassen. Eines
der zentralen Arbeitsfelder der Perso-

nal- und Organisationsentwicklung
musste deshalb sein, sowohl das vor-
handene Personal interkulturell zu schu-
len, als auch zusatzliches mehrspra-
chiges Personal einzustellen. Die Ein-
stellung von (Beratungs-)Personal mit
interkultureller Kompetenz musste als
Kriterium in der Bewerbung und Neu-
einstellung mit gefordert werden. Dies
gilt vor allem auch fir Arbeitsagen-
turen, Arbeitsgemeinschaften, Kom-
munen und Bildungseinrichtungen,

die besonders groBBe Schwierigkeiten
haben, eine Brlicke zu Menschen mit
Migrationshintergrund zu schaffen. Die
interkulturelle Offnung und das Poten-
zial von Empowerment als Innovations-,
Integrations- und Qualifikationsfaktor
wird von sehr vielen Organisationen
derzeit noch nicht in ausreichendem
MaBe geférdert und genutzt.

Dozentinnen und Dozenten mit Migra-
tionshintergrund und/oder interkultu-
reller Kompetenz kénnen nicht nur als
glaubwurdige Vorbilder fur dieses Klien-
tel fungieren, sondern auch durch das
Wissen Uber kulturelle Praktiken und
Verhaltensweisen in ihrem beruflichen
Engagement neue Ideen und Anregun-
gen fur interkulturelle Konzepte und
Strategien liefern. Eigene Migrationsge-
schichten, personliche Erfahrungen und
Vorteile von Zwei- oder Mehrsprachig-
keit fordern schnellere Vertrauensver-
héltnisse und schaffen bessere Zugangs-
maoglichkeiten zu Migrantinnen und
Migranten. Zusatzlich kénnen die Star-
ken und Kompetenzen besser erkannt
und entsprechend geeignete Integra-
tionsmoglichkeiten in den schulischen
und beruflichen Bereichen individu-

ell angeboten werden. Interkulturelle
Kompetenz und mehrsprachiges Perso-
nal sind sehr wichtige Faktoren, wenn
es darum geht, berufliche Anforderun-
gen in einem multikulturellen Umfeld
im In- und Ausland zu erfullen. Aus die-
sem und vielen weiteren Grinden sind
interkulturell ausgerichtetes Personal
mit und ohne Migrationshintergrund
ein groBer Vorteil fur die Personal- und
Organisationsentwicklung.



Die Notwendigkeit der Kooperation
mit Migrantenunternehmen
und Migrantenorganisationen

Eine verstarkte Kooperationspartner-
schaft zwischen , Einheimischen” und
Migrantenunternehmen bzw. Migran-
tenorganisationen ist ein wichtiges
neues Instrument der (Ausbildungs-
und Arbeitsmarkt-)Integration von
(jungen) Menschen mit Migrations-
hintergrund. Derzeit gibt es zwar ca.
600.000 Unternehmen mit Uber 2 Mio.
Beschaftigten in Deutschland, die von
Migrantinnen gefuhrt werden, die bis-
her aber von den Bildungstragern in
der Regel nicht ausreichend als Koope-
rationspartner bertcksichtigt werden.
Dabei sind die Beschaftigungs- und
Ausbildungspotentzale bei Unterneh-
merlnnen mit Migrationsgeschichte
langst nicht ausgeschopft. Durch das
Fehlen von Informationen Uber das Bil-
dungs- und Ausbildungssystems, ist es
haufig vielen Migrantenunternehmen

gar nicht bewusst, dass sie selbst in der

Lage sind, Personal aus- und weiter-
zubilden. Die Reduzierung der starken
Benachteiligung von Jugendlichen mit
Migrationsgeschichte am Arbeits- und
Ausbildungsmarkt konnte in diesem
Fall mit Hilfe der Migrantenunterneh-
men angegangen werden. Hierfur ist
jedoch eine starkere Kooperation zwi-
schen den Bildungseinrichtungen, Mig-
rantenorganisationen und Migranten-
unternehmen notig, durch die zusatzli-
che Betriebe akquiriert werden koénnen,
um Menschen mit und ohne Migrati-
onsgeschichte eine Beschaftigung oder
eine Ausbildung im dualen System zu
ermoglichen.

Kooperationen mit Migrantenunter-
nehmen — neue Ansatze fiir Qualifi-
zierung und Ausbildungspotenziale
erschlieBen

An dieser Ausgangslage hatte das
XENOS-Projekt ,Ressource+" (sowie
eines der JOBSTARTER-Projekte des
Projektpartners MOZAIK gGmbH DIAN
OWL - das interkulturelle Ausbildungs-

Netzwerk in Ostwestfalen-Lippe) ange-
setzt und versucht Antworten auf die
Fragen zu finden, wie Migrantenunter-
nehmen, die nicht ausbilden, erreicht
und fur die duale Ausbildung gewon-
nen werden kénnen. Worin liegen die
Grinde fur die geringere Ausbildungs-
bereitschaft bei Unternehmerlnnen mit
Migrationsgeschichte? Welche Heran-
gehensweisen, Ansprachen erscheinen
dabei fur welche Art von Unternehmer-
gruppen sinnvoll?

Denn in den letzten Jahren verzeich-
nen diese dynamische Wachstumsra-
ten. Jedoch liegt ihre Beteiligung an der
dualen Ausbildung deutlich unter dem
bundesweiten Durchschnitt von 25 %.
Der Ansatz, das Ausbildungspotential

in Migrantenunternehmen auszuschop-
fen, sollte durch eine enge Kooperation
mit unseren Netzwerk-Partnern und das
Schaffen eines Interkulturellen Netzwer-
kes vonstatten gehen.

Die Uberzeugung dabei ist, dass die
wachsende Zahl von Migrantenunter-
nehmen bei richtiger Herangehens-
weise vielfaltige Moglichkeiten bietet,
neue und zuséatzliche Ausbildungsplatze
zu schaffen — nicht nur fir Jugendliche
mit Migrationsgeschichte.

Definition und Entwicklung von Unter-
nehmen mit Migrationsgeschichte

Die Migrationsentwicklung der letzten
50 Jahre hat in Deutschland auch in
der Unternehmerstruktur deutliche
Spuren hinterlassen. So stellen derzeit
Unternehmer und Unternehmerinnen
mit Migrationsgeschichte einen bedeu-
tenden Wirtschaftsfaktor dar. Sie sind
oft Symbolfiguren einer gelungen In-
tegration. lhre Zahl wird vom statisti-
schen Bundesamt fur das Jahr 2005
auf 582.400 Personen beziffert. Der
groBte Teil stammt aus den ehemaligen
.Gastarbeiterlandern” Turkei, Italien,
Griechenland und Portugal.

Abbildung 1: Ubersicht zur quantitativen Bedeutung auslandischer und
auslandischstammiger Selbstandigkeit in Deutschland

Ausgewahlte Herkunft
Merkmale

Anzahl Selbstandige griechisch
auslandische 26.000
+eingeblrgert 1.500
auslandischstammige 27.500
insgesamt

Frauenanteil 24,0
Anteil an allen ausland. 9.1 %
Selbstandigen

Selbstandigenquote 15,5 %
Entwicklung seit 1991 + 5.000
relative Veranderung + 24 %
Selbstandigenquote + 4%-Pkt.

italienisch tiirkisch Auslander
insgesamt

46.000 43.000 286.000

3.500 17.500

49.500 60.500

19,6 18,6 26,2

16,1 % 15,0 % 100,0 %

13,1% 5,8% 9,6 %

+ 16.000 +21.000 + 111.000

+53% +95% + 63 %

+ 4%-Pkt.  +3%-Pkt. +3%-Pkt.

Quellen: Statistisches Bundesamt (Mikrozensus), ifm-Primarerhebung , Ethnische Okonomie” 2004,

Berechnungen ifm Universitat Mannheim



Die Selbstandigenquote bei Menschen
mit Migrationhintergrund liegt bei
9,6 % im Vergleich zu rund 10 % bei
den Deutschen. Experten gehen davon
aus, dass in dieser Entwicklung noch
viel Potential steckt (vgl. ,Migranten
als Unternehmer in Deutschland” von
Martin Jung, EVERS & JUNG und Kazim
Abaci: http://www.vdg-forum.de,
Stand: April 2009).

Die Abbildung 2 unterstreicht deutlich,
wie stark die Grindungs- und Selb-
standigkeitsquote in den letzten zwei
Jahrzehnten gestiegen ist. Die starkste
Zuwachsrate haben die tlrkischen

Staatsbirger. Die Zahl der Selbstandi-
gen ist seit 1991 um 21.000 gestiegen
und hat sich somit verdoppelt. Im glei-
chen Zeitraum ist die Zahl bei den Ita-
liener um 53 % und bei den Griechen
um 24 % angestiegen. Bemerkenswert
ist, dass der prozentuale Zuwachs bei
den turkischen und italienischen Selb-
standigen um das vierfache bzw. dop-
pelte hoher ausfallt als bei den deut-
schen Selbstandigen. Diese derzeitige
Entwicklung lasst sich auf die niedrigen
Ausgangszahlen zurtickfthren und dar-
auf, dass die letzten 20 Jahre echte
Grlnderzeiten waren.

Abbildung 2: Entwicklung der Selbstdndigen in Deutschland nach
Staatsangehorigkeit (Index 1991 = 100 %)

Griechen Italiener

200
190
180
170
160
150
140
130
120 Y
110
100

tibrige Auslander

‘\/

90 T T T T T
1991 1992 1993 1994 1995 1996

I
1997

I I I I I 1
1998 1999 2000 2001 2002 2003

Quellen: Statistisches Bundesamt (Mikrozensus), Berechnungen ifm Universitat Mannheim

Es gibt in der Fachsprache viele Begriffe
fir Unternehmer und Unternehme-
rinnen mit Migrationsgeschichte. Wir
haben hier eine kleine Auswahl zusam-
mengestellt:

e Unternehmerinnen mit
Migrationshintergrund/-geschichte

e Migrantenbetriebe/-unternehmen
e Zuwandererbetriebe/-unternehmen

e Inhaber und Inhaberinnen mit
Migrationshintergrund/-geschichte

e Auslandische Unternehmen
e auslandischstammige Selbstandigkeit

e Selbststandige mit
Migrationshintergrund/-geschichte

e Unternehmerlnnen auslandischer
Herkunft

e ethnische Okonomie

Alle Begriffe haben eine Gemeinsam-
keit. Es handelt sich um Betriebe,
deren Inhaber einen Migrationshin-
tergrund bzw. Migrationsgeschichte
haben. Als Personen mit Migrationshin-
tergrund werden ,alle nach 1949 auf
das heutige Gebiet der Bundesrepublik
Deutschland Zugewanderten, sowie alle
in Deutschland geborenen Ausléander
und alle in Deutschland als Deutsche
geborenen mit zumindest einem nach
1949 zugewanderten oder als Auslan-
der in Deutschland geborenen Eltern-
teil” definiert (vgl. Statistisches Bun-
desamt Deutschland: Bevolkerung und
Erwerbstatigkeit. Stand: April 2009).

Wir haben uns fur den Begriff ,Unter-
nehmerinnen mit Migrationsgeschich-
te” und als Alternative ,,Migranten-
unternehmen” entschieden, da er un-
serer Meinung nach sehr treffend ist,
ohne zu sperrig zu sein und Fragen auf-
zuwerfen. Unsere Erfahrungen haben
gezeigt, dass z.B. bei einigen Begriff-
lichkeiten wie Zuwandererbetriebe viele
nicht genau wissen, was damit gemeint
ist. Taucht hingegen in der Begrifflich-



keit , auslandisch” auf, hat das fur
einige eine negative Konnotation. Viele
Selbsténdige fuhlen sich dadurch nicht
reprasentiert. Jemand, der in zweiter
oder dritter Generation in die Selbst-
standigkeit geht und ein Unternehmen
grundet, sieht sich selbst nicht als aus-
landisches Unternehmen.

Unterschiede zwischen Unternehmer-
Innen mit und ohne Migrationsge-
schichte

Laut einer Studie des Instituts fur Mit-
telstandsforschung und der Universi-
tat Mannheim besteht nur wenig fun-
diertes Wissen Uber die Bedeutung und
Funktionsweise, sowie Uber die Ursa-
chen und Entstehungsbedingungen zu-
nehmender Migranten-Selbstandigkeit.

Die Menschen mit Migrationsgeschichte
grinden anders und haben eine andere
Unternehmensstruktur im Vergleich zu
ihren ,einheimischen” Kolleglnnen. Die
Grinde dafur und auch die Struktur-
unterschiede sind vielfaltig. So konnten
wir nach unseren Erfahrungen folgende
Unterschiede gegentber einheimischen
Unternehmen feststellen:

e UnternehmensgroBe (Durchschnitts-
groBe der Migrantenunternehmen
ca. 4 Mitarbeiterinnen)

e Schlechtere Startbedingungen (Infor-
mationsgrad Uber das Wirtschafts-
und Bildungssystem in Deutschland)

e Ungenugende Kenntnisse der Berufs-
bezeichnungen und des dualen Aus-
bildungssystems

e Geringere Erwerbseinkommen
e Hoherer Grindungsbereitschaft

e Hohere soziale Verantwortung bei
Jugendlichen mit Migrationsge-
schichte

e Branchendominierung (Gastronomie,
nicht wissensintensive Dienstleistun-
gen)

e Herkunftslandbezogenheit

Mehr Beschaftigung und Einstellung
von Mitarbeitern im Aushilfsverhalt-
nis

Geringere technische Infrastruktur

Hohere rechtliche Hurden aufgrund
des Zuwanderungsgesetzes

Schlechtere Zugangsvoraussetzungen
in Bezug auf Bildung und Deutsche
Sprache

Fehlende kaufmannische Kenntnisse
(Qualifikations-/Bildungsgrad)

Geringeres Eigenkapital

Unkenntnis der Beratungs- und For-
dermoglichkeiten

Beziehung/Umgang mit Banken und
Behorden

religiése und kulturelle Unterschiede

Potenziale der Ausbildung in Migran-
tenunternehmen

Hohes volkswirtschaftliches Potenzial,
neu geschaffene Arbeitsplatze und der
Anteil am Bruttoinlandsprodukt sind
nur einige Vorteile von Betrieben mit
Migrationsgeschichte. Die wachsende
Zahl von Betrieben mit Migrationsge-
schichte bietet auch Potenzial fir Aus-
bildungsplatze fir Jugendliche mit und
ohne Migrationsgeschichte.

Es wird geschatzt, dass von den bun-
desweit etwa 600.000 Unternehmer-
Innen mit Migrationsgeschichte ca.
25.000 Jugendliche ausbilden (vgl.
www.dihk.de, Stand: April 2009).

So ist der Anteil ausbildender Betriebe
in dieser Unternehmensgruppe bis-
lang viel niedriger (,je nach Nationa-
litat zwischen 6 % und 15 %") als die

Abbildung 3: Ubersicht zu den betrieblichen und gesamtwirtschaftlichen
Leistungspotenzialen von Unternehmerinnen mit Migrationsgeschichte
von den drei Migrantengruppen in Deutschland

Ausgewahlte Herkunft
Merkmale

griechisch

Sektoraler Schwerpunkt Gastgewerbe (50%)

Handel (24%)

Durchschnittliche 4,0 Besch.
UnternehmensgroBe
Beschaftigungsbeitrag
Arbeitgeberbetriebe 56 %
Arbeitspldtze insgesamt 109.000
Ausbildungsbeitrag
Ausbildungsbetriebe 6 %
Durchschn. Azubizahl 1,8
Ausbildungsplatze 1.800
Umsaétze in Euro 9,3 Mrd.

Quellen: ifm-Priméarerhebung , Ethnische Okonomie
Berechnungen ifm Universitat Mannheim

italienisch tiirkisch

Handel (32%)
Lsonstige” DL (29%)

Gastgewerbe (52%)
Lsonstige” DL (23%)

4,8 Besch. 4,3 Besch.
67 % 49 %
240.000 260.000
9% 15%

2,1 1,7

6.500 7.500

15,1 Mrd. 24,7 Mrd.

" 2004, Statistisches Bundesamt (Mikrozensus),



Beteiligung ,deutscher” Unternehmen
am dualen Ausbildungssystem (23 %)
(vgl. Berufsbildungsbericht 2007 BMBF
2007, S.3).

Die Grunde fir ungentgend genutztes
Potenzial der Migrantenunternehmen
als Ausbildungsbetriebe sind vielfaltig:

e Ausbildungspotenziale der Mig-
rantenunternehmen werden unter-
schatzt

¢ Informationsdefizite bei den Betrie-
ben Uber ihre Ausbildungsmaglich-
keiten

e Rechtliche Beschréankungen

e Fehlende Akzeptanz der Migranten-
unternehmen bei den zustandigen
Stellen

Kriterien und Erfolgsfaktoren fiir
die Kooperation mit Migranten-
unternehmen

MOZAIK gGmbH hat in den jahrelan-
gen Erfahrung mit beruflichen Integra-
tionsprojekten mit Migrantenunterneh-
men eigene authentische Erfahrungen
mit dieser Zielgruppe gesammelt. Der
Geschaftsfuhrer ist auch Vorstandsmit-
glied beim Unternehmerverband IKN
OWL e.V. — Interkulturelles Netzwerk
OWL von Unternehmerinnen und Aka-
demikerlnnen e.V. Es besteht somit ein
reger Austausch zwischen Unterneh-
mern und Unternehmerinnen unter-
schiedlicher Nationalitaten und Bran-
chen. Diese Erfahrungen und Kontakte
wurden in das XENOS-Projekt einge-
bracht.

Folgende Besonderheiten und Empfeh-
lungen sind fur die Kooperation bzw.
(Ausbildungsplatz-)Akquise von Unter-
nehmerlnnen mit Migrationsgeschichte
wichtig:

Zeitaufwand

Die Akqguise von Migrantenunterneh-
men ist zeitaufwandig und schwierig.
Nach unserer Einschatzung dauerte
ein Erstbesuch bei diesen Betrieben im
Durchschnitt 45 Minuten. Dabei kann
die Zeitspanne je nach Betrieb sehr
unterschiedlich ausfallen, zwischen

15 min. und 2 Stunden.

Vorgehensweise

Besonders bewahrt hat sich die Vorge-
hensweise, bereits im Vorfeld eine sys-
tematische regionale Bedarfsanalyse
mit einer Erhebung von Unternehmens-
daten nach einer Prioritatsliste zu erar-
beiten und durchzufthren.

Akquisition
Bei der Akquise einer solch spezifischen
Gruppe von Betrieben ist die Auswahl

der richtigen Ansprechpartnerin bzw.
Akquisiteurlnnen enorm wichtig. Die
wichtigsten Voraussetzungen:

e die Muttersprache des Betriebes mit
Migrationshintergrund beherrschen

e evtl. einen eigenen Migrationshinter-
grund und/oder Interkulturelle Kom-
petenz haben

e Erfahrungen Uber Kleinstunterneh-
men haben

e fundiertes Wissen (ber das duale
Ausbildungssystem in Deutschland
und des Herkunftslandes mitbringen,
um unterschiedliche Fragen beant-
worten zu kénnen

e yon einem bekannten und etablier-
ten Trager sein



Bei den Projekten von MOZAIK gGmbH
kamen bei den Gesprachen insbeson-
dere die Sprachkenntnisse und der
eigene Migrationshintergrund zu Gute,
die eine offene und vertrauensvolle
Gesprachsatmosphéare ermdéglichten.
Beim DIAN OWL-Projekt sind nach Uber
600 Betriebsbesuchen 129 Ausbildungs-
platze entstanden und es konnten 59
Stellen besetzt werden (Details sind in
der DIAN OWL-Broschiire nachzulesen).

Projekttrager

Ein positiver Ruf und der Bekanntheits-
grad im Einsatzort des Tragers sind
sehr wichtig fur den erfolgreichen Pro-
jektverlauf*. Das Vertrauen zum Trager
bringt auch das Vertrauen zum Akquisi-
teur mit sich und &ffnet schneller Turen
zu den Migrantenunternehmen.

Uberzeugungsarbeit
Uberzeugungsarbeit und das Aufzei-
gen von Vorteilen der Einrichtung von
Ausbildungsplatzen im Betrieb ist uner-
lasslich.

So geht es bei der Kontaktaufnahme
und den Erstgesprachen insbesondere
darum, den Unternehmerinnen ihre
Sorgen und Angste zu nehmen, Beden-
ken auszurdumen und eine Vertrauens-
basis zu schaffen. Oftmals sind der Wil-
le und die Bereitschaft auszubilden durch-
aus vorhanden. So mussen Ausbildungs-
hemmnisse gezielt beseitigt werden.

Einige Vorteile, die Akquisiteure den
Betrieben aufzeigen kdnnen, sind:

e Ausbilder haben Imagevorteile bei
Kunden und Geschaftspartnern. Es
gibt ein Zertifikat dartber, dass man
Ausbildungsbetrieb ist.

e Die Auszubildenden bringen aktuelle
Informationen und Entwicklungen aus
dem Berufskolleg und von anderen
Betrieben in den eigenen Betrieb ein.

e Die Einstellung und Unterstitzung
von arbeitslosen Jugendlichen aus
dem Bekannten- und Verwandten-
kreis ist moglich.

e Gewinnung langfristiger Mitarbeiter,
die das Unternehmen und das Pro-
dukt kennen.

e Nachwuchskrafte ausbilden nach
eigenem Format.

e Kostenvorteile: glinstige und lang-
fristige Arbeitskraft.

e Forderungsmdglichkeiten.

Infoveranstaltungen, personliche Ge-
sprache u.a. sollen die Inhaber motivie-
ren, einen Ausbildungsplatz bereitzu-
stellen und im Betriebsablauf die not-
wendigen Ausbildungsbedingungen zu
schaffen.

Kooperationen mit MO erfolgreich
aufbauen und gestalten

Migrantenorganisationen (MO) sind von
Migrantinnen und Migranten gegrin-
dete ZusammenschlUsse oder Vereine.
Einige Migrantengruppen haben sich in
Dachverbanden zusammengeschlossen.
Ihr Ziel ist es, eigene Interessen zu ver-
treten, Selbsthilfepotenziale zu bundeln
und Briicken in die Gesellschaft des Auf-
nahmelandes zu bauen. Die Themen-
felder der MO sind vielfaltig: Kultur,
Religion, Sport, Bildung, Wirtschaft,
Politik u.v.m. Es gibt zahlreiche Eltern-
vereine, die sich bemuhen, ihre Mit-
glieder Uber das deutsche Schul- und
Ausbildungssystem zu informieren (z. B.
Spanische Elternvereine). Sie bieten
Hausaufgabenhilfen, Sprachkurse und
Beratungen an. Das Interesse der Mig-
rantinnen an der schulischen Forde-
rung ihrer Kinder und an einer héheren
beruflichen Bildung bzw. beruflichen
Qualifizierung ist sehr hoch. Nach Stu-
dien sind ca. 60 % der Migrantinnen

Uber diese Organisationen zu erreichen.
In aller Regel arbeiten die engagierten
aktiven Mitglieder der Vereine vorwie-
gend als Ehrenamtliche.

Aus Erfahrungen der MOZAIK gGmbH
und wissenschaftlicher Erkenntnisse
gibt es jedoch fur Regeleinrichtungen
der beruflichen Beratung und Bildung
erhebliche Hindernisse und Hirden,
Migrantinnen und Migranten bzw.
deren Organisationen zu erreichen bzw.
sie an regionalen Netzwerken zu betei-
ligen.

Die Notwendigkeit einer zielgruppen-
spezifischen Berufsforderung von Men-
schen mit Migrationsgeschichte ist in
den vergangenen Jahren starker ins
Bewusstsein von Offentlichkeit, Politik
und Wirtschaft gertickt. Im Nationa-
len Integrationsplan (NIP), den die Bun-
desregierung im Juli 2007 erstellt hat,
kommt der Arbeitsmarktintegration von
Menschen mit Migrationsgeschichte ein
besonderer Stellenwert zu. Uber den
NIP verpflichten sich staatliche und pri-
vate Trdger, geeignete Ansatze und Ins-
trumente zu entwickeln. Auch von den
Arbeitsmarktakteuren (BA, Kompeten-
zagenturen, Kammern, Bildungseinrich-
tungen) wird das Thema aufgegriffen
und nimmt in arbeitsmarktbezogenen
Forderprogrammen einen immer wich-
tigeren Stellenwert ein (zu nennen sind
u.a. die Programme XENOS, Perspektive
Berufsabschluss, JOBSTARTER, KAUSA,
das bundesweite Netzwerk Integration
durch Qualifizierung - 1Q).

Durch diese gezielten MaBnahmen sind
bereits Erkenntnisse, Erfahrungen und
Erfolge zu verzeichnen, um Menschen
mit Migrationsgeschichte bessere Chan-
cen auf dem Arbeitsmarkt einzurdu-
men. Jedoch gibt es einen noch gro-
Ben Handlungsbedarf, um eine tatsach-
liche gleichberechtigte Teilhabe von
Menschen mit Migrationsgeschichte zu

* Die MOZAIK gGmbH beispielsweiese hat als DIAN OWL Tragerin einen guten Ruf und bisher ein Alleinstellungsmerkmal als Expertin fur Migrations-
und Integrationsprojekte im Bildungs- und Ausbildungsbereich in der Region OWL. So hat die MOZAIK gGmbH bei vielen Inhabern von Betrieben
mit Migrationshintergrund und bei den Netzwerkpartnern einen Vertrauensbonus.



erwirken; insbesondere ist eine weitere
Differenzierung der bildungs- und ar-
beitsmarktpolitischen Instrumente er-
forderlich, um die verschiedenen Mig-
rantengruppen mit ihren spezifischen
Problemlagen wirkungsvoll zu erreichen
und fordern.

Die Bedeutung der Einbeziehung von
MO als Akteure der beruflichen Integra-
tion wird mehr und mehr erkannt, doch
ist ihr Potenzial bei weitem noch nicht
ausgeschopft. Die Zusammenarbeit ist
noch manchen Hiurden unterworfen,
vor allem sind die Strukturen der viel-
faltigen MO-, Landschaft” noch wenig
bekannt; zum Teil gibt es Ubersichten,
die jedoch nicht vollstéandig und far Tra-
ger wenig aussagekraftig sind. Es gibt
zwar Konzepte zur Zusammenarbeit

mit MO, die aber noch nicht in allen
Projektkontexten Anwendung finden.

In der konkreten Projekt- und Zusam-
menarbeit bestehen Hemmungen, auf
MO zuzugehen oder es kommt zu Miss-
verstandnissen. Die effektive und rei-
bungslose Kooperation mit MO ist noch
keine Selbstverstandlichkeit. Auch zwi-
schen den MO lauft die Zusammenar-
beit vielerorts noch nicht reibungslos,
so dass hier eine Vermittlungstatig-

keit erforderlich ist, um regionale Ver-
tretungsstrukturen zu etablieren.

Die MOZAIK gGmbH hat seit 2006 in
mehreren Netzwerkprojekten Erfahrun-
gen und Erkenntnisse zu fordernden
und hemmenden Faktoren der Einbezie-
hung von MO in regionale Netzwerk-
arbeit gewonnen. In einem EQUAL-
Teilprojekt , Beratungsnetzwerk Mig-
rantenselbstorganisationen” wurde ein
Konzept zur Beteiligung von Migranten-
organisationen an der Arbeitsmarkinte-
gration von Migrantinnen und Migran-
ten durch MO-Bildungsbeauftragte ent-
wickelt. Sie hat in der interkulturellen
Kooperation mit Migrantenorganisati-
onen jahrelange Erfahrungen gesam-
melt und zuletzt fur eines Ihrer Qualifi-
zierungs-Konzepte den Weiterbildungs-
Innovations-Preis (WIP 2008) erhalten.

Im Kontext der Einbeziehung von MO
als Akteure der Arbeitsmarktintegra-
tion hat sich besonders die Ernennung
und Schulung so genannter ,MO-Bil-
dungsbeauftragter” bewahrt: MO-Ver-
treterinnen wurden in Berufs-, und Bil-
dungsthemen geschult, um ihre Mit-
glieder beraten zu kénnen. Sie sind
(noch heute) Ansprechpartnerinnen fir
Bildungs- und Beratungseinrichtungen
(Arbeitsagenturen, Kammern, Bildungs-
trager), Gbernehmen eine Vermitt-
lungsfunktion zwischen Institutionen
und Migrantencommunities und tber-
nehmen durch die aktive Teilnahme an
offentlichen Veranstaltungen eine Vor-
bildfunktion fir die Zielgruppe der Mig-
rantinnen.

So ist es gelungen, die Kooperation
zwischen verschiedenen Vereinen und
Dachverbanden zu intensiveren, erstma-
lig haben MO gemeinsam Handlungs-
empfehlungen erarbeitet, die u.a. in
den Integrationsgipfel eingespeist wur-
den. Derzeit wird das Konzept auch im
Rahmen des BMBF-Programm , Pers-
pektive Berufsabschluss” als bundes-
weites Begleitprojekt in 8 Pilotregionen
(Bielefeld, Darmstadt, Dortmund, Kiel,
Marburg-Biedenkopf, Leipzig, Saarbri-
cken und Schwerin) mit Gber 60 Bil-
dungsbeauftragten erfolgreich umge-
setzt.

Die Zusammenarbeit mit MO ist auch
ein wichtiges Element des XENOS-Pro-
grammes und des Kooperationsprojek-
tes , Ressource+".

Kriterien und Erfolgsfaktoren fiir
die Kooperation mit Migranten-
organisationen

Wenn das Ziel von Netzwerkprojekten
die Einbeziehung von Migrantenorgani-
sationen (MO) in die regionalen Vorha-
ben zur nachhaltigen beruflichen Inte-
gration von Jugendlichen und jungen
Erwachsenen mit und ohne Migrations-
geschichte ist, dann mussen folgende
Kriterien beachtet werden:

Kriterien fur die Auswahl von MO:

Um aus der vielfaltigen Landschaft der
MO geeignete Einrichtungen zu wah-
len, werden Kriterien zugrunde gelegt.
Die MO sollten

e seit mind. 5 Jahren aktiv sein
e mind. 50 Vereinsmitglieder haben

e politisch neutral sein und sich zumin-
dest teilweise mit Bildungsfragen (im
weiteren Sinne) befassen.

Kriterien fur die Ernennung von MO-
Vertreterinnen als Bildungsbeauftragte:
Vertreterlnnen von MO sollten

e (ber gute Deutsch- und Mutterspra-
chenkenntnisse verfigen

e Grundkenntnisse des deutschen Bil-
dungs- und Weiterbildungssystems
haben

e eine gute bzw. erfolgreiche beruf-
liche bzw. akademische Laufbahn
nachweisen kénnen

¢ zeitliche Flexibilitat bzgl. Treffen und
Veranstaltungen zeigen

e Offenheit gegentber anderen Kultu-
ren und Nationalitaten zeigen.



Kriterien fur die Beschaftigungs- und
Qualifizierungsunternehmen (BQU):
In den BQU sollte

e ein Interesse an einer verbindlichen
Kooperation mit MO gegeben sein

e das BQU sollte ein (Integrations-)
Konzept haben bzw. das Thema Inte-
gration bzw. die Zielgruppe Migrant-
Innen als wichtiges Zukunftsziel bzw.
Zielgruppe fur sich sehen

e die Weiterfihrung der Kooperation
mit den MO (bei Erfolg) personell
und finanziell sicherstellen

Die Vorteile der Einbeziehung von Mig-
rantenorganisationen far BQU sind
vielfaltig. Durch die Einbeziehung der
MO in die lokalen bzw. regionalen
Netzwerkstrukturen erhalten die BQU
umfassende Kenntnisse Uber die Ziel-
gruppe der Migrantinnen und deren
Bedarfe und die Migrantenorganisa-
tionen informieren sich Gber Struk-
turen und Angebote der Berufs- und
Bildungsforderung, die sie langfris-

tig als Multiplikatoren an Jugendliche
und junge Erwachsene vermitteln kon-
nen, um sie friihzeitig auf Herausfor-
derungen, Chancen und Angebote der
Berufsbildung (insb. der Ausbildung
und Nachqualifizierung) aufmerksam
zu machen. Einige Instrumente kénnen
die Migrantenorganisationen selbst
oder in Kooperation mit BQU anwen-
den (u.a. Kompetenzfeststellungsver-
fahren, Bewerbungstrainings etc.)

Die MO koénnen durch die lokale Netz-
werkeinbindung, in denen sie als aktiv
Mitwirkende dauerhaft vertreten sind
und in die sie die Perspektive der
Jugendlichen / jungen Erwachsenen
mit Migrationsgeschichte einbringen
kénnen, wichtige Kooperationspartner
auch fur die Akquise von Teilnehmer-
Innen sein.



5. Interkulturelle Ressourcen in Qualifizierung und
Beschaftigung nutzen

Im Verlauf des Projektes ,Ressource+"
hatte die bag arbeit eine Expertise in
Auftrag gegeben zum Thema , Inter-
kulturelle Kompetenz als notwendiger
Bestandteil beruflicher Handlungskom-
petenz”!. Ergebnisse dieser Expertise
liegen den folgenden Ausfihrungen
zugrunde.

Ein erheblicher Teil der Teilnehmer-
Innen in den Projekten der BQU hat
einen Migrationshintergrund. Junge
Menschen mit Zuwanderungshinter-
grund haben beim Zugang zu Ausbil-
dung und Erwerbsarbeit besonders
hohe Hirden zu Gberwinden. Ihr Anteil
an den Auszubildenden im dualen Sys-
tem ist gegentber den frihen 90er
Jahren weit zurtickgefallen, wahrend ihr
Anteil an den entsprechenden Alters-
gruppen standig wachst. Das gilt, mit
Ausnahme der Neuen Ausbildungsbe-
rufe, wo ihr Anteil von 1996 bis 2006
von 2,6 — bescheiden! — auf 3,2 % an-
stieg, quer durch alle Berufsgruppen
im Dualen System.

Besonders stark war der Rickgang in
den Technikberufen von 9,9 % Auslan-
derlnnenanteil 1993 auf 3,1 % 2006
und in den Produktionsberufen von

8,7 % 1993 auf 3,4 % 2006. In den
Dienstleistungsberufen war der Riick-
gang von einem kritisch zu bewerten-
den (,Wachstumsberufe”) niedrige-

ren Ausgangsniveau (1993: 6,8 %) auf
4,9 % 2006 etwas geringer. Drastisch
ist auch der Auslanderanteil an den
Auszubildenden in zweijdhrigen Aus-
bildungsberufen — von 14,3 auf 6,7 %?
im selben Zeitraum — abgefallen. Diese
dramatische Scheren-Entwicklung hat
u.E. bisher trotz zahlreicher Ansdtze der
Ursachenforschung in Wissenschaft und
Praxis keine insgesamt Uberzeugenden
Erklarungen gefunden. Denn der Riick-

gang des Ausldnderanteils an den Aus-
zubildenden-Zahlen im dualen und im
schulischen Berufsbildungssystem war
bei den konjunkturellen Einbriichen
immer groBer als der entsprechende
Ruckgang bei den Zahlen fir Auszu-
bildende mit deutschem Pass. Ebenso
liegt auch der Auslanderinnen-Anteil an
den Schulerinnen und Schilern beruf-
licher Fachschulen unter ihrem Anteil
an den jeweiligen Altersjahrgangen?,
dasselbe gilt fur inren Zugang zu Real-
und Gesamtschulen sowie Gymnasien.
Allerdings ist in den letzten Jahren die
Entwicklung der Schilerlnnenzahlen an
weiterfihrenden allgemeinbildenden
Schulen positiver als im System der
Berufsausbildung.

Es wird deshalb auf allen politischen
Ebenen Ubereinstimmend bekundet,
dass ,etwas”, nein: ,mehr” getan
werden muss, um jungen Menschen
mit Migrationshintergrund gleichbe-
rechtigten Zugang zu Ausbildung und
Erwerbsarbeit zu ermdglichen. Entspre-
chende Zielformulierungen finden sich
in Dokumenten des Ausbildungspakts
ebenso wie im Nationalen Integrations-
plan, in der Qualifizierungsinitiative der
Bundesregierung ebenso wie in Integ-
rationskonzepten der Lander und von
Kommunen.

Eine entscheidende Voraussetzung fur
die Verbesserung der Zugangschancen
von Migranten-Jugendlichen zu Ausbil-
dung und Erwerbsarbeit ist ein Perspek-
tiven-Wechsel weg von der weithin vor-
herrschenden , Defizitsicht” auf diese
—in sich duBerst heterogene — Gruppe
von jungen Menschen hin zu einer
potenzialorientierten Sichtweise.

Wissensstand zur Nutzung inter-
kultureller Kompetenzen von
Migrantinnen und Migranten in
der Arbeitswelt

Die Elemente von beruflich nutzba-
ren interkulturellen Kompetenzen von
Migrantinnen und Migranten und ihre
Bewertung / Wertschatzung durch
Unternehmen und durch die Migrant-
Innen selbst sind auch jetzt noch ein
nur spdrlich ausgeleuchtetes Themen-
feld. Dabei ist interkulturelle Kompe-
tenz sowohl theoretisch-wissenschaft-
lich als auch als Thema von Weiterbil-
dung und Organisationsentwicklung
eine regelrechte Wachstumsindustrie®.
Sie bezieht ihre Hauptantriebskraft aus
der Globalisierung und Internationa-
lisierung der Produktionsketten und
Markte. In diesem Kontext missen vor
allem Fach- und Fihrungskrafte nicht
nur mit Geschaftspartnern aus ande-
ren Landern und Kulturen handeln und
kooperieren, sondern z.T. ldngere Zeit
im Ausland arbeiten. Diese ,transnati-
onal” arbeitenden ,Treiber und Getrie-
benen der Globalisierung” sind Adres-
saten eines ersten Typs von interkultu-
rellen Schulungen / Trainings. Darin sind
.andere Lander, andere Sitten”, oft als
Elemente von Landeskunde prasentiert,
der herausragende Gegenstand.

Wo Unternehmen — zumeist multina-
tional aufgestellte, transnational agie-
rende GroBunternehmen — sich selbst
im Brennpunkt sozialer Vielfalt — nach
Geschlecht, Alter, Ethnie / Sprache,
sexueller Orientierung — bei ihren Be-
legschaften, aber auch bei den Kundin-
nen und Kunden sehen, die beherrscht
— .gemanagt” — werden will, haben
sie sich fur Konzepte des Diversity
Managements gedffnet und propa-
gieren ,Vielfalt als Chance”.

1 Die Expertise wurde von anakonde erarbeitet; die Expertise erstellten Wolfgang Erler, Claudia Gorecki, Andrea Schindel unter Mitarbeit von Julia Siebert.
Der vollstandige Text der Expertise steht unter www.bagxenos.de zum herunterladen bereit.

2 Bundesinstitut fur Berufsbildung 2009, 163

3 Das Zahlenmaterial dazu ist auch im Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2009 bislang eher punktuell; tberwiegend wird noch auf den Indikator
Lauslandische Jugendliche/junge Menschen” zuriickgegriffen. Der Mikrozensus, der mittlerweile differenziert zwischen , Auslanderlnnen” und ,,Menschen
mit Migrationshintergrund” unterscheidet, kann ebenso wenig wie das Sozio-d6konomische Panel detaillierte bildungsstatistische Fragen beantworten.

4 Vgl. Otten/Scheitza/Cnyrim 2009



In diesem Feld wird interkulturelle Kom-
petenz als Bestandteil der Organisa-
tionsentwicklung und Firmenkultur
behandelt und gelehrt bzw. ,trainiert”.
Unternehmen mit dieser Zielrichtung
gehen damit Uber gleichstellungsori-
entierte Handlungskonzepte hinaus®,
integrieren dabei aber deren kritischen
und an Chancengerechtigkeit orien-
tierten Impuls in ihre Geschaftspolitik
und versuchen ihn, im , business case”
(Geschaftsnutzen) aufgehen zu las-
sen®. Mit diesem Zugang werden aber
zugleich viele Widerstande in Unter-
nehmen gegen ,kulturelles Mainstre-
aming” ausgeraumt, und es gelingt
haufig, Strategien fur erfolgreiches
(unternehmerisches) Handeln in einer
Welt der Vielfalt auf praktische Fragen
der Personalentwicklung im einzelnen
Unternehmen herunter zu brechen.

Weitere Felder, in denen im Rahmen
von Konzepten zur interkulturellen Off-
nung Prozesse der Leitbild- und Organi-
sationsentwicklung zur interkulturellen
Kompetenzentwicklung breit und inten-
siv in Gang gesetzt wurden, sind Sozi-
alverbande, -einrichtungen und -pro-
jekte sowie Bildungstrager, ebenso breit
auch kommunale und Landes-, (kaum
aber: Bundes-)behorden. Bei diesen
Offnungsprozessen geht es ganz lber-
wiegend um die Sicherung einer ange-
messenen Dienstleistungsqualitdt im
Umgang mit , fremdkulturellen” Klien-
tinnen und Klienten bzw. ,Kundinnen
und Kunden”, um die Vermeidung von
Diskriminierung durch Sensibilisierung
far kulturell ,fremde” Wahrnehmungs-
muster, Kommunikations- und Verhal-
tensstile.

In der Fille von Forschungs- und Pra-
xisliteratur zu interkultureller Kompe-
tenzentwicklung spielt allerdings die

Leitfrage der im Projekt ,Ressource+"

beauftragten Expertise ein ganz unter-
geordnete Rolle — die Frage nach spe-
zifischen interkulturellen Kompeten-
zen, die Migrantinnen und Migranten
als Beschaftigte in die Praxis an ihren
jeweiligen Arbeitsplatzen einbringen’.

Mogliche Beschaftigungsbereiche
fiir formal gering qualifizierte
(junge) Migranteninnen — Indizien
aus der Forschung zur Niedriglohn-
und Einfacharbeit und aus Befra-
gungen

In diesem Abschnitt sollen einige Uber-
legungen aus Arbeitsmarktanalysen,
erganzt durch wenige schlaglichtarti-
ge praxisbezogene empirische Illustra-
tionen aus den Interviews fur diese
Expertise, Uber ,Beschaftigungsfelder
der Zukunft” skizziert werden. Daraus
kénnen sich Hinweise auf Berufsfelder
ergeben, in deren Richtung Beschafti-
gungs- und Qualifizierungsunterneh-
men in Zukunft Teilnehmerinnen mit
Migrationshintergrund orientierend be-
raten, qualifizieren und mit Erfolgsaus-
sichten begleitend vermitteln sollten.

Zunachst gilt: Die starke Konzentration
erwerbstatiger Migranten auf das pro-
duzierende Gewerbe hat sich von der
ersten auf die folgenden Zuwanderer-
Generationen, nur geringfligig abge-
schwacht, vererbt.

Aktuelle Daten dazu liegen nur nahe-
rungsweise mit Zahlen fur die Aus-
landerbeschaftigung vor. Die inzwi-
schen aus dem Mikrozensus veroffent-
licht vorliegenden Daten auch Uber die
Erwerbstatigkeit der Bevolkerung mit
Migrationshintergrund enthalten noch
keine Angaben Uber die Branchenver-
teilung der erwerbstatigen Migrations-
bevolkerung.

Das vergleichsweise stabile Struktur-
muster der Verteilung von Migrantin-
nen und Migranten auf die verschiede-
nen Wirtschaftsbranchen findet sich am
genauesten im schon sechs Jahre alten
3. Bericht der Landesregierung von
Nordrhein-Westfalen Gber ,, Zuwande-
rung und Integration”® exemplarisch fur
dieses eine Bundesland dargestellt. Es
zeigt sich, so der kommentierende Text,
,dass auch fast 50 Jahre nach dem ers-
ten Anwerbeabkommen Auslander im
Produzierenden Gewerbe Uber- und

im qualifizierten Dienstleistungsbereich
unterreprasentiert sind. Mit 34,2 %

war im Jahr 2002 mehr als jeder Dritte
auslandische Erwerbstatige ,produzie-
rend” tatig, von den deutschen waren
es lediglich 25,0 %. Besonders hoch ist
der Anteil der Auslanderinnen und Aus-
lander auch im Gastgewerbe mit 9,9 %
der Erwerbstatigen, verglichen mit nur
2,1 % bei den Deutschen. Besonders
eng und damit Uber das fur Auslander
insgesamt geltende MaB hinausgehend,
ist mit 43,3 % die Fixierung der tdrki-
schen Zuwanderinnen und Zuwande-
rer auf den Industriebereich. Bei tirki-
schen Mannern liegt dieser Wert sogar
bei 53,1 % verglichen mit nur 34,1 %
bei deutschen Mannern. Nur noch jeder
dritte Deutsche, aber mehr als jeder
zweite turkische Zuwanderer ist hier
tatig” (58).

In aktuellen Zahlen (Analytik-Report
LAnalyse des Arbeitsmarktes fur Aus-
lander” der Bundesagentur fur Arbeit
far Marz 2010, 19) spiegelt sich diese
»industrie- und produktionslastige”
Struktur der Auslanderbeschaftigung
immer noch. 27,3 % aller Auslander-
Innen sind im verarbeitenden Gewerbe
beschaftigt, weitere 13 % im Handel
bzw. der Instandhaltung und Repara-
tur von Kfz. Und den hochsten Auslén-
deranteil an allen Wirtschaftszweigen

5 Vgl. Schroer 2007

()]

Vgl. Europdische Kommission....2005, 2009 und Focus Consultancy 2007.

7 Einen Uberblick zu den vorhandenen Anséatzen und Studien bietet die Expertise in Kapitel 2. Die Expertise kann heruntergeladen werden unter

www.bagxenos.de

8 Ministerium fir Gesundheit, Soziales, Frauen und Familie des Landes NRW 2004



weist nach dem Gastgewerbe (dazu
Details weiter unten) mit 21,3% die,
wie sich gezeigt hat: krisenanféllige
Arbeitnehmeriberlassung / Leiharbeit
mit 12,1% auf. Weit unter dem An-

teil der entsprechenden Wirtschafts-
zweige an der Gesamtbeschaftigung

liegt die Auslanderbeschaftigung weiter

im Dienstleistungssektor, mit folgenden
Prozent-Anteilen:

Auslanderbeschaftigung im ausgewahlten Dienstleistungszweigen,

Marz 2010 (ebd.)

Branche Ausléanderbeschaftigung absolut  in %
Information und Kommunikation  45.103 5,4
Finanz- und Versicherungsdienstl.  26.127 2,6
Offentliche Verwaltung, Vertei- 39.035 2,3
digung, Sozialversicherung

Erziehung und Unterricht 55.727 5,2
Gesundheits- und Sozialwesen 141.474 4,2

Damit sind nach wie vor viele Migran-
tenlnnen Uberproportional gerade in
den unsicheren industriellen Arbeits-
marktzonen beschaftigt, die auch in
der gegenwartigen Rezession starke
Beschaftigungsverluste aufzuweisen
haben. Allerdings hat es hier eine wich-
tige Trendanderung gegeben: Die Ab-
nahme der Industriearbeitsplatze in

den letzten Jahren war vor allem durch
einen Rickgang der Facharbeiter-Be-
schaftigung bestimmt. Dagegen hat
sich der Trend zur standigen Schrump-
fung des Bereichs industrieller Einfach-
arbeit® verlangsamt, seit 2000 ist er
offenbar zum Stillstand gekommen und
hat sich sogar umgekehrt'©:

Einfacharbeit in Deutschland — Entwicklung im Zeitraum 1993-2007

Einfacharbeit insgesamt
absolut (in 1.000) in %

1993 8,616 23.7
1995 8,624 24.0
2000 7,121 19.5
2004 6,932 19.5
2007 8,243 21.6

aus: Hirsch-Kreinsen/Ittermann/Abel 2010, 8

Einfacharbeit in der Industrie

absolut (in 1.000) in %
3,027 29.2
2,686 30.1
2,147 25.1
2,012 24.7
2,184 26.0

Damit scheint fur die absehbare Zu-
kunft gesichert, dass es auch in den
Kernbereichen der industriellen Pro-
duktion weiter zu erheblichen Antei-
len ,Einfacharbeitsplatze” unterhalb
des fachlichen Anforderungsniveaus
.Facharbeit” geben wird. Allerdings
gilt: ,Einfache Arbeit ist keineswegs
einfach”. Die im Zuge industrieller Um-
strukturierungen durchgesetzten Ver-
anderungen der Arbeitsorganisation
haben dazu gefihrt, dass auch an die-
sen Arbeitsplatzen fur so genannte
gering Qualifizierte ein breites Spek-
trum so genannter ,Querschnittskom-
petenzen” verlangt wird, zu denen fast
durchweg ein Mindestniveau an Com-
puter Literacy gehort, eine Mindestfa-
higkeit zum Umgang mit schriftlichen
Anweisungen und bei der Erstellung
eigener Arbeitsdokumentationen sowie
zur Ubernahme von Qualitatsverant-
wortung und zur Arbeit im Team.

Der massive Trend zur Dienstleistungs-
6konomie und dort vor allem das
Wachstum der qualifizierten unterneh-
mensbezogenen Dienstleistungen hat
sich als eine im Kern , migrantenlose”,
zumindest ,migrantenarme” Entwick-
lung vollzogen. Dagegen sind Mig-
rantinnen in den immer starker in den
Niedriglohnbereich abgesunkenen per-
sonenbezogenen Dienstleistungsberei-
chen sehr stark vertreten. Sie stellen im
Hotel- und Gaststattenbereich mehr als
20% der Beschéaftigten und damit dort
den hochsten Anteil von allen Wirt-
schaftsbereichen. Ende Dezember 2004
beschaftigten die rund 35.000 Betriebe
des Beherbergungsgewerbes nach einer
Sonderauswertung der Bundesagentur
fUr Arbeit Gber 266.000 Arbeitskrafte,
davon zwei Drittel Frauen. Von den

9 Zur (nicht nur) industriellen Einfacharbeit gibt es in den letzten Jahren eine Reihe von z.T. noch laufenden Forschungsvorhaben. Auf einige gut zugangliche
Ergebnismaterialien wird in diesem Abschnitt verwiesen. Einfacharbeit definieren Hirsch-Kreinsen u.a. 2009 so: Sie ,umfasst Tatigkeiten, die im Gegensatz
zur qualifizierten Facharbeit keine Berufsausbildung verlangen und die nach kurzen Qualifizierungs- oder Einarbeitungsprozessen ausgefiihrt werden. Die
einfachen Tatigkeiten sind in der Regel arbeitsplatz- bzw. arbeitsbereichbezogen; tbergeordnetes Wissen und Hintergrundwissen spielen keine bzw. eine
untergeordnete Rolle. In der technisch-funktionalen Komplexitat und der Handlungsautonomie der Einfacharbeiter bestehen Spielrdume ,nach oben’, wenn-
gleich diese sich generell auf einem vergleichsweise niedrigen Niveau befinden (13). Auf die ethnische Segmentierung gerade im Bereich der Einfacharbeits-
markte gehen allerdings die einschldgigen Forschungsprojekte kaum ein. Umgekehrt sind Arbeitsmarktdaten zur ethnischen Dimension von Positions-Hierar-
chien rar, weil in den Arbeitsmarktstatistiken, z.B. den monatlichen , Auslander-Analytik-Reports” der Bundesagentur fir Arbeit, immer noch nicht die Er-
werbstatigkeit und Arbeitslosigkeit der Migrationsbevélkerung insgesamt, sonder ,nur” die Bevolkerung mit auslandischem Pass gesondert dargestellt wird.

10 Vgl. ausfuhrlich und aktuell: Abel/Hirsch-Kreinsen/Ittermann 2009. Mit Blick auf Einfacharbeitspldtze im Dienstleistungssektor: Hieming/Jaehrling/Kalina/

Vanselow/Weinkopf 2005



sozialversicherungspflichtigten Beschaf-
tigten weist rund ein Drittel keine aner-
kannte Ausbildung auf'.

Allerdings gibt es Teilbereiche und regi-
onale Schwerpunkte der Migrantenbe-

schaftigung, wo dieser Prozentsatz
weit Uberboten wird. Lokale Fallstu-
dien zum Pflegebereich zeigen Migran-
ten-Beschaftigtenanteile von mehr als
30 %, wobei dort nicht zwischen Fach-
und Hilfskraften unterschieden war.

Anzahl und Anteil ungelernter bzw. berufsfremd ausgebildeter
Beschaftigter in stationaren Pflegeeinrichtungen und bei ambulanten

Pflegediensten, 2002

Beschaftigte in
der Altenpflege
insgesamt (2002)

Beschaftigtenanteil
Ungelernter in

stationaren Pflege-
einrichtungen, in %

711.000 21

Beschaftigtenanteil
berufsfremd Aus-
gebildeter in statio-
naren Pflegeein-
richtungen, in %
24 26.5

Beschaftigtenanteil
Ungelernter und be-
rufsfremd Ausgebil-
deter bei ambulanten
Pflegediensten, in %

Quelle: Hieming/Jaehrling/Vanselow 2005: hier 187f. mit Verweis auf: Statistisches Bundesamt 2005:
Bericht: Pflegestatistik 2001; Pflege im Rahmen der Pflegeversicherung — Deutschlandergebnisse. Bonn.
Internet: http://www.destatis.de/download/d/solei/bericht03deutschl.pdf

Der Strukturwandel von der industri-
ellen zur Dienstleistungs- oder auch
Wissensokonomie ist noch langst nicht
abgeschlossen und weiter in vollem
Gang. Sollen Migranten aus ihrer Rolle
als Trager der so genannten ,Unter-
schichtung” der deutschen Erwerbs-
bevélkerung durch ihre Beschaftigung
in Niedriglohnbereichen und/oder in
industriellen und handwerklichen Tétig-
keitsbereichen mit besonders harten
Arbeitsbedingungen ausbrechen, mus-
sen sie vor allem Zugang zu den ,wis-
sensbasierten” Bereichen der Dienst-
leistungs6konomie gewinnen und den
weiter wachsenden Bereich der ,6ko-
nomisierten, ausgelagerten Familien-
arbeit” — personenbezogene soziale
Dienstleistungen ,fur sich erobern”.
Hier besteht eine fur Deutschland oft
festgestellte , Dienstleistungslicke” im
Vergleich zu anderen OECD-Landern,
zumal zu den skandinavischen Landern
oder zu den Niederlanden'?.

Es lassen sich immer wieder verstreute,
aber ,harte” Indizien dafir finden, dass
breit aufgestellte Beschaftigungs- und
Qualifizierungsunternehmen und -pro-
jekte vor allem fir ihre weiblichen Teil-
nehmerinnen Beschaftigungsfelder mit
Entwicklungschancen durch Aufstiegs-
Qualifizierung zu wenig 6ffnen’3. Sie
sind mit ihrer Ausstattung an Werkstat-
ten in handwerksnahen oder industriel-
len Gewerken stark am produzierenden
Gewerbe und an Modulen der Ausbil-
dung orientiert. Das duale System hat
aber — eine seiner zentralen Struktur-
schwachen — die Entwicklung hin zur
Dienstleistungs- und Wissensdékonomie
nur sehr zégerlich und bisher in kei-
ner Weise ausreichend nachvollzogen.
Das berufliche Fachschulwesen'* gestal-
tet die Bildungspfade, die in zahlreiche
Berufe der Dienstleistungsékonomie
fUhren, von denen die medizinischen
Heil- und Hilfsberufe von der Hebamme
bis zum Physiotherapeuten ein wichti-
ger Ausschnitt sind. In diesem Strang

des Berufsbildungssystems sind junge
Frauen stark Uber-, Migrantinnen und
Migranten dagegen weiterhin markant
unterreprasentiert. Es sind — in einer
Art Nischenstrategie — haufig speziali-
sierte kleine Bildungstrager oder groBe
Bildungstrager, die gerade nicht als
Beschaftigungs- und Qualifizierungsun-
ternehmen aufgestellt sind, die sich um
die Er6ffnung von Bildungspfaden fur
Migrantinnen und Migranten in diese
Beschaftigungsbereiche durch Basispfle-
gelehrgdnge, Qualifizierungen zur Pfle-
gehelferin oder modularisierte Pflege-
Ausbildungen bemihen.

Die stark feminisierten Teilarbeitsmarkte
fur Pflege (zumal Altenpflege) und im
fruhpadagogischen Bereich sind vor
dem Hintergrund der oben zitierten, fur
Deutschland kennzeichnenden Dienst-
leistungsltcke, im einen Fall aus demo-
grafischen, im anderen aus Griinden
gewandelter Familienmodelle (rasches
Wachstum des Bedarfs an auBerfamilia-
ler Kinder-, zumal Kleinkindbetreuung)
auf absehbare Zeit ,sichere” Wachs-
tumsfelder im Arbeitsmarkt. Es ist auch
mit verstarkten Versuchen zu rechnen,
in diesen stark geschlechtlich segmen-
tierten Teil-Arbeitsméarkten den Anteil
an mannlichen Beschaftigten zu stei-
gern. Heute schon — so berichteten die
befragten Leitungen von Pflegediens-
ten — gibt es z.B. in Berlin eine dran-
gende Nachfrage auch und gerade
nach mannlichen Pflegekraften mit ara-
bischer Muttersprache. Fur diese Ziel-
gruppe haben sich auch in Berlin bis-
her keine spezifisch auf sie orientierten
Pflegedienste entwickelt. Offenbar gibt
es aber bei jungen ménnlichen Migran-
ten zumal mit arabischem Hintergrund
erhebliche Vorbehalte gegen eine
eigene Tatigkeit im Pflegebereich, die
auch mit mannlichen Rollenbildern zu
tun haben. Das muss auch in Deutsch-

11 So Hieming et al 2005 auf Basis einer Auswertung des IAB-Beschéaftigtenpanels
12 Dazu Bosch/Kalina 2007, 92f. und insgesamt die branchenbezogenen Fallstudien in Bosch/Weinkopf (Hrg.) 2007
13 So z.B. die Zwischenevaluation 2008 zu drei groBen Integrationsprojekten des Konsortiums Kolner Beschéftigungsbetriebe durch den

Forschungsverbund ISM Mainz/Univation 2009
14 ausfuhrlich: Pahl 2009



land nicht verwunderlich erscheinen,
wo es noch vor wenigen Jahrzehnten
eine Ubliche Sprachformel junger Man-
ner generell war, sie wollten , keine
Pisspotte leeren”, wenn sie sich gegen
den Zivildienst oder dort gegen einen
Einsatz im Pflegebereich wandten.

Weitere Arbeitsmarktbereiche, wo auf-
grund der oben benannten Signalwir-
kung, die von Beschéaftigten mit Migra-
tionshintergrund an eine multikulturelle
Kundschaft ausgeht, Beschaftigungs-
chancen fur Migrantinnen und Migran-
ten bestehen, sind der Einzelhandel

— auch mit seinem wachsenden Anteil
an Unternehmen in der Hand von Mig-
ranteninnen als Unternehmerinnen —
und der Verkehrs- und Logistiksektor
(dem in einer von weiter wachsender
Mobilitat gekennzeichneten ,Gesell-
schaft unter Globalisierungsdruck” wei-
ter nachhaltige Wachstumsperspektiven
auch als Arbeitsmarkt zugeschrieben
werden; mit Kristallisationspunkten wie
dem Berlin-Brandenburger GroB3flug-
hafenprojekt).

Seit den 90er Jahren ist, wie schon ein-
leitend festgestellt, die Quote von aus-
landischen Jugendlichen in dualer Aus-
bildung weit abgesunken. So hat sich
seit 1993 der Anteil an auslandischen
Auszubildenden im Handwerk von fast
56.000 auf 23.000 im Jahre 2006 mehr
als halbiert. Prozentual gesehen bedeu-
tet dies einen Rickgang von 9,8 % auf
4,8 %'>. Vor diesem Hintergrund zeich-
net sich dennoch ab, dass das Hand-
werk in Bezug auf seine Nachwuchsge-
winnung aus demografischen Griinden
in breitem Ausmal auf die Migrations-
bevdlkerung als Potenzial zurtickgrei-
fen muss. Verschiedene Handwerks-
kammern und die Spitzenverbande

des Handwerks haben begonnen,
durch zielgruppenspezifische Qualifi-
zierungs- und Rekrutierungskonzepte

dieses Potenzial starker zu erschlieBen.
Nach- und in der Tendenz auch Anpas-
sungsqualifizierungen spielen im Akti-
vitatsspektrum des Handwerks dabei
neben fur Migranten-Jugendliche unter-
stitzend flankierten Angeboten der
Erstausbildung eine wesentliche Rolle.
Das Spektrum dieser Aktivitaten ist fur
2008 im ,Integrationsatlas des Hand-
werks” dokumentiert, den die Zentral-
stelle fur die Weiterbildung im Hand-
werk ZWH e.V. Anfang 2009 vorgelegt
hat.

Hier liegen weitere Bereiche, wohin Be-
schaftigungs- und Qualifizierungsunter-
nehmen ihre Teilnehmerinnen orientie-
ren und qualifizieren kénnen. Im hand-
werklichen Bereich dirfte allerdings
auch der breiteste Erfahrungsschatz

an Qualifizierungs- und Orientierungs-
konzepten bereits vorliegen. Hier durf-
ten Aktivitaten zur intensiveren Ausge-
staltung der verbindlichen Kooperation
mit Betrieben im Zeichen der ,neuen
Demografie-Diskurse” neue Gestal-
tungsmoglichkeiten erschlieBen.

Thesen und Empfehlungen

1. Unternehmen quer durch viele Bran-
chen geben dem einst bei Ford
als Grundlage fur seine Diversity
Management-Strategie formulierten
Gedanken ,die Zusammensetzung
der Belegschaft muss die Kunden-
struktur spiegeln” (,,the workforce
must reflect the market”) immer
starkeres Gewicht. Die Beschaftigung
von Migrantinnen und Migranten ist
far sie ein ,Signal der Offenheit und
Ahnlichkeit” an eine multikulturelle
Kundschaft. Kettenunternehmen des
Einzelhandels mit Filialen beziehen
sich z.B. in ihrer Personalplanung auf
die Pragung von Stadtteilen durch
hohe Anteile von Migrationsbevdl-
kerung und stellen dort bevorzugt

Migrantenlnnen ein. Dienstleistungs-
unternehmen wie Verkehrsbetriebe,
private Sicherheitsdienste, aber auch
die Polizei (, dein Freund und Hel-
fer”) messen der sichtbaren Prasenz
von Migranteninnen unter ihrer Be-
legschaft groBe Bedeutung fir die
Bewadltigung von Interaktion und
Kommunikation mit ihrem sozialen
Umfeld zu.

. Dennoch bestehen viele Unterneh-

men, denen die Beschaftigung von
Migranteninnen als Signal fur ihre
multikulturelle Kundschaft und zur
Bewadltigung der Alltags-Interaktio-
nen mit ihr wichtig ist, darauf, keine
spezifische Rekrutierungs- und For-
derstrategie fur Migranteninnen zu
verfolgen. Die Gleichbehandlung
aller ist ihnen ein wichtiger Wert —
und sie scheint aus ihrer Sicht die
Einstellung und Beschaftigung von
Migrantenlnnen nicht zu beeintrach-
tigen. Dass die Zahlen zur Ausbil-
dungsbeteiligung und Arbeitslosig-
keit von Migranteninnen eine an-
dere Sprache sprechen, irritiert sie
in der Gleichheits-Orientierung hau-
fig nicht.

. Das — in der Krise moglicherweise

verstarkte — Verschwinden von
Arbeitsplatzen mit geringen forma-
len Qualifikationsanforderungen
erweist sich als immer gewichtige-
res Hindernis fur die Beschaftigung
formal gering Qualifizierter. Unter-
nehmen, die dennoch — z.B. im Rah-
men arbeitsmarktpolitischer Projekte
fur besondere Zielgruppen'® - junge
Migrantenlnnen ohne Berufsab-
schluss einstellen und beschaftigen,
sehen Konzepte nicht nur von ,trai-
ning on the job” (arbeitsintegriertem
Lernen), sondern oft auch formale
Qualifizierungsmodule als notwendig
an, um diese ,Anlernlinge” nachhal-
tig zur Bewaltigung ihrer beruflichen

15 ZWH/ZDH/IQ 2009, 21

16 Vgl. das Projekt ,Jugend mobil” der Frankfurter Flughafen AG (Fraport) zur — geforderten! — Einstellung und innerbetrieblichen Qualifizierung von jéhrlich
24 Hauptschulern mit Migrationshintergrund — mit der Perspektive eines Abschlusses als ,Flugzeugabfertiger”; siehe dazu die entsprechenden Hinweise

im empirischen Teil der Expertise.



Aufgaben in die Lage zu versetzen.
Dieser Trend ist auch ein Signal an
Bildungstrager und BQU, ihre Rolle
als Bildungsdienstleister fur Unter-
nehmen zu profilieren und Konzep-
te arbeitsplatznaher Modulqualifi-
zierungen zu entwickeln.

. Interkulturelle Kompetenz von (jun-

gen) Migrantinnen und Migranten
umfasst ein starkes Element sprach-
lich-kommunikativer Fahigkeiten zur
(bilingual) sprachgesttitzten Bewal-
tigung von komplexen Interaktionen
(mit Kunden, in Teams, mit inter-
nen und externen Auftraggebern
und Vorgesetzten). Erwerb und Ver-
tiefung berufsbezogener und fach-
sprachlicher Kenntnisse sowohl im
Deutschen als auch in den Her-
kunftssprachen bedurfen aber einer
zusatzlichen Lern-Energie, die durch
Lernbegleitung — berufsbegleitend
oder -vorbereitend, bei Bildungstra-
gern — ergebnisorientiert unterstttzt
werden sollte.

. Unternehmen der ethnischen Oko-

nomie'” legen bei Einstellung und
Beschaftigung offenbar viel weni-
ger Gewicht auf formelle Berufsab-
schlisse als Unternehmen mit Per-
sonalentscheidern ohne Migrati-
onshintergrund. Sie sind deshalb
ein — buntes, branchengemischtes

— Feld moglicher Beschaftigung fur
junge Migranteninnen ohne beruf-
liche AbschlUsse. Vor allem in der
ethnischen Gastronomie”, wo der
Anteil auslandischer Beschaftigter
(Zahlen zu Beschéaftigten mit Migra-
tionshintergrund sind nicht verflg-
bar) von allen Branchen am hochs-
ten liegt, zahlen Abschlisse, ja selbst
branchenbezogene Berufserfahrung
weniger als personliche Empfehlun-
gen und das ausgepragt leistungs-
bereite Einfligen in die Arbeitskultur
der jeweiligen Betriebe.

Dieser Sachverhalt der niedrigeren
Zugangsschwellen zu ,ethnischen
Unternehmen” fur junge Migrant-
Innen darf nicht zu einer Ersatz-
und Ausweichstrategie werden,

die davon entbindet, Unternehmen
mit Geschaftsleitungen / Inhaber-
Innen ohne Migrationshintergrund
als Arbeitgeber fur junge Migran-
teninnen ohne Berufsabschluss zu
gewinnen. Das gilt erst recht, da es
auch vor allem bei vielen Jugend-
lichen turkischer Herkunft massive
Vorbehalte gegen die Beschaftigung
bei turkisch(stammig)en Arbeit-
gebern gibt. Diese hielten sich oft
nicht an vereinbarte Absprachen in
Bezug auf Entlohnung und Arbeits-
zeit und werden z.T. als harte, auto-
ritare Chefs erlebt. Umgekehrt gibt
es auch Migranten-Unternehmen,
die Jugendlichen ihrer eigenen Her-
kunftsgruppe mangelnde Arbeitsmo-
tivation bescheinigen und deshalb
ausdricklich ,deutsche” Jugendliche
als Beschaftigte bevorzugen.

6. Der Zugang zu Arbeitsplatzen — nicht

nur bei , ethnischen Unternehmen” —
Uber personliche Empfehlungen auf
Grundlage von sozialen Beziehun-
gen ist nicht nur ein wichtiges Ele-
ment in — erfolgreichen — Vermitt-
lungsstrategien von BQU, sondern
auch eine Strategie, die zu verfolgen
junge Migranteninnen nachdrick-
lich unterstiitzt und ermutigt wer-
den sollten. Demnach kommt es fur
erfolgreiche Bewerbungsstrategien
nicht nur auf qualitativ hochwertige
Bewerbungsunterlagen und Selbst-
prasentationen an, sondern auf ein
systematisches Prifen der eigenen
und naheliegender sozialer Netze auf
maogliche Zugange zu Unternehmen/
Arbeitgebern.

7. Die — keinesfalls reprasentative, aber

mit ihren Einsichten und Ergebnis-
sen doch exemplarisch aussagekraf-
tige — Empirie, die dieser Expertise
zugrunde liegt, zeigt, im Wesent-
lichen analog zu den Arbeitshypo-
thesen, von denen diese ausging,
Beschaftigungspotenziale fur junge
Migrantinnen und Migranten ohne
Berufsabschlisse in vielen Dienstleis-
tungsbereichen, vom Einzelhandel
Uber die Gastronomie bis zu Sicher-
heitsdiensten.

Die (vor allem: Alten-)Pflege, ist ein
Arbeitsmarkt-Wachstumssektor par
excellence. Hier werden weiter in
erheblichem Umfang auch Nichtfach-
krafte eingestellt. Das gilt trotz eines
Meinungsklimas, das wegen der
breiten Skandalisierung von men-
schenunwadrdiger Pflege auf eine
weitere Erhéhung der Fachkrafte-
guote von 50 % drangt. Deshalb bie-
ten sich in diesem Bereich — in sta-
tiondren wie in ambulanten Einrich-
tungen — fur Migranteninnen ohne
Berufsabschluss (die nach Moglich-
keit einen Basispflegekurs absolviert
haben sollten oder diesen berufsbe-
gleitend bewaltigen) weiterhin eher
wachsende Beschaftigungschancen.
Der immer gréBere Anteil von Mig-
ranteninnen unter den Pflegebedurf-
tigen wird die Nachfrage bei Arbeit-
gebern im Pflegesektor nach Mig-
ranteninnen als Beschaftigten noch
weiter steigern. Die Neugriindung
und der Ausbau von Pflegediensten
mit einer Zielgruppenorientierung
auf Migranteninnen (zum Teil mit
klarer ethnischer Ausrichtung) wirkt
in derselben Richtung. Allerdings
berichten Qualifizierungstrager, dass
sie bei vielen jungen Migranteninnen
starke Vorbehalte gegentber einer
beruflichen Orientierung auf Pflege-
tatigkeiten erleben. Diese Vorbehalte
scheinen ahnlich stark zu sein wie

~

Der Begriff soll hier nicht anzeigen, dass es sich um Unternehmen von und fur Migranteninnen handele. Viele Unternehmer mit Migrationshintergrund
machen vielmehr alle Anstrengungen, aus der von ihnen so wahrgenommenen ethnischen Nische auszubrechen und als ,ganz normale Unternehmen”

in Deutschland zu agieren.



die aus vielerlei Griinden erklarbare
Abwehr vieler Migranten-Jugendli-
chen gegenuber Handwerksberufen.
In arbeitsmarktpolitischen Program-
men zur Férderung der Integration
von Geringqualifizierten/Langzeitar-
beitslosen hat sich aber gerade das
Handwerk als besonders aufnahme-
bereiter Beschaftigungssektor fur
solche Zielgruppen gezeigt's.

. Interkulturelle Kompetenz, wesent-
lich als Fahigkeit zur sprachlichen
und sozial-kommunikativen Vermitt-
lung in , missverstandnis-anfalligen”
interkulturellen Interaktionen ange-
legt, wird durch eine ,sichere Bin-
dung” an die eigene Identitat ,mit-
ten in zwei Kulturen” konsolidiert.
Berufsvorbereitung und Qualifizie-
rung sowie die Vorbereitung auf und
die Unterstltzung bei der Arbeitssu-
che sollten deshalb diese doppelte
Bindung nicht in Frage stellen und
die sichere Beherrschung der Mutter-
sprache auf hohem Niveau unterstit-
zen, was auch fur die Forderung der
Selbstvergewisserung eigener inter-
kulturelle Kompetenz gelten sollte.

. Auch wenn ,diversity management”
ein Konzept zur Starkung des wirt-
schaftlichen Unternehmenserfolgs
ist und die Nutzung interkultureller
Kompetenzen als Beitrag zur opti-
malen Verwertung der Personalres-
sourcen verstanden werden kann:
Es gibt eine erhebliche Anzahl von
Unternehmerinnen und Personal-
entscheiderinnen, fir die es auch
ein unternehmensethisches Anliegen
ist, jungen Menschen mit Migrati-
onshintergrund berufliche Entwick-
lungschancen zu bieten, auch wenn
sie keinen Berufsabschluss und gute
Schulnoten mitbringen. Ahnlich wird
auch die Ausbildungsbereitschaft
von Unternehmen teilweise von sol-
chen auBerékonomischen Motiven

mit getragen. In der 6ffentlichen
Kommunikation und der Ansprache
von Unternehmen auf ihre Bereit-
schaft zur Beschaftigung von jungen
Menschen mit Migrationshintergrund
ohne beruflichen Abschluss sollten
deshalb diese ethischen Motive nicht
vollig in den Hintergrund gedréngt
werden.

10. Zu den ,6konomischen Optimie-

rungsmotiven” bei der Einstellung
und Beschéaftigung von jungen Mig-
rantenlnnen gehort aus Sicht von
Unternehmen auch die zielstrebige
Rekrutierung gerade von ,nicht
glanzvollen” Schulabsolventen bzw.
jungen Menschen ohne Berufsab-
schluss. Auf ihnen gebotene Chan-
cen der beruflichen Entwicklung im
Unternehmen reagierten sie — so
entsprechende Aussagen Personal-
verantwortlicher bzw. von Unterneh-
merlnnen — mit besonders groBem
Ehrgeiz und stabiler Betriebstreue.
Der Nachteil an der oft betriebenen
.Bestenauswahl” bestehe dagegen
oft darin, dass diese Besten auf der
Suche nach noch besseren berufli-
chen Entwicklungschancen die sie
ausbildenden Unternehmen z.B. in
Richtung Universitat oder anderer
Vollzeit-Aus- und Weiterbildung ver-
lassen.

11. Bei Personalverantwortlichen ist

eine erhebliche Abwehr gegentber
dem Denken in ,Zielgruppen” fest-
zustellen. Ihr Blick und ihr Interesse
gilt den Einzelnen und deren person-
lichem Profil und ihrer Passung nicht
zu eng funktionalen Arbeitsaufga-
ben, sondern vor allem zur jeweili-
gen betrieblichen Arbeits- und Sozi-
alkultur. Far BQU, die junge Mig-
ranteninnen auf eine gelingende
Einmindung in Ausbildung oder
existenzsichernde Erwerbsarbeit vor-
bereiten, muss es deshalb darum

gehen, das je individuelle Profil der
Individuen fur diese selbst und fur
Dritte sichtbar zu machen — und
zwar als ein Rundum-Profil, das nicht
nur enge Fahig- und Fertigkeiten eig-
nungsdiagnostisch darstellt. Deshalb
muss es zum ,eisernen Bestand” der
Arbeit von integrationsorientierten
Projekten fur (junge) Migranten-
Innen gehoren, auch mit biografi-
schen Methoden die ganze Band-
breite der lebensgeschichtlich erwor-
benen Kompetenzen von Teilnehmer-
Innen herauszuarbeiten.

12. BQU werden all die in diesen The-

sen und Empfehlungen angerissenen
Leistungen nur erbringen kénnen,
wenn sie fur die Chancen, aber auch
Reibungsflachen zwischen bestimm-
ten Arbeitsmarkt-Segmenten und
Ausbildung und Arbeit suchenden
jungen Migranteninnen ,hellwach”
und sensibilisiert sind. Das kann

nur gelingen, wenn entsprechende
Wahrnehmungsmuster und Aufga-
benbeschreibungen in den Organisa-
tionsroutinen bis hin zu Arbeitsplatz-
beschreibungen und im Leitbild der
Organisation differenziert ausgear-
beitet sind'. Modellhafte Projekter-
fahrungen belegen — wie sicher-

lich auch die langst etablierte Praxis
einer Reihe von BQU - welch weit-
reichende praktische Impulse von der
systematischen Thematisierung inter-
kultureller Kompetenzorientierung
ausgehen kénnen?0.

18 Vgl. z.B. Bauer/Fuchs 2009 zum Job-Trainer-Programm NRW.

19 Kimmelmann 2009 hat einen ausgearbeiteten Vorschlag zu den Leistungen und notwendig einzunehmenden Blickrichtungen qualitatsorientierter
. Diversity Professionals” in der beruflichen Bildung vorgelegt.

20 Vgl. exemplarisch Ergebnisse des BMFSFJ-Projekts ,Wertschopfung durch Wertschatzung”: Schmidt-Kodenberg u.a. 2008



6. Reslimee und Schlussfolgerungen aus der
produktbegleitenden Evaluation

Der Auftrag an Pro Beruf e.V. im Pro-
jekt lautete, eine externe Bewertung
des inhaltlichen und methodischen An-
satzes des Projektes ,Ressource+" vor-
zunehmen, die konkrete Umsetzung
der Projektziele und die erzielten Ergeb-
nisse aus der Perspektive einer wissen-
schaftlichen Begleitung (critical friend?")
zu begleiten. Um als critical friend den
Prozess der Produktentwicklung beglei-
ten, einschatzen und bewerten zu kon-
nen, interagierte das Evaluationsteam
insbesondere mit der Projektsteuerung
und dem leitenden Partner bag arbeit.

Griinde fiir die Beschaftigung mit
dem Thema Interkulturelle Offnung

.Ressource+” nimmt das Diversity-Kon-
zept auf, in einer Zeit, in der heftiger
denn je um das Thema Integration, die
Debatten um Zuwanderung und Wan-
derungsbilanz, um den Wandel in der
Integrationspolitik und die entsprechen-
de neu zu schaffende Integrationspoli-
tik gerungen wird.

In der aktuellen Integrationsdebatte
wird ein gesamtgesellschaftlicher Ver-
standigungsprozess Uber die Grundla-
gen dieser Gesellschaft und in diesem
Zusammenhang ein Diskurs dartber
gefuhrt, inwieweit die Anerkennung
von Vielfalt eine unerlassliche Voraus-
setzung fur eine gelingende Integration
ist. Der Begriff der Integration stellt
aktuell eine zentrale Kategorie zur
Selbstbeobachtung unserer Gesell-
schaft dar??.

Wie ordnet sich ,Ressource+" in die
Integrationsdebatte und Qualitats-
managementdebatte ein?

Das Projekt ,Ressource+" setzt mit
seinen Handlungsfeldern an den aktu-
ellen Defiziten bezogen auf Chancen-
gleichheit in Bildung, Ausbildung und
Erwerbsarbeit junger Migrantinnen an.
Die Projektpartnerinnen gehéren damit
zu den gesellschaftlichen Akteuren, die
Prozesse der Interkulturellen Offnung
aktiv mit gestalten. Sie haben dartber
hinaus einen Perspektivenwechsel mit
vollzogen, der im Bereich Sozialer
Arbeit gefordert wurde und wird (vgl.
Schréer 2007), namlich, dass Interkul-
turalitat gepaart mit Professionalitat??
die Arbeit mit der Zielgruppe definiert,
denn die BQU in , Ressource+" setzen
diese Perspektive in ihrem arbeitsmarkt-
politischen Handeln um. Wissensstande
werden verbunden, indem interkultu-
relle Offnungsprozesse auf die Quali-
tatsentwicklung und das Qualitatsma-
nagement bezogen werden. Es werden
Fachdiskussionen zusammengefihrt,
da die Debatte Uber Qualitatsentwick-
lung mit den Diskursen um Vernet-
zung und interkulturelle Offnung von
(sozialen) Einrichtungen aufeinander
bezogen wird. Nach Hubertus Schroer
und Sabine Handschuk (2000, 2008)
sollte das methodische Vorgehen fol-
gendermaBen abgeleitet werden: Pro-
zessschritte, Ziele, Standards und Indi-
katoren werden erarbeitet und dienen
Uber das konzipierte Projekt hinaus als
Modell fur die weitere Praxis.

In dem Projekt ,Ressource+"” konnte
interkulturelle Offnung bereits als Stra-
tegie in diesem Sinne ein- und umge-
setzt werden, so dass Strukturen er-
folgreich einem Wandel unterzogen
und wahrend der Laufzeit des Projekts
in einigen der BQU weitreichende

betriebliche Verdnderungsprozesse
generiert wurden. ICM diente hierbei
als methodisches Vorgehen zur Erarbei-
tung interkultureller Offnungskonzepte
fur die BQU und zur Folgenabschat-
zung. Mit Hilfe eines ICM-Rahmen-
konzeptes konnten Unternehmensab-
ldufe im Hinblick auf interkulturelle
Offnungsprozesse analysiert und neu
ausgerichtet werden.

Das Projektdesign war so angelegt,
dass in den beiden Handlungsfeldern
LSensibilisierung” und ,,Qualifizierung”
Verdnderungsbedarf identifiziert wer-
den konnte, um umfassende Wand-
lungsprozesse sowohl auf der Organisa-
tionsebene als auch auf Personalebene
zu initiieren. Es wurden Losungsansatze
einerseits zur Entwicklung interkulturel-
ler Handlungsfahigkeit von Individuen,
andererseits zur Entwicklung der Orga-
nisation mit Intercultural Mainstreaming
(ICM) erarbeitet.

Formen der Beschaftigung mit dem
Thema: Umsetzung und Methodi-
sches Vorgehen

In einer Phase der Sensibilisierung wur-
den interne Lernprozesse angestoBen
und innerhalb des Projektverbundes
Wissen durch Analysen und Expertisen
generiert, wodurch eine Art , Lernzir-
kel” etabliert werden konnte und impli-
zites Wissen in der Kooperationspart-
nerschaft durch interne Sensibilisierung
sichtbar gemacht wurde, das anschlie-
Bend durch externes Wissen unterft-
tert werden konnte. Zeitgleich wurde
eine externe Sensibilisierung in Form
von Fachtagungen und Veréffentlichun-
gen realisiert.

21 Im Rahmen formativer Evaluation entwickelt der critical friend die Kriterien zur Bewertung der Netzwerkarbeit, des Entwicklungsprozesses und seiner
Ergebnisse, insbesondere der Innovationen, gemeinsam mit den operativen Partnern. Die beiden Besonderheiten dieses Verfahrens sind:
(a) Bewertungskriterien werden prozeB- und aufgabenbezogen und (b) im Dialog mit allen Entwicklungspartnern entwickelt. Vgl. Fricke, Werner (2006),
www.evaluation-equal.de/Vortrag_Fricke_criticalfriend_Eisenach.pdf

22 s. Dieter Filsinger, Vortrag 6. Mai 2011, DeGEval-Fachtagung , Evaluation von Integrationspolitik”, Berlin

23 ,Soziale Arbeit heute ist interkulturell oder sie ist nicht professionell.” (Schréer 2007)



So konnten beispielsweise MaBnahmen
eingeleitet werden, um die bei den
Analysen festgestellten Defizite (z.B. in
der Personalstrukturanalyse) auszuglei-
chen und vorhandene Potenziale besser
zu nutzen. Damit wurden Ergebnisse
unmittelbar auf der Ebene der Koope-
rationsunternehmen im Projektverlauf
umgesetzt, beispielsweise wurde ein
modularer Aufnahme-Fragebogen bzw.
Eingangsfragebogen fur Teilnehmer-
Innen entwickelt, der insbesondere im
Bereich der Spracherfassung zusatzlich
aktuelle empirische Erkenntnisse einbe-
zieht. Damit wurde nicht nur ein Instru-
ment angepasst, sondern interne und
externe Sensibilisierung wurden hier
gemeinsam wirksam. Ein Eingangsfra-
gebogen begegnet der jeweiligen Per-
son beim Arbeitsanfang in einem BQU,
eine ICM-gemaéBe Anpassung dieses
Instrumentes erkennt gleichzeitig an,
wie wichtig der Start in einem BQU fur
die jeweilige Person ist, das BQU macht
jeweils deutlich, dass alle Migrantinnen
eine willkommene Zielgruppe darstel-
len und alle ihre Fahigkeiten bedeut-
sam sind.

Phasenmodell: Prozessentwicklung
und Prozessschritte

Zielfihrend war der methodische An-
satz von ,Ressource+" auf der Grund-
lage von Analysen innerhalb des Projek-
tes ,Vorprodukte” zu produzieren, um
dann weitere Handlungsschritte zu initi-
ieren und diese erfolgreich umzusetzen.

Auf Fachtagungen wurde bereits durch
die Auswahl von Expertinnen und Refe-
rentinnen ein komplexer interner und
externer Lernprozess unterstitzt.

Die extern beauftragten Expertisen
dienten dem Lernprozess und inhalt-
lichen Wissenserwerb im Projekt. Sie
unterstitzten und untermauerten wis-
senschaftlich den empirischen und

theoretischen Wissensstand und somit
das Expertenwissen der Steuerungs-
gruppe und der beteiligten BQU. Der
so geschaffene Wissenszuwachs wurde
fur die weitere strategische Ausrich-
tung des Projektes genutzt. Inhaltlich
wurde dadurch deutlich, dass Standards
gesetzt und diese individuell gestaltet
werden mussen.

Die Abfolge von interner und externer
Sensibilisierung, teils gesteuert und
geplant, teils prozesshaft sich entwi-
ckelnd, erméglicht im Nachhinein von
einem Phasenmodell der Entwicklung
hin zu einem , Interkulturellen Audit-
Prozess” zu sprechen. Im Projektverlauf
waren es die ,Selbstbeobachtung” und
der ,Reflektionsprozess”, die durch die
Analysen angestoBen wurden; beides
war zur Entwicklung unabdingbar.

DarUber hinaus zeigten die Expertisen
auch nicht-intendierte Wirkungen, wie
bspw. dass in der empirischen Erhe-
bungsphase zu Expertise 1 Kontakte zu
Unternehmen, Tragern und Stiftungen
geknipft werden konnten, die bis dato
nicht zum Netzwerk des Projektver-
bundes gehdrten. Denn die Recherche
nach ,anderen” Pilotprojekten, die sich
mit dem Thema , Interkulturelles Audit”
beschaftigen, stie3 auf groBeres Inter-
esse als erwartet und die ,neuen” Part-
ner wurden Uber den Projektzeitraum
hinaus fur das Netzwerk gewonnen.

Formen der Umsetzung des Themas:
Schwerpunkt Qualifizierung und
Austausch

Als integraler Bestandteil interkulturel-
ler Offnungsprozesse wurden im Pro-
jekt ,Ressource+" auf allen Unterneh-
mensebenen Schulungen angeboten.
Im Rahmen von ,Ressource+" zielten
die Schulungen auf die Starkung der
interkulturellen Kommunikationsfahig-
keit, der kultur- und migrationsspezifi-

schen Sachkompetenz, der konstrukti-
ven Konfliktbearbeitungsfahigkeit im
Migrationskontext und den Erwerb von
ICM-Kompetenz (Intercultural Main-
streaming Kompetenz). Auf Grundlage
des WAIK®-Konzeptes (www.waik-
institut.de) wurde gemeinsam mit Pro
Dialog Kéln ein Schulungskonzept ent-
wickelt (s. , Entwicklung interkulturel-
ler Handlungskompetenzen nach dem
WAIK-Konzept”) und Qualifizierungen
durchgefuhrt, die Sensibilitat und
Handlungskompetenz der Fachkrafte
bezogen auf das Erkennen von Sto-
rungen in der Kommunikation und
der Gestaltung einer spannungsfreien
Kommunikation vermittelten.

Um gleichzeitig den Erfahrungsaus-
tausch zwischen Mitarbeiterlnnen der
divers aufgestellten BQU in der Grund-
lagenschulung und dem Vertiefungsse-
minar zu foérdern, wurden die Schulun-
gen fur das padagogische und arbeits-
anleitende Fachpersonal bewusst
Uberbetrieblich organisiert. So konnte
zur Zufriedenheit der Teilnehmenden
ein intensiver kollegialer Erfahrungsaus-
tausch erreicht werden.?*

Die Schulungen waren und sind wichtig
im Hinblick auf die Starkung interkul-
tureller Kommunikationsfahigkeit aller.
Der langfristige Erfolg hangt jedoch
davon ab, wie die Schulungen auf Un-
ternehmensebene verankert sind. So
zeigte sich die Notwendigkeit unter-
nehmensseitiger Vorbereitung und
strukturierter Nachbereitung, um die
Qualifizierung auf Personalebene voll
nutzen zu kénnen. ,Ressource+” emp-
fiehlt dies daher als Vorgabe bzw. als
.Gebrauchsanweisung” fur Nachnut-
zende und fur eine zukinftige Projek-
tumsetzung im Bereich Qualifizierung.

Zusammenfassend konnte als wichtigs-
tes Ergebnis festgehalten werden, dass
alle Teilnehmenden das Thema dieser
Qualifizierung als wichtig erachteten

24 s. Auswertung FragebogenTN. Alle Schulungen wurden durch einen Bewertungsfragebogen begleitet, die Auswertung der Fragebdgen erfolgte sowohl

auf Schulungs- wie auf Mitarbeiterinnen-Ebene.



und die Mehrheit der Teilnehmenden
gerne noch mehr Wissen zu diesem
Thema erwerben mochten, so dass ins-
gesamt die Seminarreihe als ein positi-
ves Element bewertet werden kann?>.
Darlber hinaus wurde im Fihrungs-
krafteseminar , Interkulturelle Manage-
mentkompetenz” herausgearbeitet,
dass die interkulturelle Handlungskom-
petenz von Fachkraften ein ,zentrales
Element bei der interkulturellen Off-
nung ist"26.

Das Ziel bleibt dabei stets ICM als Quer-
schnittskompetenz zu vermitteln, um
interkulturelle Handlungskompetenz

in Arbeitsprozessen umzusetzen, die
dazu befahigt, kultur- und ethniensen-
sibel die Arbeitsablaufe — unter Beach-
tung des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetztes (AGG) — zu Uberprifen
und zu optimieren sowie die ,interkul-
turelle Uberpriifung der Geschaftspro-
zesse” zu initiieren und unterstutzen.
Durch die veranderten Umfeldbedin-
gungen im Zuge der aktuellen Kirzun-
gen und Veranderungen der arbeits-
marktpolitischen Instrumente mussten
jedoch in den BQU zum Ende der Pro-
jektlaufzeit bisweilen andere Prioritaten
gesetzt werden, was Auswirkungen auf
die geplante Umsetzung der Lernergeb-
nisse in den einzelnen Kooperationsun-
ternehmen hatte.

Formen der Implementierung von
Standards im Unternehmen

Im Projektverlauf wurden Standards zur
interkulturellen Offnung von Beschafti-
gungs- und Qualifizierungsunterneh-
men erarbeitet, die sich auf die Mana-
gement- und Personalebene, die Teil-
nehmerlnnen-Prozesse und Angebote
sowie die AuBendarstellung beziehen.
(Standards zur interkulturellen Offnung,
vgl. Kapitel 2).

ICM-relevante Kriterien wurden ge-
meinsam von den Kooperationspart-
nerlnnen bezogen auf Management-,
Personal-, Angebots- und AuBendar-
stellungsebene erarbeitet, so dass im
Ergebnis relevante Teilaspekte der inter-
kulturellen Offnung auf den unter-
schiedlichen Ebenen, z.B. auf Manage-
mentebene ein Konzept fur den Um-
gang mit Mehrsprachigkeit, ein weite-
res Konzept fir die Zusammenarbeit
mit Migrantenorganisationen definiert
und somit Ansatzpunkte fur interkultu-
relle Offnungsprozesse geliefert wur-
den, die in die Handreichungen zur
Interkulturellen Offnung eingeflossen
sind.

Hier zeigte die abschlieBende Befra-
gung einiger Kooperationsunterneh-
men, dass der Entwicklungsstand der
Implementierung von Standards unter-
schiedlich ist und damit von einer Un-
gleichzeitigkeit der Entwicklungen in
den Kooperationsunternehmen aus-
zugehen ist. Dies erklart sich aus der
Vielfalt der Unternehmen einerseits
(die im Projekt ,Ressource+" in die-
ser Bandbreite gewollt war), und aus
den massiven Kurzungen im Bereich
der arbeitsmarktpolitischen Instrumente
andererseits, die parallel die Unterneh-
mensstrukturen verandern und sich auf
die Wandlungsprozesse auswirkten.

Fazit: Binnenwirkung der Projekt-
teilnahme und AuBenwirkung

Zusammenfassend wurde durch die
produktbegleitende Evaluation erho-
ben, wie die BQU-Beteiligten den Erfolg
des Projektes beschreiben: aus der Per-
spektive der Kooperationsunternehmen
ist ,Ressource+" ein Gewinn im Hin-
blick auf eine Reihe relevanter Aspekte.

Bei allen Beteiligten — u.a. durch die
diskussionsreiche Projektzeit zum
Thema Integrationspolitik — wurde das
Bewusstsein fur interkulturelles Han-
deln, fur Interkulturalitat gescharft. In
den Kooperationsunternehmen selbst
wurde es zum Arbeitsthema und die
konsequente Ausrichtung auf Potenzial-
und Ressourcenorientierung vermehrt
eingefordert.

Auf den Workshops von ,,Ressource+"
wurde ein neues Netzwerk jener ge-
schaffen, die sich gegenseitig unter-
stltzen, um die Verbindung der bei-
den Wissensbesténde , Interkulturali-
tat” und ,Qualitatssicherung” im Sinne
eines , Interkulturellen Audits” voran-
zubringen, so dass sich der Kreis der
BQU-Expertinnen erheblich erweitert
hat. Vertreterlnnen beider Gruppen -
der Qualitatsmanagementbeauftragten
und derjenigen, die direkt und fthrend
mit der Qualifizierung und der Ver-
waltung beauftragt sind, haben sich in
den BQU vernetzt und ergdnzen sich in
Zukunft, denn es werden dadurch auch
neue Entwicklungspotenziale fir das
eigene Unternehmen erschlossen.

Die Vernetzung der Kooperationsun-
ternehmen untereinander zwecks Aus-
tauschs wurde insbesondere auf der
Mitarbeiterinnen-Ebene positiv hervor-
gehoben und gestarkt.

Die Erarbeitung der jeweiligen Instru-
mente und der Handlungsleitfaden als
gemeinsames Produkt, hat insgesamt
den Blick fur ,Strategische Produktaus-
richtung” bei allen gescharft.

Die Entwicklung von Qualifizierungsin-
strumenten wurde in den verschiede-
nen Foren innerhalb des Projektes,
bspw. Fachtagungen, Steuerungs-
gruppe, Projektworkshops diskutiert
und mit einer in Auftrag gegebenen
Expertise zur Nutzung interkultureller
Kompetenzen (s. ,Interkulturelle Kom-
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petenzen als notwendiger Bestandteil
beruflicher Handlungskompetenz”,
Erler et. al. April 2010) neue Qualifi-
zierungsfelder identifiziert.

Beispielsweise wurden durch die Nut-
zung bestehender Netzwerke in der
Ethnischen Okonomie, Vermittlungsfel-
der erschlossen, so dass die Grundla-
gen flr eine weitere Entwicklung und
Anpassung von Qualifizierungsansat-
zen gelegt worden sind; aber auch
erste regionale Verkntpfungen zu die-
sen ,neuen” Partnern haben stattge-
funden. Bei einzelnen Partnerinnen hat
sich damit eine Schwerpunktlegung auf
Vernetzung hin zur Ethnischen Okono-
mie ergeben.

Im Projektverlauf wurden bei einzel-
nen BQU bestehende Qualifizierungen
und Projekte durch den Input aus , Res-
source+" aufgrund der stattgefunde-
nen Reflektionen, der DenkanstdBe und
bereits vorliegenden Instrumente aus
dem Projekt erganzt. Damit einher geht
eine eigene Standpunktsetzung der
BQU zur Interkulturalitat.

Mit den Produkten des Projektes ,Res-
source+" stehen den BQU in Form von
Handreichungen Instrumente zur Ver-
figung, die es ihnen erméglichen, die
interkulturelle Offnung ihrer Organisa-
tion als Querschnittsaufgabe wahrzu-
nehmen, auszufihren und als Modell
weiterzugeben. Des Weiteren wurde
ein Ansatz fur ein , Interkulturelles
Audit” erarbeitet und ein Handlungs-
leitfaden analog zur ISO-Norm erstellt,
in dem die Grundlagen fur ein , Inter-
kulturelles Audit” formuliert und
Standards gesetzt werden. Dieser
Handlungsleitfaden fur BQU ist die
Grundlage fur die Anpassung der QM-
Systeme vor Ort in den Unternehmen.
.Ressource+" liefert damit Instrumente
zur Selbstbeobachtung der BQU im
Hinblick auf ihr fachliches und organi-
sationsbezogenes Management bei der
Gestaltung interkultureller Offnungs-
prozesse.

Ein zu Beginn des Projektes erarbeitetes
Glossar, das entwickelt wurde um zu
einem gemeinsamen Verstandnis von
Begriffen zu gelangen, ist als unter-
stUtzendes Instrument erprobt und

als ein lebendiges, sich entwickelndes
Verzeichnis aufbauend auf den Erfah-
rungen in ,Ressource+" abschlieBend
aktualisiert worden. Es bietet neben
einem umfassenden Uberblick, ,,Hand-
werkszeug” fur eine zuklnftige Zusam-
menarbeit.

Die Diskussionen in der Projektgemein-
schaft zeugen von der Dringlichkeit der
Debatte und der Notwendigkeit eine
Haltung zum Konzept der Interkultu-
rellen Offnung zu finden. Notwendig
erachtete Veranderungen, die sich aus
dem Input der verschiedenen Experti-
sen ergaben, wurden im Projekt kon-
sequent diskutiert (und ggf. aufge-
nommen, um Veranderungen im Alltag
einzufthren). Es wurde gefragt, ange-
merkt, besprochen und beschrieben,
wie sich die angestrebten Veranderun-
gen im Alltag auswirken warden. Aus
einem ,das geht bei uns nicht”, wurde
mehr und mehr ein ,geht das bei uns
auch? wie ist es machbar? womit kon-
nen wir beginnen? mit welcher Veran-
derung habt ihr schon begonnen?”
Damit konnte erreicht werden, das
Thema interkulturelle Offnung aktiv

in den eigenen BQU zu gestalten und
ein , Interkulturelles Audit far BQU von
BQU"” zu erarbeiten.



7. Die Praxispartner von ,Ressource+" stellen

sich vor

Wie eingangs schon erwahnt, wurde das Projekt ,Ressource+” von einer Steuerungsgruppe ,gelenkt”; getragen wurde
es von den am Projekt beteiligten Kooperationspartnern, die sich auf den folgenden Seiten mit eigenen Beitrdgen kurz
vorstellen, die Projektteilnahme reflektieren und zuktnftige Handlungsanforderungen skizzieren.

Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen als Kooperationspartner im Projekt:

AFW Arbeitsforderungs- und Fortbildungswerk GmbH

Internationaler Bund

Arbeitskreis Recycling e.V.

eva-gGmbH

GfB — Gemeinniitzige Gesellschaft fiir Beschaftigungsforderung mbH

HAB hamburger arbeit — Beschaftigungsfoérderungsgesellschaft mbH

Kommunales Jobcenter Hamm

KUBUS e.V. - Verein fiir soziale Beschaftigung

pro futura e.V.

Steremat gemeinniitzige Beschaftigungsgesellschaft mbH

Zug um Zug e.V.

www.afw-rostock.de

www.ib-arbeitsprojekt.de

www.recyclingboerse.org

www.evaggmbh.de

www.gfb-duisburg.de

www.hamburger-arbeit.de

www.hamm.de/jobcenter.html

www.kubus-berlin.de

www.profutura.eu

www.sterematbsg.de

WWW.ZUgumzug.org



AFW Arbeitsforderungs- und Fortbildungswerk

GmbH

Das Unternehmen

Die AFW Arbeitsférderungs- und Fort-
bildungswerk GmbH (AFW GmbH)

ist seit 20 Jahren als Beschaftigungs-
und Trager der beruflichen Bildung in
der Hansestadt Rostock aktiv. 1990
aus einer sogenannten Arbeitsbe-
schaffungsmaBnahme hervorgegan-
gen, beschaftigt sie heute 86 feste
Arbeitnehmer(innen) und 212 in MaB-
nahmen der Arbeitsférderung. Sie ist
Staatlich anerkannte Einrichtung der
Weiterbildung des Landes Mecklen-
burg-Vorpommern gemaB §9 des
Weiterbildungsgesetzes und Trager
der freien Jugendhilfe im Sinne des
§75 KJHG.

Die AFW GmbH ist nach I1SO 9001:
2008 und AZWYV zertifiziert. Die Sicher-
stellung einer einheitlichen und rei-
bungslosen Umsetzung des Tragerkon-
zepts erfolgt in unserem Unternehmen
Uber das QM-MaBnahmehandbuch, das
alle relevanten Prozesse von der Vorbe-
reitung bis zur Abrechnung und Evalua-
tion der MaBnahmen regelt. Sie verflgt
Uber eine eigene nach DIN EN ISO/IEC
17024 vom DVS zertifizierte Schweil3-
technische Kursstatte und ist Autori-
siertes TestCenter fur MCAS Microsoft
Certified Application Spezialist.

Wir fuhren pro Jahr bis zu 40 zertifi-
zierte FboW-MaBnahmen mit differen-
zierten Modulen im gewerblich-tech-
nischen Bereich und im IT-Segment
durch. Dazu kommen gegenwartig 3
ESF geforderte Bildungsangebote sowie
2 Projekte im Rahmen von Burgerar-
beit und dem Landesprogramm , Arbeit
durch Bildung und Innovation” nach
der Richtlinie zur Férderung von Integ-
rationsprojekten in Mecklenburg-Vor-
pommern. AuBerdem bieten wir bis zu
10 erganzende Qualifizierungsangebote
in AGH sowie bis zu 20 sonstige MaB-
nahmen wie Jugendberufshilfe, Berufs-
frihorientierung, BvB, Aktivcenter nach
§16 1 SGB I'i.V. m. §46 | SGB Il sowie

spezifische Firmenschulungen, z.B. aus
Sonderprogrammen wie WeGebAU,
an. 2061 Teilnehmer(innen) durchlie-
fen im Jahre 2010 die unterschiedlich-
sten BildungsmaBnahmen. Darunter
befanden sich 90 Teilnehmende mit
Migrationshintergrund, hauptsachlich
aus ehemaligen GUS-Staaten. (Rostock
hat einen Ausléanderanteil von ledig-
lich 3,2 %, in einigen Stadtteilen bis
zu 5 %) Ein Bildungsprogramm wurde
speziell fur Menschen mit Migrations-
hintergrund entwickelt. In der mit wei-
teren Bildungstragern in Rostock ver-
netzten und zertifizierten MaBnahme
.Berufliche Fortbildung fur Migranten
im Dienstleistungsbereich” (Vermitt-
lungsquote 50 %!) gibt es direkte Kon-
takte zu den Vereinen und Einrichtun-
gen, die sich speziell dieser Zielgruppe
annehmen (z.B. MIGRA e.V., Sprach-
und Begegnungszentrum, Integrations-
FachDienst Migration, AWO Jugend-
migrationsdienst etc.) sowie unmittel-
bar zu Arbeitgebern, um sie einerseits
fur die besondere Lage von Migran-
ten und Migrantinen zu sensibilisieren
und andererseits durch Fursprache und
Unterstitzung Wege zur beruflichen
und sozialen Integration zu 6ffnen.

Motivation fiir Projektbeteiligung

Unsere Arbeit ist durch den Anspruch
gepragt, Arbeit Suchenden mit pass-
genauen, individuellen Angeboten

und durch professionelle Unterstit-
zungsangebote die Integration in die
Gesellschaft / in den regulédren Arbeits-
markt zu ermdéglichen. Damit verbun-
den ist der strategische Ansatz, berufli-
che Tatigkeit, Fort- und Weiterbildung,
Kompetenzentwicklung sowie passge-
naue Vermittlung unter ganzheitlicher
Sicht anzubieten. Die zu diesem Zweck
durch das AFW entwickelten Ange-
bote werden konsequent am Bedarf
der Arbeit Suchenden und der Unter-
nehmen unserer Region ausgerichtet.
Die AFW GmbH entwickelte seit ihrer

Grindung stabile Kontakte zur regio-
nalen Wirtschaft, deren Verbande und
Kammern. Synergien werden genutzt,
Kompetenzen ergdnzen sich wechsel-
seitig und es findet ein intensiver Wis-
sensaustausch statt. Fir den Integrati-
onsprozess ist von besonderer Relevanz,
die Anforderungen der Arbeitgeber,
insbesondere die konkreten Bedarfe des
zu besetzenden Arbeitsplatzes, zu ken-
nen, den Informationsfluss standig zu
gewahrleisten und kinftige Arbeitgeber
fur die Zielgruppe zu sensibilisieren und
Zu gewinnen.

Gender- und Cultural Mainstreaming
sind in unserem Unternehmen veran-
kert. Wir gehdren in Rostock zu den
Erstunterzeichnern der Initiative der
Wirtschaft , Diversity als Chance —

Die Charta der Vielfalt in Deutschland”
Dies war auch die Motivation der AFW
GmbH, im ESF-Programm XENOS bun-
desweit mit Partnern, die Leben und
Arbeiten in Vielfalt schatzen und u. a.
Migrationshintergrund als ,,Ressource+"
nutzen, zusammenzuarbeiten. Wir sind
eine lernende Organisation und unsere
Absicht war, unseren Integrationsauf-
trag zu intensivieren. Uns gefiel ins-
besondere der Projektansatz: auf das
gesamte Unternehmen zu schauen, sich
auf allen Ebenen interkulturell zu 6ff-
nen, alle unsere Zielgruppen im Ganzen
einzubeziehen und zu aktivieren.



Was wurde schon erreicht und was
ist noch geplant?

Zur Projektrealisierung bildeten wir eine
AG XENOS, in der Mitarbeiter(innen)
und Leitungskrafte aus allen Bereichen
und Ebenen einbezogen wurden.

Angeregt durch Testerfahrungen inner-
halb des Projektes, z.B. bei der Erpro-
bung von Eingangsfragebogen fur
unsere Teilnehmenden in Bildung und
Beschaftigung schaffenden MaBnah-
men, Uberarbeiteten und ergénzten
wir Dokumente unseres Qualitdtsma-
nagementsystems. Unsere Datenbanken
und computerbasierten Management-
systeme wurden teilweise angeglichen
und bedurfen noch weiterer Komplet-
tierung. Erstmals gaben wir mehrspra-
chige Teilnehmerinformationen heraus
und prasentierten uns auf einer rus-
sischsprachigen Internetplattform in
Rostock.

GleichermaBen nutzen wir den Erfah-
rungsaustausch in den Workshops und
die Fachtagungen sowie die Mitarbei-
terschulungen zu unserer eigenen Qua-
lifizierung und Umsetzung in der tagli-
chen Arbeit. Beispielsweise entwickel-
ten wir in Zusammenarbeit mit dem
Jobcenter Rostock ein spezielles Projekt
far Teilnehmende aus dem Rechtskreis
SGB II. Unser Ziel war es, Migranten
und Migrantinnen, die vom Arbeits-
markt ausgegrenzt und besonders be-
nachteiligt sind, durch eine ganzheitli-
che MaBnahme zu (re)integrieren. Die
Ganzheitlichkeit definierte sich als eine
Kombination von Arbeitsalltag in den
Tatigkeitsbereichen und sprachlicher
Forderung im Qualifizierungsteil.

Im Rahmen der Arbeitsgelegenheit vom
01.09.2010 bis 31.01.2011 erhielt jeder/
jede Teilnehmer(in) mit Unterstltzung
aller an der MaBnahme Beteiligten die
Maoglichkeit, seine Persénlichkeitsstruk-
tur zu stabilisieren, seine sprachlichen
Kompetenzen arbeitsmarktrelevant

zu erweitern, Vertrauen in die eige-
nen Ressourcen zu entwickeln und die
damit verbundene Beschaftigungsfa-
higkeit sowie Vermittlungschancen zu
erhohen.

Die AFW GmbH stellte zur Durchfih-
rung der MaBnahme Tatigkeitsfelder

in bereits laufenden Arbeitgelegen-
heiten mit MAE zur Verfigung, die im
Rahmen der Antragstellung durch das
Jobcenter Rostock auf Zusatzlichkeit,
Wettbewerbsneutralitat, 6ffentliches
Interesse sowie der Antrag Arbeitsgele-
genheiten gem. § 16 (3) SGB Il geprift
und bereits bewilligt worden waren
wie Herstellen von Beschaftigungsma-
terial fur Senioren; Kindgerechte Tex-
tilgestaltung; Arbeiten im Modellbau;
Unterstltzende Arbeiten in der moder-
nen und digitalen Dokumentation.
Jeder/jede MaBnahmeteilnehmer(in)
erhielt einen Einzelarbeitsplatz im Rah-
men eines Arbeitsteams, um sich in der
deutschen Sprache hinsichtlich Arbeits-
ablauf/-organisation, Anweisungen,
Hinweisen, entsprechenden Werkzeu-
gen, Maschinen, Geraten etc. verstandi-
gen und austauschen zu mussen. Diese
aktivierende MaBnahme forderte sowie
forderte die Eigenaktivitat und Eigen-
verantwortung der Teilnehmer(innen)
und stabilisierten ihre Personlichkeit
durch arbeitsweltbezogene Integration.

Inwieweit erworbene berufliche Ab-
schlisse in Deutschland Gultigkeit und
Aktualitat besitzen, galt es durch die
zustandige Integrationsberaterin grind-
lich abzukldren. Wenn hier bereits aus
anderen MaBnahmen wie Aktivcenter,
Bewerbungscenter etc. Ergebnisse vor-
lagen, setzte die Integrationsberaterin
an dieser Schnittstelle an, um mitge-
brachte Kompetenzen zu starken, fach-
liche Fertigkeiten ergebnisorientiert zu
stabilisieren und teilnehmerrelevant fir
eine kinftige Integrationsfahigkeit zu
entwickeln.

Als grundlegendes Erkenntnisziel steht
die Einsicht, dass die Aktivierung und
die Starkung von Ressourcen, Kompe-
tenzen sowie Eigeninitiative die Voraus-
setzung Uberhaupt fur eine erfolgreiche
Integration ist.

Unsere kunftiges Augenmerk werden
wir auf die weitere Implementierung
von Verfahren und Dokumenten in
unserem QM-Handbuch legen sowie in
den Austausch mit anderen Bildungs-/
Beschaftigungstragern, Behorden und
interessierten Partnern vor Ort treten

Unser Dank gilt der Steuerungsgruppe,
der Projektverantwortlichen Anne Roh-
rig von der bag arbeit e.V. und allen
Partnerunternehmen fur die konstruk-
tive Zusammenarbeit im XENOS Projekt.

Dr. Inge Wendt



Internationaler Bund — Arbeitsprojekt

Das Unternehmen

Als die bag arbeit uns 2009 fur das Pro-
jekt XENOS ,,Ressource+: Verbesserung
beruflicher Integrationsprozesse fur Ju-
gendliche mit Migrationshintergrund”
gewinnen wollte, gab es fur uns nur
eine Antwort: Ja! Angesichts der schlech-
ten Integrationserfolge von Menschen
mit Migrationshintergrund klang viel-
versprechend, was die bag arbeit vor-
hatte: Potenzialorientierung und inter-
kulturelle Offnung in den Zyklus von
QM zu integrieren. Bevor dies naher
erldutert wird, soll kurz erwahnt wer-
den, was wir tun und wo wir es tun.

Der Trager IB Arbeitsprojekt (IB Arbeits-
projekt ist eine Zweigstelle der IB GmbH,
die wiederum Unternehmensteil der 1B
Gruppe ist) hat seinen Sitz im rechts-
rheinischen KéIn-Kalk und bietet als
einen Aufgabenschwerpunkt Qualifizie-
rende Beschaftigung (gem. § 16 Abs.

1 Satz 1 SGB I1'i.V.m. §46 SGB Ill) an.
Des Weiteren betreibt er — der zweite
Aufgabenschwerpunkt — die JobBor-
sen in Kalk, Porz und Finkenberg. Alle
diese MaBnahme verfolgen das Ziel,
Menschen in den allgemeinen Arbeits-
markt zu integrieren oder sie zumindest
diesem allgemeinen Arbeitsmarkt ein
Stuckchen naherzubringen.

Koln ist eine der Zuwanderungsmetro-
polen Deutschlands; etwa ein Drittel
der Bevdlkerung hat einen Migrations-
hintergrund. Es gibt allerdings Stadtteile
im rechtsrheinischen Koéln, die einen
deutlich héheren Migrantelnnenanteil
aufweisen, so wie Kalk (etwa 50 %),
Mulheim (ebenfalls etwa 50 %) oder
Porz-Finkenberg (74 %). Diese Zahlen
spiegeln sich entsprechend in der Struk-
tur unserer Teilnehmenden wider. In
unserem multikulturellen Kosmos be-
gegnen sich Deutsche und Tirken, Rus-
sen und Iraker, Bosnier und Afrikaner,
Asiaten und Italiener, Sidamerikaner
und Polen usw. usf. Der Arbeitsalltag ist
gepragt von Menschen mit Migrations-
geschichte/-hintergrund unterschiedli-
cher Abstammung; das Thema Integra-
tion ist allerorten virulent.

Motivation fiir Projektbeteiligung

Jahrzehntelang stand das Thema Integ-
ration auf keiner Agenda, sie war nicht
notig, nicht erwiinscht, schlieBlich soll-
ten die Gastarbeiter irgendwann in ihre
Herkunftslander zurickkehren. Doch es
kam anders. Jetzt dachten Politik und
Gesellschaft, Integration wirde ohne
ihr Zutun geschehen. Weit gefehlt.
Einige Beobachtungen:

Motiv 1: Fakt ist, dass Migrantinnen in
kaum einem Land ein so schlechtes Bil-
dungsniveau haben wie in Deutschland
(so die OECD). Mit geringer Bildung ist
die berufliche Integration problema-
tisch, denn der Weg ins Berufsleben ist
auf diese Weise oftmals verbaut. Mit
fehlenden Berufsaussichten kbnnen
Migrantinnen den Anschluss an die
deutsche Gesellschaft verlieren, tau-
chen nicht selten in Parallelwelten ab
und finden mitunter nur in ihren ethni-
schen Wurzeln Halt.

Motiv 2: Die meisten Jugendlichen mit
Migrationshintergrund sind inzwischen
in Deutschland geboren und aufge-
wachsen. Kaum verdndert haben sich
allerdings die Bedingungen fir die kul-
turelle und strukturelle Integration die-
ser Jugendlichen.

Motiv 3: Kaas und Manger (2010) ent-
larvten mit einem aufwandigen Expe-
riment Diskriminierung im deutschen
Arbeitsmarkt. Bei gleicher oder ahnlich
guter Qualifikation wirft Tobias Serkan
bei der Bewerbung um ein Praktikum
aus dem Rennen. Sie vermuten weiter,
dass bei mittelmaBigen Noten oder in
anderen Segmenten des Arbeitsmark-
tes noch deutlicher diskriminiert wird.
(HeiBt, es bliebe herauszufinden, ob
Serkan und Kevin — Hauptschulabgan-
ger — gleichauf liegen wirden.) Gut
Ausgebildeten und hoch Qualifizierten
indes steht die Welt offen und so ist es
kein Wunder, dass gerade sie Deutsch-
land zunehmend den Rucken kehren.

Motiv 4: Eine Binsenweisheit ist, dass
Integration nur gelingen kann, wenn
die Gesellschaft fur kulturelle Viel-

falt offen ist. Doch nicht immer zei-
gen sich die Deutschen hierfir bereit.
Wer kann, schickt seine Kinder nicht
auf die ,Ratli-Schulen”, sondern lieber
auf Privatschulen. Wer kann, zieht aus
den sozialen Brennpunktvierteln weg.
Zurick bleiben die, die sich das nicht
leisten kdnnen, und so entstehen vor
allem in deutschen GroBstadten Stadt-
viertel mit hohem Migrantenanteil, da
sie ein vielfach hoheres Risiko tragen,
arm zu sein.

Motiv 5: Keine Volkswirtschaft dieser
Welt kann es sich leisten, so viele Men-
schen auszugrenzen und so viel Poten-
zial zu vergeuden. Und: Das Problem
wird sich mit der demografischen Ent-
wicklung bekanntermaBen verscharfen.
In vielen Branchen fehlen bereits heute
Fachkrafte, die die Zukunft unseres Lan-
des sichern sollen. Die Integration ist
langst zur Uberlebensfrage geworden.

Motiv 6: Als , Teufelskreis” (vgl. Wiki-
pedia) wird ein System bezeichnet, in
dem mehrere Faktoren sich gegenseitig
verstarken und so einen Zustand immer
weiter verschlechtern.

Fazit: Um die Chancengerechtigkeit
und gesellschaftliche Teilhabe von Men-
schen mit Migrationshintergrund ist es
in Deutschland mithin schlecht bestellt.
Muss es jetzt nicht darum gehen, den
Teufelskreis zu unterbrechen? Interkul-
turelle Orientierung und interkulturelle
Offnung heiBt das neue Paradigma.
Bezogen auf die Arbeit mit Menschen
bringt Schréer (2007) dies auf die
knappe Formel: ,Soziale Arbeit heute
ist interkulturell oder sie ist nicht pro-
fessionell.”



Was wurde schon erreicht und was
ist noch geplant?

Vision: ,Wenn Du ein Schiff bauen
willst, so trommle nicht Manner zusam-
men, um Holz zu beschaffen, Werk-
zeuge vorzubereiten, Aufgaben zu ver-
geben und die Arbeit einzuteilen, son-
dern lehre die Méanner die Sehnsucht
nach dem weiten endlosen Meer”
(Saint-Exupéry). Am Anfang steht mit-
hin die Vision.

Einblick: Der IB hat eine Vision, und die
Vision ist an vielen Stellen formuliert.

Lesefriichte (vgl. www.internationaler-
bunde.de): Der IB ist von der unverdu-
Berlichen Wirde des Menschen Uber-
zeugt Der IB tritt fir demokratische Ein-
stellungen und Verhaltensweisen sowie
fur die Akzeptanz des Anderen ein.

Der Umgang miteinander ist von Wert-
schatzung und gegenseitigem Respekt
getragen. Er wendet sich gegen Rassis-
mus, Gewalt und Diskriminierung. Der
IB unterstltzt Menschen mit Migrati-
onshintergrund dabei, ihre Potenziale

in der deutschen Gesellschaft zu entfal-
ten. Der wechselseitige Abbau von Vor-
urteilen und die Forderung interkultu-
reller Verstandigung sind Querschnitts-
aufgaben Uber alle Wirkungsfelder (...)
hinweg. Der IB tritt fur ein friedliches
Miteinander der Menschen aus ver-
schiedenen Kulturen ein. Vielfalt bedeu-
tet fur ihn immer auch eine Chance.
Daher hat er als erster groBer Verband
der Jugend-, Sozial- und Bildungsarbeit
die ,Charta der Vielfalt” unterzeichnet.
Darin verpflichtet sich der Internationale
Bund, Vorurteile abzubauen, die Viel-
falt der Gesellschaft anzuerkennen und
die darin liegenden Potenziale wertzu-
schatzen.

Jede Vision muss nattrlich, soll sie
Wirklichkeit werden, gelebt, getragen
und in Handlungsziele Gbersetzt wer-
den, kurz: Den Worten mussen Taten
folgen. Davon bertihrt sind die Orga-
nisationsebene, die Angebotsebene,

die Personalebene sowie die Ebene der
AuBendarstellung. Wer es mit der inter-
kulturellen Offnung ernst meint, muss
all diese Ebenen einer genauen Prifung
unterziehen.

Organisationsebene: Der Regelkreis
jedes Qualitdtsmanagementsystems
umfasst: Qualitatsplanung, Qualitats-
lenkung, Qualitatssicherung, Quali-
tatsverbesserung. Qualitat wird sicht-
bar und messbar. Trotzdem — wie oben
beschrieben — interkulturelle Orientie-
rung per Leitbild, Satzung und Selbst-
verstandnis — bei uns fest verankert ist,
fehlen eine systematische Erfassung von
interkulturell relevanten Verédnderungs-
bedarfen, ein Rahmenkonzept zur inter-
kulturellen Offnung und zur Steuerung
von interkulturell relevanten Verande-
rungsprozessen und die Festlegung von
interkulturell relevanten Qualitatsstan-
dards fur Arbeitsablaufe, Produkte und
Leistungen. Damit lauft man Gefahr,
dass interkulturelle Offnung und inter-
kulturelle Kompetenz, obwohl postu-
liert und vielfach manifest, in letzter
Konsequenz nicht abgesichert und
messbar sind.

Der Fokus des EFQM-Modells, nach
dem der IB zertifiziert ist, liegt auf der
stetigen Verbesserung mittels Innova-
tion und Lernen in allen Unternehmens-
teilen. Interkulturelle Offnung misste
durch den Regelkreis von QM laufen.

Angebotseben: Viele Angebote, die der
IB Arbeitsprojekt im Rahmen von Qua-
lifizierender Beschaftigung und dem
JobBorsenprogramm anbietet, sind
seit Langem kultur- und ethniensensi-
bel gestaltet. Um nur einige Beispiele
zu nennen. Die Beratung und Beglei-
tung der Teilnehmenden erfolgt res-
sourcenorientiert. Migrationserfahrun-
gen werden nicht als Defizit, sondern
als Chance begriffen. Die Mehrspra-
chigkeit von Menschen mit Migrati-
onshintergrund wird als wertvolle Res-
source erfasst und anerkannt. Zur
Kompetenzfestellung stehen Verfah-

ren zur Verflgung, die in besonde-

rer Weise der Zielgruppe Menschen
mit Migrationsgeschichte/-hintergrund
Rechnung tragen. Zum Einsatz kom-
men gering sprachlastige Tests, zum
Einsatz kommt des Weiteren KEN, eine
Software zur systematischen Kompe-
tenzerfassung far Migrantinnen. Durch
die Fremd- und Selbsteinschatzung von
fachlichen, personalen und sozialen
Kompetenzen, informell oder formell
erworben, und durch das kompetenz-
biografische Interview werden Bega-
bungen und Fahigkeiten aufgedeckt,
aus denen sich zum einen Perspekti-
ven und Férdermdglichkeiten fur jeden
Einzelnen ableiten lassen, und die zum
anderen das oftmals negative Selbst-
bild korrigieren. Das Angebot Deutsch
als Zweitsprache (DaZ) stellt sicher,
dass die zunachst fir alle beschriebe-
nen Lernziele zu den Themen Bewer-
bung, Arbeitsmarkt und Spielregeln
der deutschen Arbeitswelt, Alltag usw.
auch Menschen mit geringen Sprach-
kenntnissen erreichen kénnen. SchlieB-
lich schaffen die DaZ-Kurse Raum,
Unterschiede zu thematisieren. SchlieB-
lich werden hier die Teilnehmerbefra-
gungen vorbereitet, sodass geringere
Sprachkenntnisse kein Hindernis fur
MeinungsauBerung werden. Mit Rugby
und Kunst schaffen wir Plattformen fur
ein neues Erleben von Gemeinsamkeit
hier und ein Ausdrticken jenseits von
Worten da. Auch die Arbeitsbereiche
berticksichtigen kulturelle Diversitat. So
stehen auf der Speisekarte unserer Kan-
tine kaum Gerichte mit Schweinefleisch,
zumindest gibt es alternativ zum Kar-
toffelsalat mit Speck den Kartoffelsalat
ohne Speck, zum Schweinewdrstchen
das Rinderwdrstchen. Aus Hygiene-
und Sicherheitsgrinden sind die eige-
nen Kopftlcher in der Kuiche verboten,
zur von uns gestellten Arbeitskleidung
gehoren heute selbstverstandlich Kopf-
tlcher aus Baumwolle.



Aber natdrlich zeigen sich auch Defi-
zite: Die Anforderungen der Arbeits-
welt an die sprachlichen und kommu-
nikativen Fahigkeiten der Mitarbeiten-
den steigen. Das in vielen Betrieben
kultivierte Pidgin der 70er Jahre reicht
schon lange nicht mehr aus. Mit der
heutigen hoch verdichten, hoch kom-
plexen Sprache tun sich viele Mutter-
sprachler schwer, geschweige denn
Migrantinnen. Erforderlich ist mithin
ein Konzept der begleitenden Sprach-
forderung im Arbeitsbereich der MaB-
nahmen.

Personalebene — eine Tautologie: Wenn
es um die Arbeit mit Menschen geht,
spielt der Mensch eine entscheidende
Rolle. Die Personalauswahl und -ent-
wicklungsplanung sollte interkulturelle
Orientierung und interkulturelle Off-
nung widerspiegeln.

Fakt ist zwar, dass bei uns Menschen
unterschiedlicher Nationalitat und kul-
tureller Herkunft arbeiten, ihr Anteil
bildet jedoch nicht den an der Gesell-
schaft oder gar den an der Teilnehmer-
schaft ab. Es sind aber gerade Mitarbei-
terlnnen mit auslandischen Wurzeln, die
Kenntnisse in Herkunftssprachen und
Einblicke in andere Traditionen und Kul-
turen in die Arbeit einbringen und so
eine Art Bruckenfunktion wahrnehmen
kénnten. Trotzdem wir mitnichten Men-
schen mit Migrationsgeschichte/-hinter-
grund ausschlieBen, ware denkbar, sie
gezielt anzusprechen und zu einer Be-
werbung auf eine ausgeschriebene
Stelle aufzufordern, um ihren Anteil bei
uns zu erhohen. Denkbar ware auch,
dass Mehrsprachigkeit Eingang in das
Anforderungsprofil einer Stellenanzeige
findet.

Fakt ist weiter, dass interkulturelle Kom-
petenz langst eine Anforderung an alle
Mitarbeiterinnen darstellt. Alle missen
Feinflhligkeit und Selbstvertrauen ent-
wickeln, das Verstandnis anderer Ver-
haltensweisen, Denkmuster und Wer-
tekategorien und ebenso die Fahigkeit,

den eigenen Standpunkt transparent
zu vermitteln, verstanden und respek-
tiert zu werden, Flexibilitat zu zeigen,
wo es moglich ist, und klar zu sein, wo
es notwendig ist. Ohne interkulturelle
Kompetenz geling es nicht, die eigene
kulturelle Gepragtheit zu sehen, Vorur-
teile und stereotype Deutungen abzu-
bauen, alles zu ethnisieren oder kultu-
ralisieren, die eigen Macht zu reflektie-
ren, Unsicherheiten auszuhalten, ange-
messen zu kommunizieren, Konflikte
zielfUhrend zu |8sen, letztlich, den
Anderen zu respektieren und wertzu-
schatzen. Oder um es mit einem india-
nischen Sprichwort zu sagen: Beurteile
nie einen Menschen, bevor du nicht
mindestens einen halben Mond lang
seine Mokassins getragen hast.

Das kann manchmal sehr einfach sein
und trotzdem eine groBe Wirkung ent-
falten. Zeichen von Respekt und Wert-
schatzung sind etwa die Ansprache mit
vollstandigem und richtig ausgespro-
chenem Namen oder die BegriiBung

in der/den fremden Sprache(n). Man-
ches ist schwieriger und bedarf mehr
Wissen und Ubung. Schulungen sollen
Unterstitzung bieten. Jede Schulung
wird allerdings verstarkt, wenn sie in
eine lernende Organisation eingebettet
ist. Und: Viele Fragen kénnen Schulun-
gen allein nicht kldren. Etwa die, ob es
erlaubt sei, in der Arbeitszeit, zu beten.
Wie antworten? Auf: Will ich es erlau-
ben? folgt sofort: Darf ich es erlauben?
Zu solchen und &hnlichen Fragen muss
die gesamte Organisation sich positio-
nieren und die Position in Handlungs-
leitlinien festschreiben.

Ebene der AuBendarstellung (Offent-
lichkeitsarbeit, Kooperationen/Netz-
werke): Der IB Arbeitsprojekt prasen-
tiert sich der Offentlichkeit und infor-
miert Uber sein Leistungsspektrum
unter www.ib-arbeitsprojekt.de auf
Deutsch. Auch Flyer, Wegbeschreibun-
gen, Broschiren usw. liegen ausschlieB3-
lich in deutscher Sprache bereit. Zu kla-
ren ware, ob im Zuge zunehmender

interkultureller Offnung Informations-
und Werbematerial nicht in andere
Sprachen Ubersetzt werden sollte.

Der IB Arbeitsprojekt ist in unterschied-
lichen migrationsspezifischen Initiati-
ven, Arbeitskreisen und Stadtteilkonfe-
renzen aktiv. Kooperationen bestehen
zu Einrichtungen mit migrationsspezifi-
schem Ansatz und ermdglichen einen
intensiven Austausch und ein vernetz-
tes Arbeiten mit Fachkraften etwa bei
der Anerkennung ausléndischer Berufs-
abschlusse oder bei der Vermittlung in
Hilfesysteme bei drohender Zwangshei-
rat usw. Zu vielen der Migrantenorgani-
sationen besteht allerdings kaum oder
kein Kontakt.

Migrantenunternehmen sind heute
nicht nur der Kiosk um die Ecke oder
die Doner-Bude auf der KeupstraBBe, wo
Vater, Sohn und Onkel sich abwech-
seln, Migrantenunternehmen stellen
heute in vielen Bereichen Arbeitsplatze
zur Verfligung, was fur Migrantinnen
(und Deutsche) eine groBe Chance fir
arbeitsmarktliche Integration darstellen
kdnnte. Zu unserem Netzwerk gehoren
die Migrantenunternehmen noch zu
wenig.

Ausblick: Dank der Mitarbeit im Projekt
.Ressource+" ist ein Reflexionsprozess
in Gang gekommen, viele Fragen ste-
hen im Raum, die auf strukturelle und
inhaltliche Veranderungen abzielen. Fur
die Zukunft gilt es, diese Fragen auf
breiter Ebene zu diskutieren, Antwor-
ten zu finden und Veranderungspro-
zesse einzuleiten, denn ,kein Problem
kann durch dasselbe Bewusstsein gel6st
werden, das es geschaffen hat” (Albert
Einstein).

Birgit Schwarze



Arbeitskreis Recycling e.V. — die RecyclingBorse!

Das Unternehmen

Die RecyclingBorse! schafft Arbeits-
platze aus Dingen, die nicht mehr
bendétigt werden, alle noch brauchba-
ren Sachen aus Haushalten, Institutio-
nen, Betrieben... werden wieder in
den Kreislauf gebracht.

Die RecyclingBorsen! sind Zweckbe-
triebe des Arbeitskreis Recycling e.V.
(AKR). Es gibt zurzeit vier Borsen, drei
Innenstadt-Laden und eine Elektrode-
montage in den Kreisen Herford und
Bielefeld. Die Arbeit des Vereins ist
gemeinnltzig und mildtatig, selbststan-
dig, unabhangig und nicht gewerblich.

Die Ziele des Vereins sind seit Uber 26
Jahren die Schaffung von Arbeitsplat-
zen, die Angebote von Arbeitsgelegen-
heiten zur Qualifizierung und die Be-
schaftigung von schwervermittelbaren
Jugendlichen und Langzeitarbeitslosen.

Zurzeit sind circa 15 verschiedene Na-
tionalitaten beim Arbeitskreis Recyc-
ling e.V. beschaftigt. Die Anzahl der
Beschaftigten schwankt zwischen 250
und 280.

Die Qualifizierung, Schulung, Beschaf-
tigung und sozialpadagogische Beglei-
tung erfolgt in Kooperation und Ab-
stimmung mit bzw. nach MaBgabe der
Einrichtungen der Arbeitsmarkt- und
Beschaftigungsforderung.

Die MaBnahmeteilnehmerinnen werden
vom Arbeitskreis Recycling e.V. wah-
rend der gesamten MaBnahmedauer
dardber hinaus alltagspraktisch und so
arbeitsweltnah wie maoglich trainiert
und geschult, und zwar u.a. in den
Bereichen

e Lager, Transport, Logistik

e Prasentation, Verkauf, Kundenum-
gang, Kassenfihrung

e Elektrodemontage
e Fahrradrecycling

e Mobelrecycling, Holzwerkstatt,
ReDesign

e Textilrecycling, Fairwertung
e Internetbuchversand, EDV

e Arbeitssicherheit, Gabelstapler-
schein, Ersthelfer usw.

Die Organisation der Qualifizierungs-
und BeschaftigungsmaBnahme in den
RecyclingBorsen! erfolgt deshalb fur die
Teilnehmerinnen unter moglichst realis-
tischen und arbeitsmarktnahen Bedin-
gungen, damit eine Eingliederung in
das Arbeitsleben ermdglicht wird.

Bei diesen ,,Modulen” wird bertcksich-
tigt, dass die Teilnehmer noch nie oder
jahrelang nicht in normalen Beschafti-
gungsverhaltnissen gestanden haben,
dass Handicaps aufgrund mangelnder
Schulbildung bzw. Sprachschwierigkei
ten, etc. vorliegen.

Der AKR entwickelte seit der Grin-
dung nicht nur innovative Ideen fir
Weiterverwendung, Recycling und
Beschaftigung. Von Anfang an haben
der Arbeitskreis Recycling e.V. und
seine Mitglieder immer auch den Dia-
log mit Kunst und Kultur gesucht und
selbst kulturelle Aktivitaten initiiert und
durchgefuhrt Es entstanden viele Pro-
jekte, die bundesweit Beachtung gefun-
den haben, wie z.B. ,RecyclingDesign-
Preis” und das Label ReDesign.

Was wurde schon erreicht und was
ist noch geplant?

Die Teilnahme am Projekt , Ressource+"
hat einen lebhaften Diskussionsprozess
beim Arbeitskreis Recycling e.V. mit all

seinen Filialen in Gang gebracht.

Viele Inputs aus den verschiedenen
Workshops sind Grundlage fur eine
informative Basis, die die interkulturelle
Offnung in viele Bereiche der alltagli-
chen Arbeit getragen hat, die so noch
nicht gelebt wurde. Der Fokus richtet
sich nun mehr auf die verstarkte Nut-
zung interkultureller Ressourcen.

Das Konzept der interkulturellen Off-
nung umfasst den gesamten Wand-
lungsprozess interner Strukturen, es
verlangt Veranderungen auf allen
betrieblichen Ebenen. Wir als Beschaf-
tigungs- und Qualifizierungsunterneh-
men sind auf dem Wege zum Qualitats-
management. In welchem Umfang die
Implementierung interkultureller Stan-
dards im Qualitdtsmanagement Einzug
halt, wird die spannende Diskussion der
nachsten Zeit zeigen. Wir unterstehen
alle den gesellschaftlichen Veranderun-
gen und nehmen die Herausforderun-
gen einer globalisierten und durch Mig-
ration gepragten Gesellschaft an und
wollen die Potenziale der Vielfalt nut-
zen.

Beate John



eva-gGmbH

Das Unternehmen

Die eva-gGmbH ist ein soziales Unter-
nehmen, das im Auftrag der Stadt Koln,
der Bundesagentur fur Arbeit und des
Jobcenter KéIn Dienstleistungen fur
Arbeit suchende Menschen erbringt.

Seit mehr als 25 Jahren verfolgen wir
das Ziel, arbeitslose und Arbeit suchen-
de Menschen bei der erfolgreichen
Integration in den Arbeitsmarkt zu
unterstitzen durch:

e Beratung
e Qualifizierung
e qualifizierende Beschaftigung

e Vermittlung in Arbeit

Die eva-gGmbH ist mit ihren Aufga-
ben und Zielen Bestandteil des regio-
nalen Wirtschaftslebens und anerkann-
ter Kooperationspartner der stadtischen
Sozial- und Arbeitsmarktpolitik.

e Wir sind eingebunden in das Stadt-
verschénerungsprogramm der Stadt
Koln,

e wir fhren MaBnahmebeaufragun-
gen fur unsere Kunden Jobcenter
K&In und Agentur fur Arbeit KoIn
durch und

e wir sind Kooperationspartner im
Konsortium Koélner Beschaftigungs-
trager und im Konsortium ProVeedel
JobBd&rsen Koln.

Ein zentraler Bestandteil der Integra-
tion in allen Betriebsbereichen ist eine
fachliche und allgemeinbildende Quali-
fizierung der Teilnehmerinnen in Sinne
des lebenslangen Lernens. In diesem
Zusammenhang verstehen wir auch die
Teilnehmerlnnen als Kundenlnnen der
eva. Es wird gezielt auf den Erhalt und
die Verbesserung der Beschaftigungsfa-
higkeit, sowie auf eine erfolgreiche Ver-
mittlung hin qualifiziert.

Unsere Instrumente bei der Erfullung
unserer Auftrage sind:

¢ allgemeinbildende Qualifizierung

e Angebote zur Starkung der sozialen
Kompetenzen

e Aktive Vermittlung in den Arbeits-
markt mit Erarbeitung individueller
Bewerbungsstrategien

e Kompetenzorientierte, qualifizie-
rende Beschaftigung in verschiede-
nen Berufsfeldern:

— Gewerblich technisch
— Verwaltung und Organisation

— Dienstleistung

Die eva-gGmbH orientiert sich mit
ihren Dienstleistungen an professionel-
len Standards sozialer und 6kologischer
Arbeit und stellt dabei durch Qualitats-
management die vielschichtigen Kun-
denanforderungen und die kontinuier-
liche Verbesserung sicher.

Motivation fiir Projektbeteiligung

Schon in der Entstehung unseres Unter-
nehmens spiegelten die Teilnehmenden
der MaBnahmen die gesellschaftliche
Vielfalt wider. Je mehr sich die Inhalte
von MaBnahmen differenzierten wurde
deutlich, dass der alleinige Vorsatz ,Wir
holen die Teilnehmenden dort ab, wo
sie sind und setzten hier mit der indi-
viduellen Entwicklungsférderung an”
nicht ausreichend ist, um interkulturel-
len Ressourcen in der Beschaftigungs-
forderung gerecht zu werden.

Bewusst achten wir seit Beginn unse-
rer Tatigkeit darauf, dass bei unserem
Stammpersonal Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund beschaftigt sind,
aber auch dies allein ist noch keine
ausreichende Aktivitat, um eine inter-
kulturell sensible Folgenabschatzung

in Struktur, Umsetzung und Kommuni-
kation zu gewahrleisten.

Ein erfolgreicher Schritt war dann
unsere Beteiligung als Kooperations-
partner im Projekt , Integrationsfor-
derung fur Migrantinnen: Kompeten-
zen analysieren, erfassen und fordern
— Das Kompetenz-Entwicklungs-System
(KES)"” (2005 bis 2007).

In dieser Zusammenarbeit wurde auf
operativer Ebene erlebbar, welchen
Nutzen ein gezieltes Forderkonzept
allen Betriebsteilen und den Teilneh-
merlinnen bietet.

Deutlich wurde uns dabei aber auch die
Notwendigkeit, uns auf der Organisati-
onsebene weiter zu entwickeln. Diese
Erkenntnis stellt ein wichtiges Motiv zur
Mitarbeit in , Ressource+" dar.



In der Forderung der MaBnahmeteil-
nehmenden sind wir erfolgreich, weil
wir sowohl zielorientiert als auch res-
sourcenorientiert arbeiten, indem wir
eine detaillierte individuelle Schrittpla-
nung und Durchflhrung realisieren.

Interkulturelle Handlungsfahigkeit und
interkulturelle Folgenabschatzung sind
fur diese individuelle Férderung wich-
tige Bestandteile. Diese Sichtweise stellt
ein weiteres wichtiges Motiv zur Mitar-
beit am Projek ,Ressource+" dar.

Das dritte Motiv zur Projektteilnehme
ist der Wunsch, Anregungen zu erhal-
ten wie wir unsere regionale Vernet-
zung bezlglich Migrantenorganisatio-
nen und das Feld der ethnischen Oko-
nomie erweitern kénnen.

Was wurde schon erreicht und was
ist noch geplant?

Mit dem Ergebnis des Projektes ,Res-
source+" haben wir ein Instrument zur
Verfligung, das uns hilft, die Organisa-
tion im Hinblick auf die Querschnitts-
aufgabe Intercultural Mainstreaming
stetig zu verbessern. Es ist aber dari-
ber hinaus auch ein Beispiel, wie ein
Unternehmen wie die eva grundsatzlich
inhaltliche Anforderungen in der Struk-
tur platzieren und etablieren kann.

In direktem Bezug zur Teilnahme an
.Ressource+" ist bei eva Folgendes
realisiert:

e Unser Leitbild wurde erweitert: ,,Ein
wesentlicher Arbeitsansatz der eva-
gGmbH in der Umsetzung unserer
Dienstleistungen ist die kultur- und
ethniensensible Gleichstellungsorien-
tierung, die wir auch als Bestandteil
der Personalentwicklung foérdern.”

Diese Anforderung wurde als Auf-
gabenstandard in unseren Stellen-
beschreibungen eingefiigt.

e Die durchgefiihrten Fortbildungen
fur Mitarbeiterinnen (Anleitung, Inte-
grationsbegleitung und Verwaltung)
flieBen in den Alltag ein.

e Der im Projekt ,Ressource+" ent-
worfene Erhebungsbogen ist als Vor-
lage in unser QM System eingeflos-
sen.

e Beteiligung an der interkulturellen
Stadtteilkonferenz als Einstieg in eine
bessere Vernetzung.

Dieter Brandl



GfB — Gemeinnlitzige Gesellschaft fir
Beschaftigungsforderung mbH

Das Unternehmen

Die GfB ist eine kommunale Beschafti-
gungsgesellschaft, die seit ihrer Grin-
dung am 1.1.1999 Beschaftigungs-,
Qualifizierungs- und Ausbildungsmal3-
nahmen in der gesamten Bandbreite
des Spektrums des SGB durchfihrt.

Sie ist ein Dienstleistungsunternehmen
far Arbeit suchende Menschen und
Arbeit gebende Unternehmen. Im Ver-
bund mit der Tochtergesellschaft Werk-
Stadt Duisburg GmbH (WDG) bietet
die GfB ein breites Spektrum beschafti-
gungsfordernder Bildungsangebote und
baut Bricken zwischen Unternehmen
und Menschen: Die GfB bereitet ihre
Kunden durch Betreuung, Ausbildung
und Qualifizierung intensiv auf eine
Beschaftigung im ersten Arbeitsmarkt
vor und unterstttzt bei der beruflichen
Eingliederung durch Arbeitsvermitt-
lung, GemeinWohlArbeit und Beschaf-
tigungs- und Qualifizierungsprojekte.
Unternehmen hilft die GfB bei ihrer
Suche nach geeignetem Personal durch
personliche Beratung und Auswahl der
Bewerberinnen. Zudem schafft das
Unternehmen Einstiegshilfen in den
Beruf und begleitet Bewerberlnnen
und Arbeitgeberinnen bis zur erfolgrei-
chen Vermittlung. Der Anteil der Teil-
nehmenden mit Migrationshintergrund,
die mit den unterschiedlichen Angebo-
ten des Unternehmens erreicht werden,
liegt bei rd. 25 %. Grund genug fur die
GfB Duisburg sich differenziert mit der
Frage auseinander zu setzen, wie An-
gebote fur diese Zielgruppe optimiert
werden kénnen, welche neuen Inst-
rumente genutzt werden kdénnen und
welche Veranderungsbedarfe es auf
der Unternehmensebene gibt.

Motivation fiir Projektbeteiligung

Der Arbeitsmarkt in Duisburg — er ist
seit Jahren unverdndert schlecht, mit
einer Arbeitslosenquote von 13,5 % im
Mai 2011. Arbeitsmarktferne Gruppen
haben es besonders schwer, einen Ein-
stieg in ungeforderte Beschaftigung zu
realisieren.

Zu den ,arbeitsmarktfernen” Gruppen
konnen auch Alg Il-Empfangerinnen mit
Migrationshintergrund gezahlt werden.
Fur diese Gruppe gilt sogar, dass der

1. Arbeitsmarkt mitunter nahezu uner-
reichbar scheint, gleichzeitig existieren
nur wenige zielgruppenspezifische
Angebote.

Betrachtet man die soziale Situation der
Stadt Duisburg (It. Sozialbericht 2007:
http://www.duisburg.de/50/medien/
sozialbericht_2007_stadt_duisburg.pdf),
dann wird man feststellen, dass diese
Ausgangslage kein temporares Problem
ist. In Duisburg hat von 500.914 Ein-
wohnern etwa ein Drittel einen Mig-
rationshintergrund. Es gibt Ortsteile

in Duisburg (z. B. Bruckhausen/Marx-
loh), die sogar einen Bevoélkerungsan-
teil mit Migrationshintergrund von bis
zu 83 % aufweisen, darunter in erster
Linie Menschen turkischer Herkunft,
Zugewanderte der ersten und zweiten
Generation aus dem ehemaligen Jugos-
lawien, aus Italien und aus Polen.

Fur die Leistungsempfanger im ALG I
kann anhand der von der GfB erhobe-
nen Bewerberstrukturdaten festgestellt
werden, dass bei den Zuweisungen in
Arbeitsgelegenheiten (GWA) jede/r

Zweite Uber einen Migrationshintergrund
verfugt. Insofern sind die Bewerber-
strukturdaten der Beschaftigten in Ar-
beitsgelegenheiten eine logische Kon-
sequenz aus der Zusammensetzung der
Wohnbevélkerung und der Arbeitsmarkt-
situation in ihrer quantitativen Aussage.

Richtig ist aber auch, dass der Migra-
tionshintergrund allein nicht zwingend
ein Vermittlungshemmnis darstellen
muss. Kummuliert aber der Migrati-
onshintergrund mit Vermittlungs- oder
Beschaftigungsproblemen, dann kann
eine Integration in Arbeit besonders
schwierig werden.

Die GfB Duisburg hat sich in der Ver-
gangenheit schon im Projekt , Kompe-
tenz-Entwicklungs-System” der bag
arbeit engagiert. Hier ging es um die
eine systematische und organisierte Er-
fassung von Kompetenzen der Beschaf-
tigten (insb. mit Migrationshintergrund).
Daran anknupfend stellte das Projekt
.Ressource+" fur die GfB eine Weiter-
entwicklung statt. Insbesondere, da in
diesem Projekt der Fokus auf den Be-
schaftigungs- und Qualifizierungsunter-
nehmen als Organisation lag und Ver-
anderungen auf Unternehmensebene
intendiert waren, die letztlich im QM-
System verankert werden sollen. Im Hin-
blick auf die oben skizzierte Situation
der Arbeitslosigkeit in Duisburg sowie
der Zusammensetzung der Teilneh-
menden bei der GfB bot ,Ressource+"
die Méglichkeit, im Verbund mit ande-
ren Interessierten Optimierungen der
betrieblichen Ablaufe und verbesserte
Integrationsangebote zu entwickeln.



Was wurde schon erreicht und was
ist noch geplant?

Insbesondere durch die Qualifizierungs-
angebote im Projekt, die sich an unter-
schiedliche Beschaftigtengruppen und

Hierarchieebenen richteten, ist deutlich
geworden, wie wichtig die kontinuierli-

che Schulung des eigenen Personals ist.

Hier geht es nicht nur um die Entwick-
lung interkultureller Kompetenzen und
interkulturell sensibler Kommunikation
und Konfliktlésung, sondern auch um
die Vermittlung kultureller Sachkompe-
tenz. Missverstandnisse und in deren
Folge auch Konflikte liegen nicht selten
.einfach” darin begrindet, dass Uber
das Gegenlber zu wenig Wissen exis-
tiert und stattdessen Stereotype die
Wahrnehmung pragen. Mit den Qua-
lifizierungsansatzen in ,Ressource+"
wurde in diesem Bereich im Unterneh-
men deutlich, dass es gilt diese Art
von Fortbildungen in der Zukunft sys-
tematisch zu verankern. Insbesondere
das Fachpersonal fur den Bereich der
Aus- und Fortbildung hat mit den (Zwi-
schen-)Ergebnissen des Projektes ihre
spezifische Bedarfslage analysiert und
im Einzelnen neu ausrichten kénnen.
Insoweit konnte teilweise fur Einzel-
maBnahmen konkreter Handlungsbe-
darf erkannt und gegengesteuert wer-
den.

Die gemeinsam im Projekt entwickel-
ten Standards fur interkulturelle Off-
nung und die Implementierung inter-
kultureller Offnungsprozesse im QM-
System des Unternehmens bieten fur
die GfB zukUnftig eine erste Basis, um
das bestehende QM-System kritisch zu
Uberprufen und fir unser Unternehmen
genauer zu beleuchten, welche Veran-
derungen wir kurz-, mittel- und lang-
fristig vornehmen wollen und mssen.
Hier besteht in Zukunft weiterer Hand-
lungsbedarf, genauso wie auch die sys-
tematische Kooperation mit Migran-
tenorganisationen und —unternehmen
noch am Anfang steht. Aus dem Pro-
jekt ,Ressource+” nimmt die GfB hier-
fur notwendiges Wissen und Anregun-
gen — insb. auch durch den bundeswei-
ten Austausch — mit.

Lothar Krause



HAB hamburger arbeit — Beschaftigungsforderungs-

gesellschaft mbH

Das Unternehmen

Die hamburger arbeit ist ein stadtisches
Unternehmen und seit mehr als 27 Jah-
ren einer der fihrenden arbeitsmarkt-
politischen Dienstleister der Freien und
Hansestadt Hamburg. Im Lauf der Jahre
hat das Unternehmen immer wieder
Veranderungen und Umstellungen vor-
genommen, die nicht zuletzt durch die
Anderung der gesetzlichen Vorgaben
ausgeldst wurden. Der gravierendste
Einschritt stellte 2005 die Einfihrung
von SGB Il und Il dar.

Gegenwartig werden mit zahlreichen
Beschaftigungs- und Qualifizierungs-
maBnahmen insbesondere benachtei-
ligte Personengruppen / langzeitarbeits-
lose Menschen gefordert, die neben
der Arbeitslosigkeit noch weitere Prob-
lemlagen aufweisen:

e keine oder nicht mehr verwertbare
Berufsausbildung

e erhebliche Integrationshemmnissen
und multiple Problemlagen, wie z.B.
Sucht, Delinquenz, Wohnungslosig-
keit oder Schulden

e gesundheitliche Einschrankungen

¢ Jugendliche ohne berufliche Perspek-
tive

Hauptziel der Tatigkeit der hamburger
arbeit ist die Vermittlung und Integra-
tion der langzeitarbeitslosen Menschen
in den allgemeinen Arbeitsmarkt bzw.,
wenn dies nicht ohne Weiteres mog-
lich ist, die Verbesserung der Vermitt-
lungs- und Integrationsvoraussetzun-
gen und -chancen durch Qualifizierung,
soziale und gesundheitliche Stabilisie-
rung, Motivierung sowie Scharfung und
Starkung der Selbstwahrnehmung und
Selbsthilfekompetenz.

Die hamburger arbeit ist stark sozial-
raumlich aufgestellt und in den Stadt-
teilen eng vernetzt. So ist das Unter-
nehmen an mehr als 15 Standorten
in Hamburg prasent. Zur hamburger

arbeit-Gruppe gehdren die hamburger
arbeit, die komm.pass.arbeit GmbH
und die HAB Service Gesellschaft mbH.
Die Gruppe bietet in ihren Einzelunter-
nehmen ein breites Spektrum arbeits-
marktpolitischer und sozialpolitischer
Dienstleistungen im kommunalen
Bereich an. Es handelt sich um Ausbil-
dungs-, Beschaftigungs- und Qualifi-
zierungsdienstleistungen im Rahmen
unterschiedlicher Programme (SGB I,
16d, SGB Il, 16e, ESF, Hamburger Aus-
bildungsprogramm, Sonderprogramm
Ausbildung, Qualifizierungs- und Trai-
ningsmaBnahmen nach SGB IlI, Schuld-
nerberatung, Personallberlassung etc.).

Wahrend die hamburger arbeit als Mut-
tergesellschaft ihren Schwerpunkt in
der Bereitstellung und Durchfihrung
von Arbeitsgelegenheiten hat, bietet
das Tochterunternehmen komm.pass.
arbeit GmbH im Rahmen der Forder-
kette fur die Teilnehmerinnen an den
unterschiedlichen MaBnahmen ziel-
gerichtete und praxisnahe Qualifizie-
rungen an. Das zweite Tochterunter-
nehmen, die HAB Service Gesellschaft
mbH, hat seinen Schwerpunkt als Per-
sonaldienstleister in der Vermittlung in
den allgemeinen Arbeitsmarkt und der
Mitarbeitertberlassung.

Neben den Angeboten in eigenen
Standorten (z.B. Rahlstedt. Wandsbek,
Marienthal, Neugraben, Eidelstedt, Loh-
brigge, Dulsberg, MiUmmelmannsberg)
bietet die hamburger arbeit Uber 1.000
Platze fur Arbeitsgelegenheiten an.
Durch die Zusammenarbeit mit gemein-
nutzigen Einrichtungen wird die Viel-
falt der Betatigungsangebote deutlich
erweitert.

Dazu zahlen Angebote wie

e Secondhand-Kaufhaus

e Kiche/Party-Service

e Tauschbodrsen komm.tauschen
e Kuche

e Haushaltsnahe Dienstleistungen

e Blroservice

e Handwerkservice

e Produktionshilfen
e Betreuungsassistenz

e Ausbildungshotel AquaSport

Die hamburger arbeit befolgt den
Grundsatz, keine Auswahl (Creaming)
unter den Zielgruppenteilnehmern vor-
zunehmen. Vielmehr stehen die Ange-
bote der hamburger arbeit allen Teil-
nahmeberechtigten offen.

Zum 31.12.2010 waren im Unterneh-
men 287 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter beschaftigt.

Seit 2003 verfligt das Unternehmen
Uber ein zertifiziertes Qualitdtsmanage-
ment-System. Die Zertifizierung erfolgt
nach den international geltenden Nor-
men DIN EN ISO 9001:2008.

Motivation fiir Projektbeteiligung

Die im XENOS-Projekt ,Ressource+"
bewegte Thematik ist unter mehreren
Gesichtspunkten fur die hamburger
arbeit wichtig:

Als Hafenstadt und international orien-
tierte Metropole ist Hamburg Anzie-
hungspunkt fur viele Zuwanderer. Dem-
entsprechend ist der Auslanderanteil

in Hamburg immer schon hoch. Ende
2010 lebten It. Statistischem Landesamt
237.867 Personen (13,3 % der Gesamt-
bevolkerung) mit einer auslédndischen
Staatsangehorigkeit. Sie stammen aus
178 verschiedenen Nationen. Am stark-
sten vertreten ist die turkische Nationa-
litat, gefolgt von der polnischen, der
afghanischen und der serbischen/mon-
tenegrischen. Zu dieser Zahl hinzuge-
rechnet werden mussen alle Menschen
mit Migrationshintergrund, die als Aus-
siedler nach Hamburg gekommen sind,
sowie diejenigen, die die deutsche Nati-
onalitdt angenommen haben.



Da Ausldnder aus verschiedenen Griin-
den (u.a. Sprachkompetenz Deutsch,
schulisches und berufliches Qualifika-
tionsniveau, kulturelle Unterschiede)
Uberproportional arbeitslos sind, ist es
nicht Uberraschend, dass der Auslan-
deranteil bzw. der Anteil der Menschen
mit Migrationshintergrund in den MaB-
nahmen der hamburger arbeit deutlich
hoher ist, als ihr Anteil an der Gesamt-
bevolkerung nahelegen wiirde: Mehr
als 21 % der MaBnahmeteilnehmer in
2010 sind Auslander, weitere 6 % sind
Aussiedler.

Um das Hauptziel der hamburger
arbeit, die Vermittlung und Integra-
tion der Teilnehmer, zu erreichen, sind
die Zusammenarbeit und die Anspra-
che von Betrieben essentiell. Die Ver-
mittlungstatigkeit kann in Ablauf und
Ergebnis verbessert werden, wenn mig-
rationsspezifische Gesichtspunkte in

die Vermittlungstatigkeit einflieBen und
die mit der Vermittlung mittelbar und
unmittelbar befassten Mitarbeiter spe-
zifische Kompetenzen in diesem Tatig-
keitsfeld einbringen kénnen. In Ham-
burg existieren viele Betriebe, deren
Grinder/Inhaber tUber einen Migrati-
onshintergrund verfiigen. Die spezifi-
sche Kompetenz erleichtert den Zugang
zu diesem Bereich und bietet Potential
fur eine Verbesserung der Vermittlungs-
tatigkeit.

Das Qualitdtsmanagementsystem

der hamburger arbeit (DIN EN 1SO
9001:2008) sieht die kontinuierliche
Verbesserung der Prozesse und Dienst-
leistungen vor und ist wesentliches Ele-
ment jeglicher Qualitatssicherung. Das
Projekt bot die Chance, das QMS und
die Auditpraxis der hamburger arbeit
zu optimieren und damit eine wesent-
liche Bedingung der Rezertifizierung zu
erfullen.

Die Vergabe von MaBnahmen im Be-
reich von Arbeitsgelegenheiten erfolgt
in Hamburg auf der Basis von Interes-
senbekundungsverfahren. Hierfir mis-
sen die interessierten Trager aussage-

fahige Konzepte abgeben. Die Befas-
sung mit migrationsspezfischen Themen
und der Aufbau interkultureller Hand-
lungskompetenzen, die die Arbeit mit
der Zielgruppe der Teilnehmer mit Mit-
grationshintergrund verbessern und
Reibungsverluste und kulturbedingte
Konflikte entscharfen bzw. vermeiden,
schaffen einen Wettbewerbsvorteil in
den Interessenbekundungsverfahren und
stellen so ein nicht unwesentliches Ele-
ment der Unternehmenssicherung dar.

Das Projekt bot neben der Mdglichkeit
der konzeptionellen Verbesserung auch
die Chance, die Stamm-Mitarbeiter in
ihrer interkulturellen Handlungskompe-
tenz zu qualifizieren und so die Qualifi-
kation der Mitarbeiter zu erweitern.

Was wurde schon erreicht und was
ist noch geplant?

Fragestellungen der Ausrichtung der
Mitarbeitergewinnung nach interkultu-
rellen Gesichtspunkten sind grundsatz-
lich fur die weitere Personalrekrutierung
zu bertcksichtigen, sie waren im Pro-
jektzeitraum allerdings nicht praktisch
relevant, da das Unternehmen aufgrund
der Mittelreduzierungen im arbeits-
marktpolitischen Bereich keine Einstel-
lungen von Mitarbeitern mehr vorneh-
men kann.

Insofern kommt der Qualifizierung

der beschaftigten Stammkrafte groBBe
Bedeutung zu. So konnten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter der hambur-
ger arbeit, die im Bereich der Anleitung
und des Fallmanagements arbeiten, an
den Schulungen, die im Rahmen des
Projekts durchgefiihrt wurden, erfolg-
reich und mit groBem Interesse teilneh-
men. DarUtber hinaus waren mehrere
Mitarbeiterinnen in verantwortlichen
Positionen (Leitung, Personalentwick-
lung, Programmentwicklung) zu unter-
schiedlichen Zeiten in das Projekt einge-
bunden. Sie wirken als betriebsinterne
Multiplikatoren in der Sensibilisierung
far die interkulturelle Thematik.

Die gesamte mittlere Leitungsebene
des Unternehmens wurde in die The-
matik eingebunden und fir die Fra-
gestellungen insbesondere auch unter
dem Gesichtspunkt der interkulturellen
Handlungskompetenz der Mitarbeiter
und deren Verhalten im der Arbeit mit
den Teilnehmern sensibilisiert.

Das Unternehmen hat verstarkt
Deutschkurse angeboten, um die
Sprachkompetenz der Teilnehmer zu
verbessern. Dies entsprach auch den
Wiinschen der Teilnehmer, wie sie sie in
Befragungen geauBert haben.

Das QM-System wird im Laufe des Jah-
res im Zuge der kontinuierlichen Anpas-
sung und Modifizierung angepasst.
Dies betrifft insbesondere die Formulie-
rung des Leitbilds, das allerdings erst in
Verbindung mit der Neupositionierung
der hamburger arbeit angepasst wird.
Weiterhin flieBen die Ergebnisse in die
Durchfuhrung der kommenden internen
Audits ein, indem die spezifischen Fra-
gestellungen zur interkulturellen Hand-
lungskompetenz in die Checklisten mit
aufgenommen werden.

Es besteht seitens der hamburger arbeit
ein hohes Interesse daran, im Zuge der
Neukonzipierung des Vermittlungsge-
schafts die erworbenen interkulturellen
Kompetenzen im Kontakt mit Betrie-
ben des allgemeinen Arbeitsmarkts zu
nutzen, um die Vermittlungsquoten zu
erhohen. Dies betrifft sowohl Betriebe
mit Betriebsinhabern mit Migrationshin-
tergrund als auch solche, deren Inhaber
keinen Migrationshintergrund haben.
Wir gehen davon aus, dass wir durch
die erworbenen Kompetenzen in bei-
den Betriebstypen zielgerichteter vor-
gehen und zusatzliche Dienstleistun-
gen (Beratung, Qualifizierung) anbieten
kdnnen.

Alfons Federspiel



Kommunales Jobcenter Hamm

Das Unternehmen

Seit dem 1. Januar 2005 hat die Stadt
Hamm die Grundsicherung fur Arbeit-
suchende (Sozialgesetzbuch II) im
Rahmen des Gesetzes fir moderne
Dienstleistungen am Arbeitsmarkt als
eine von 69 Gebietskoérperschaften in
Deutschland in eigener Regie Uber-
nommen. Die Bedarfsgemeinschaften
werden nun bereits seit sechs Jahren
vom Kommunalen JobCenter der Stadt
Hamm betreut und erhalten hier umfas-
sende Leistungen, passgenaue Beratung
und Unterstitzung ,aus einer Hand".
Entsprechend unseres Auftrages bera-
ten und unterstltzen wir unsere Kun-
dinnen und Kunden auf der Basis der
rechtlichen Grundlagen des SGB II. In
der Kommunales JobCenter Hamm AGR
sind derzeit rund 240 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter beschaftigt mit dem
vorrangigen Ziel, ihre Kundinnen und
Kunden maoglichst schnell und nachhal-
tig in den Ausbildungs- und Arbeits-
markt zu integrieren, damit diese lang-
fristig ein selbstbestimmtes Leben ohne
staatliche Unterstitzung fuhren kon-
nen.

Die Kooperation im Projekt Xenos , Res-
source+" startete im Friihjahr 2009 bei
der kommunalen Qualifizierungs- und
Beschaftigungsgesellschaft mbH Netz-
werk Radbod. Netzwerk Radbod als
kommunaler Trager wurde im April
2010 in die Kommunales JobCenter
Hamm AR integriert und die Projekt-
partnerschaft im Projekt , Ressource+”
unter dem Dach des Kommunalen Job-
Centers fortgefihrt.

Motivation fiir Projektbeteiligung

Das Interesse an einer Beteiligung an
dem Projekt , Ressource+" entstand
aufgrund der langjéhrigen Erfahrungen
mit der Qualifizierung, Beschaftigung
und Integration in Arbeit von Mig-
rantinnen und Migranten in Projekten
im Rahmen verschiedener Forderpro-
gramme. Die Arbeit mit der sehr hete-
rogenen Zielgruppe mit den haufig kul-
tur- und sprachbedingten Hemmnissen
— aber auch Ressourcen — stellte groBe
Anforderungen an die interkulturelle
Handlungskompetenz der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter in der sozialpa-
dagogischen Betreuung und Anleitung.
In diesem Rahmen wurden auch die
Bedarfe einer kontinuierlichen Qualifi-
zierung aller Beteiligten und die Not-
wendigkeit der Entwicklung neuer stra-
tegischer Integrationskonzepte deutlich.
Insbesondere der durch den konstruk-
tiven Austausch und die Zusammenar-
beit mit Uberregional tatigen Qualifizie-
rungs- und Beschaftigungsunternehmen
erwartete Erkenntniszuwachs durch
Bindelung und Nutzung der Erfahrun-
gen Aller versprach zukunftsweisende
Chancen und Impulse zur Entwicklung
neuer Ansatze zur beruflichen Integra-
tion junger Migrantinnen und Migran-
ten.

Das Kommunale JobCenter nutzt in der
Integrationsarbeit seit Jahren die engen
Kooperationen mit Institutionen der
Stadt Hamm, Bundesamtern, Migran-
tenorganisationen, Qualifizierungs- und
Beschaftigungstragern sowie Unterneh-
men, wie z.B. Bundesamt flr Migration
und Fluchtlinge, Amt fur soziale Integ-
ration, Verein selbstandiger Migranten
und der Jugendberufshilfe. Das Enga-
gement des Kommunalen JobCenters in
den Stadtteilen mit hohem Migranten-
anteil ermoglicht die Umsetzung auch
niederschwelliger Angebote vor Ort in
Zusammenarbeit mit den Stadtteilblros.

Das Kommunale JobCenter ist allen
Zielgruppen des Arbeitsmarktes ver-
pflichtet, setzt aber in den Jahren 2011/
2012 besondere Schwerpunkte bei der
Forderung und Integration der Zielgrup-
pen

e alleinerziehende Frauen

e Jugendliche mit multiplen Vermitt-
lungshemmnissen sowie

e Migrantinnen und Migranten

Der Anteil der erwerbsfahigen Leis-
tungsberechtigten mit Migrationshinter-
grund liegt im Kommunalen JobCenter
bei ca. 25 %. Im Bereich der Jugend-
lichen und jungen Erwachsenen unter
25 Jahren betragt die Quote ca. 30 %,
haufig mit verfestigtem Leistungsbezug
und ausgepragter Arbeitsmarktferne.
Eine Teilnahme an regularen MaBnah-
men zur beruflichen Férderung und
Integration nach dem SGB Il und SGB IlI
ist bei einem Teil dieser Zielgruppe auf-
grund einer Kumulation von personen-
oder marktbezogenen Vermittlungs-
hemmnissen in Verbindung mit einem
fehlenden Verstandnis fir die Not-
wendigkeit einer Integration oft nicht
erfolgversprechend.



Was wurde schon erreicht und was
ist noch geplant?

Vor diesem Hintergrund wurde ein Kon-
zept mit neu entwickelten Integrations-
strategien fur junge Migrantinnen und
Migranten erstellt, in das neben den
Erfahrungen aus der bereits erfolgrei-
chen Kompetenzagentur fur benachtei-
ligte Jugendliche und junge Erwachsene
die Inputs und Erkenntnisse aus der
Projektbeteiligung bei ,Ressource+"
einflossen. Der Blick fir die Notwen-
digkeit einer Vernetzung aller arbeits-
marktpolitischen Akteure, der Einbe-
ziehung von Migrantenorganisationen
und -unternehmen, den Vereinen sowie
des sozialen Umfelds wurde nochmals
gescharft. Dem wurde in dem , Kom-
petenzcenter fur Jugendliche und junge
Erwachsene mit Migrationshintergrund”
Rechnung getragen.

Darlber hinaus werden in Hamm unter-
schiedliche Projekte fir die Beratung
und Integration von Migrantinnen und
Migranten derzeit umgesetzt, die durch
den Fokus auf verstarkte Potenzialori-
entierung die Integrationschancen erho-
hen.

Um eine hohe Transparenz zu schaffen
und zu gewahrleisten, dass Informatio-
nen zu Projekten, aber auch Kontakte

zu hilfeleistenden Institutionen zur Ver-
figung stehen, liegen Informationsma-
terialien fur Migrantinnen und Migran-
ten in unterschiedlichen Sprachen vor.

Im Kommunalen JobCenter wird im
Rahmen einer kontinuierlichen Prozess-
optimierung die interkulturelle Offnung
der Verwaltung forciert sowie die nach-
haltige Qualifizierung aller Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter im Bereich der
interkulturellen Handlungskompetenz
angestrebt und operative MaBBnahmen
zur Umsetzung geplant. Fachlich kom-
petente Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit Migrationshintergrund wer-
den gern in den Teams aufgenommen
und deren Bewerbung ist ausdriick-
lich erwiinscht. Dieser Prozess wird als
Querschnittsaufgabe verstanden und
umfasst alle Verwaltungsstrukturen, die
Managementebene wie die operativen
Bereiche.

Christine Schulte



pro futura e.V.

Das Unternehmen

Pro futura e.V. erbringt seit Marz 1993
Dienstleistungen zur Betreuung und
Qualifizierung arbeitsloser und benach-
teiligter Hilfebedurftiger zur Stabilisie-
rung der Beschaftigungsfahigkeit und
mit dem langerfristigen Ziel der erfolg-
reichen Integration auf dem 1. Arbeits-
markt. Mit einer modernen Produkt-
strategie realisieren wir unserer Zeit
angepasste Projekte fir Menschen im
Kinder-, Jugend-, Umwelt-, Migrations-,
Frauen- und Seniorenbereich. Diese
Projekte gelten dem Gemeinwohl und
erweitern die soziale und kulturelle In-
frastruktur der Hauptstadtmetropole
Berlin.

Zur erfolgreichen Umsetzung der Be-
schaftigungsforderungs- und Integra-
tionsleistungen werden die anerkann-
ten Standards des Qualitdtsmanage-
mentsystems 1SO 9001:2008 und im
Bereich der Weiterbildung die der Aner-
kennungs- und Zulassungsverordnung
Weiterbildung (AZWYV) zertifiziert und
angewendet.

Seit 2004 betreibt pro futura e.V. eine
Kindertageseinrichtung die , pf Knir-
pse” unter dem Motto: ,Kinder brau-
chen Wurzeln und Fligel”. Im Zuge der
Umstrukturierung und Neuorientierung
des offentlich geforderten Beschafti-
gungssektors grindete der Verein pro
futura e.V. mit der ,pro futura Beschaf-
tigungsforderung gemeinnitzige
GmbH" und der ,pro futura Bildung

& soziale Dienste GmbH"” 2009 zwei
Tochterunternehmen aus, innerhalb
derer Ziele und Kompetenzen starker
geblndelt und passgenauer vorange-
trieben werden.

Motivation fiir Projektbeteiligung

Berlin bt auf nach Deutschland
zuwandernde Menschen eine groBe
Anziehungskraft aus. Das ist keine
Momentaufnahme sondern war auch

in den vorangegangen Jahrhunderten
immer wieder zu beobachten. Der Mig-
rationsanteil in Berlin wird mit 30 %
angegeben. Er konzentriert sich in eini-
gen Quartiersvierteln auf teilweise Uber
50 % und weist klare Segregations-
merkmale auf. Hinsichtlich der Merk-
malsauspragung bei Arbeitslosigkeit
von Jugendlichen und Langzeitarbeits-
losen mit Migrationshintergrund folgt
Berlin dem bundesweiten Trend. Die
Arbeitslosigkeit von Migrantinnen ist
dementsprechend deutlich hoher als
bei Menschen ohne Migrationshinter-
grund. Durch die Nichtanerkennung
von im Ausland erworbenen Berufsab-
schlUssen ist der Anteil an Ungelern-
ten und gering Qualifizierten gleich-
falls sehr hoch. Als Ergebnis dessen
sind die Integrationserfolge bei Men-
schen mit Migrationshintergrund signi-
fikant schlechter. Dies bemerken wir als
Beschaftigungs- und Qualifizierungsun-
ternehmen in unserer taglichen Arbeit
besonders deutlich. Menschen mit Mig-
rationshintergrund sind und werden

in zunehmendem MaBe unsere Kund-
Innen sein. Dementsprechend missen
wir unsere Arbeit mit neuen Arbeitsan-
satzen und Arbeitsmethoden den inter-
kulturellen Handlungsbedarfen anpas-
sen und deren Erfolg und Wirksamkeit
durch Audits mit interkulturellen Stan-
dards Uberprifen.

Was wurde schon erreicht und was
ist noch geplant?

.Kein Mensch ist ungelernt. Wir lernen
jeden Tag.”

Mit dieser Aussage lassen sich die
Erkenntnisse und Ergebnisse aus der
Teilnahme am XENOS-Projekt ,,Res-
source+" kurz und treffend zusammen-
fassen. Es ist uns vor allem gelungen
auf der gesamten Unternehmensebene
das Verstandnis und die Anforderun-
gen in der Auseinandersetzung mit
interkultureller Handlungskompetenz
und Handlungsfahigkeit im taglichen
Arbeitsprozess zu erhdéhen und zu ver-
bessern. Dies insbesondere vor dem
Hintergrund des sehr geringen Anteils
von Personen mit Migrationshinter-
grund beim Regiepersonal des Unter-
nehmens. Hier hat die Teilnahme an
den im Projekt durchgefihrten Schu-
lungen gezeigt, dass u.a. die Kennt-
nis von kulturellen ,Besonderheiten”
auch dazu beitragen kann, die eige-
nen Hemmnisse und Unsicherheiten
im Umgang mit Menschen mit Migra-
tionshintergrund abzubauen. Bei der
Auswertung der Schulungen wurde
durch die Teilnehmenden immer wieder
die Moglichkeit zur Erlangung ande-
rer Sichtweisen in Form von Perspek-
tivwechseln, als besonders pragnante
Erfahrung betont. Wie wichtig dies ist,
lernen wir jeden Tag.



Fur den Bereich der Erwachsenbil-
dung und allgemeinen Fortbildung ist
im Ergebnis des Projektes bereits eine
verdnderte Offentlichkeitsarbeit und
AuBendarstellung umgesetzt worden.
Das heiBt, dass die Mehrsprachigkeit
z.B. in Flyern und auf der Home-

page mehr Beriicksichtigung gefun-
den hat. DarUber hinaus haben wir
uns allgemein mit den Moglichkeiten
der Nutzung von Mehrsprachigkeit im
Arbeitsalltag auseinander gesetzt und
far bestimmte Arbeitsprozesse (z.B.
Aufnahmegespréche bei Sprachkursen)
die Verfugbarkeit von Mehrsprachigkeit
abgesichert, u.a. auch durch eigene
neu entdeckte Ressourcen des Regie-
personals.

Fur die Zukunft sind Projekte geplant,
innerhalb derer Teilnehmerlnnen mit
und ohne Migrationshintergrund gefor-
dert und qualifiziert werden, um deren
Zugang zum 1. Arbeitsmarkt zu erh6-
hen. Zur Optimierung dieses Integrati-
onsprozesses ist eine bessere Netzwerk-
bildung mit Migrantenorganisationen
(MO) und Migrantenunternehmen (MU)
anzustreben. Erste Schritte wurden
hierzu getan und es hat sich gezeigt
dass die MU und MO diesen Anliegen
sehr offen gegentber stehen.

In Ankntpfung an die Projektergebnisse
von ,Ressource+" beginnt pro futura
e.V. mit der Implementierung inter-
kultureller Aspekte in das vorhandene
Qualitatsmanagementsystem. Die inter-
kulturelle Qualitatsentwicklung soll vor
allem durch den Ansatz des , Intercul-
tural Mainstreaming” erfolgen. Alle
strukturellen Ebenen, insbesondere das
Regiepersonal, arbeiten im Rahmen
ihrer Zustandigkeit an konkreten Schrit-
ten zur Durchfiihrung des interkultu-
rellen Perspektivenwechsels. So sollen
bei allen MaBnahmen, Projekten und
Entscheidungen die unterschiedliche
Situation von Menschen mit und ohne
Migrationshintergrund einbezogen und
beachtet werden.

Die Ziele der interkulturellen Offnung
sind Chancengleichheit, Gleichberechti-
gung, Integration und Akzeptanz blei-
beberechtigter Zuwanderer. In Beglei-
tung dieses Prozesses soll das Regie-
personal weiterhin im Themenfeld
interkultureller Kompetenzen geschult
werden.

Tim Hoffmann



Steremat gemeinniitzige Beschaftigungs-

gesellschaft mbH

Das Unternehmen

Die Steremat Beschaftigungsgesell-
schaft mbH ist anerkannt, langjéhrig
erfolgreich, Uberregional, gemeinnitzig
tatig und ein zuverlassiger Dienstleister
und Partner. Sie wurde am 15. Dezem-
ber 1995 gegrindet.

Die Steremat g. BSG mbH unterstitzt
sozial schwache Personen, die durch
berufs- und tatigkeitsbegleitende Qua-
lifizierung wahrend der MaBBnahmen
Fahigkeiten und Fertigkeiten erwerben,
die ihre Chancen zur dauerhaften Inte-
gration in den ersten Arbeitsmarkt
erhéhen.

Eine weitere Zielstellung der Gesell-
schaft besteht in der Entwicklung von
Arbeitsplatzen im Zusammenwirken mit
Kommunen und Vereinen im Bereich
offentlich geférderter Beschaftigung.
Die Steremat g. BSG mbH ist Dienstleis-
ter fur den 6ffentlichen Sektor. Sie initi-
iert regionale und internationale Netz-
werke im Interesse effizienter ergeb-
nisorientierter Arbeit und arbeitet eng
mit verschiedenen Partnern zusammen,
wie z.B. mit Jobcentern, Kommunen,
Unternehmen, Vereinen und polnischen
Partnern in ROW und Slonsk. Mit dem
Strausberger Bildungs- und Sozialwerk
gibt es ein abgestimmtes Zusammen-
wirken bei der Arbeit mit Migrantinnen
und Migranten. Die Gesellschaft verfugt
Uber ein motiviertes, flexibel einsetz-
bares Personal mit langjahriger Berufs-
erfahrung. Die technische Basis, drei
Werkstatten mit Spezialisierungen und
Schulungsraume fur den IT- und Kom-
munikationsbereich, ist modern und
bildet die materielle Grundlage fur die
Qualifizierung und Beschéaftigung.

Die Steremat g. BSG mbH verfugt tber
Erfahrungen bei der Umsetzung von
Projekten im Rahmen des

e ESF-Bundesprogramms

e Bundesministerium fur Finanzen,
Familie, Kinder und Jugend

e Interreg Il A
e Regionalbudget MOL
e Kommunalkombi und

e Burgerarbeit

Auftraggeber und Partner bei diesen
Projekten sind u.a. verschiedene Mi-
nisterien des Bundes und des Landes
Brandenburg, Jobcenter und Arbeits-
agentur, die Landkreise Markisch-Oder-
land, Barnim und Oder-Spree, sowie
die Euroregion Pro Europa Viadrina F/O
und das Deutsch-polnische Jugend-
werk. Die Steremat g. BSG mbH ist Mit-
glied im Brandenburger Landesverband
der Arbeits-, Bildungs- und Strukturfor-
dergesellschaften e.V.

Motivation fiir Projektbeteiligung

Bei der Erflllung von Aufgaben im
Bereich o6ffentlich geforderter Beschaf-
tigung vollzogen sich in den letzten
Jahren enorme Verdanderungen. Das
betraf neue Forderinstrumente (wie
z.B. Kommunalkombi, AGH-Mehrauf-
wand) sowie den Wegfall von Forder-
instrumenten (wie z.B. Arbeitsbeschaf-
fungsmaBnahmen). Bei der Zuweisung
der Teilnehmer fir die Projekte erhohte
sich der Anteil der Langzeitarbeitslosen,
der Arbeitslosen mit multiplen Vermitt-
lungshemmnissen sowie von Teilneh-
mern mit Migrationshintergrund (Spéat-
aussiedler).

Das Jobcenter startete eine Qualitatsof-
fensive. Sie beinhaltete Anforderungen
zur Kompetenzerfassung und -entwick-
lung mit der Zielstellung:

e Integration der Teilnehmer in den
1. Arbeitsmarkt und

e Veranderung der Teilnehmer in den
Profillagen

Das stellte die Steremat g. BSG mbH
vor qualitativ neue Anforderungen an
die Planung und Durchfihrung von
MaBnahmen. Die Kompetenzerfas-
sung und -entwicklung der Teilneh-
mer musste neu konzipiert und durch
die Gesellschaft personell sichergestellt
werden. Weiterhin begannen erste Ak-
tivitaten zur Schaffung des Qualitats-
managements.

Zur Bewadltigung der neuen Anforde-
rungen bestand groBes Interesse an
der Teilnahme am XENOS-Projekt ,Res-
source+", weil die Inhalte und Ziel-
stellungen ausgerichtet sind auf die
ErschlieBung interkultureller Potentiale
und Ressourcen zur Verbesserung der
beruflichen Eingliederungsprozesse fiir
Jungendliche und junge Erwachsene.
Anregungen, Produkte und Lésungs-
ansatze zur Kompetenzerfassung und
-entwicklung zur passgenauen Forde-
rung der beruflichen Integration spie-
len eine wichtige Rolle bei der Qualitat-
soffensive der Jobcenter. Ebenfalls die
mogliche Einbringung des interkulturel-
len Audits in das eigene QM-Verfahren.



Was wurde schon erreicht und was
ist noch geplant?

Im Zeitraum der Teilnahme am Projekt
wurden unter Berlcksichtigung der
regionalen Situation erste Erfahrungen
und Anregungen Gbernommen:

e Auswertung der Workshops in den
Dienstberatungen der Bereichsleiter
und damit ein wichtiger Beitrag zur
Sensibilisierung des Stammpersonals
far die interkulturelle Kompe-
tenz als Ressource

¢ die Teilnahme an Qualifizierungen
zur ,Fachkraft fur Arbeitsférderung”

e die Teilnahme der Sozialpadagogen
und fachlicher Anleiter an der Schu-
lung zum zertifizierten Verfahren
,Kompass” und zur Kompetenzer-
fassung

e erste Aktivitaten bei der Einarbei-
tung von einzelnen Elementen des
JInterkulturellen Audits” in das QM-
Verfahren

e Vorbereitung einer Beratung zur
Qualifizierung des Netzwerkes zur
Arbeit mit Migrantinnen und Mig-
ranten

Ausgehend von der aktuellen Situation
(z.B. drastischer Ruckgang der Teilneh-
mer in BeschaftigungsmaBnahmen und
Kurzung der finanziellen Mittel) ist vor-
gesehen, Projekte und Lésungsansatze
aus ,Ressource+" zu Ubernehmen bzw.
anzuwenden:

e Anwendung des zertifizierten Ver-
fahrens ,Kompass” in Projekten und
MaBnahmen

e Absicherung der Teilnahme des
sozial-padagogischen Personals
an Workshops und Starkung der
interkulturellen Kompetenzen des
Stammpersonals

o Ubernahme weiterer Elemente des
Interkulturellen Audits” unter
Berticksichtigung der Regionalitat
(Spataussiedler) in das QM-Verfah-
ren.

Kristina Zenker



Zug um Zug e. V.

Das Unternehmen

Der Verein Zug um Zug e.V. und seine
gemeinnltzigen Tochtergesellschaften
»Zug um Zug Beschaftigung und Qua-
lifizierung GmbH” und ,Zug um Zug
Beratung und Integration GmbH" bie-
ten sozial benachteiligten und arbeits-
losen Jugendlichen und Erwachsenen
Qualifizierungs- und Beschaftigungs-
maoglichkeiten und unterstitzen sie bei
ihrer sozialen und beruflichen Integra-
tion.

Zug um Zug e.V. und seine Tochter-
gesellschaften arbeiten eng mit beste-
henden Institutionen und Initiativen
zusammen, die gleiche oder dhnliche
Zwecke verfolgen und erbringen ihre
arbeitsmarktlichen Dienstleistungen in
der Regel in z.T. stadtweiten Kolner
Tragerverblnden — in der Beschafti-
gungsforderung ebenso wie in der ge-
meinwesenorientierten Stadtteil- und
Kulturarbeit.

Die Angebote von Zug um Zug

¢ sind orientiert am jeweils individuel-
len Integrationsbedarf der Teilneh-
menden und entwickeln individu-
ell angemessene Moglichkeiten der
beruflichen und sozialen (Wieder-)
Eingliederung,

e erbringen ihre Integrationsleistungen
in vernetzten Strukturen (Tragerkon-
sortien),

e decken die gesamte Palette der
Beschaftigungsférderung ab: von
der direkten Arbeitsvermittlung bis
hin zur Betreuung und Begutach-
tung von gesundheitlich beeintrach-
tigten Menschen an der Grenze der
Erwerbsfahigkeit,

e erbringen in Qualifizierungsbetrieben
(Zweckbetrieben) handwerkliche Pro-
dukte und Dienstleistungen.

Motivation fiir Projektbeteiligung

Viele unserer Angebote werden von
Teilnehmerlnnen mit Migrationshinter-
grund genutzt. Wir benétigten daher
weiterentwickelte Angebote zur Unter-
stltzung der Potenzialorientierung
unserer Zielgruppen. Vor diesem Hin-
tergrund war die Sensibilisierung und
(Weiter-)Quialifizierung des Personals
zu interkulturellen Themen bzw. Erwei-
terung der Handlungskompetenz zu
Projektbeginn ein zentraler Motivati-
onsaspekt. Erganzend war der Ausbau
von Kooperationen mit Organisationen,
die mit und fur Menschen mit Migrati-
onshintergrund arbeiten von Interesse.
Aber auch die Weiterentwicklung der
Gesamtorganisation hinsichtlich der
Integration und Nutzung kultursensib-
ler Arbeitsansatze und -methoden war
ein Motiv zur Projektbeteiligung. Last
but not least waren wir interessiert an
der Erarbeitung eines interkulturellen
Audits, um anhand von Standards die
Wirksamkeit unserer interkulturellen
Arbeitsansatze zu Gberprifen.

Was wurde schon erreicht und was
ist noch geplant?

Wichtigstes Ergebnis der Projektbetei-
ligung ist die Erweiterung und Star-
kung der interkultrellen Senisbilitat und
Handlungskompetenz der geschulten
Kolleginnen und Kollegen aus unter-
schiedlichen Funktionsbereichen (Inte-
grationsbegleitung, Anleitung, Verwal-
tungskrafte). Sie nahmen an insgesamt
24 Schulungstagen teil und beurteilten
insbesondere die Grundlagenschulung
als fur ihre Arbeit hilfreich. Aufgrund
neuer Erkenntnisse, Methoden, Blick-
winkel und Reflexionsmoglichkeiten des
eigenen Handels in bezug auf Men-
schen mit anderen kulturellen Wurzeln
wurden die Fortbildungen als fur den
Arbeitsalltag hilfreich und kompetenz-
steigernd beschrieben.

Die Weiterentwicklung unseres Koope-
rationsnetzes um , Migrantenorganisa-
tionen” ist ein kontinuierlicher Prozess.
Dabei steht bei uns aufgrund der Pro-
jekterfahrungen die systematische Ana-
lyse und der Ausbau unserer Kontakte
zu Migrantenunternehmen im Fokus.

Auch fur die Projekt- bzw. Konzeptent-
wicklung lasst sich eine noch starkere
Sensibilisierung zugunsten von Angebo-
ten fur Teilnehmerlnnen mit Migranti-
onshintergrund erkennen. Zum Beispiel
werden in Angebote zur Férderung
der Mobilitat in einer Qualifizierungs-
werkstatt mit einem hohen Anteil von
Teilnehmerinnen mit Migrantionshin-
tergrund verstarkt Einrichtungen mit
interkulturellem Hintergrund mit einbe-
zogen.

Interessiert sind wir nach wie vor an
den Standards zu interkulturen Audits,
um sie im Rahmen unseres Qualitats-
mangements umzusetzen.

Perspektivisch sehen wir in der Weiter-
entwicklung unserer Personalakquise
die nachste ,interkulturelle Herausfor-
dung”. Hier gilt es noch starker in den
Focus zu nehmen, welche interkultu-
rellen Kompetenzen kiinftige Mitarbei-
ter mitbringen sollen und dies bei der
Personalansprache und -auswahl zu
bertcksichtigen.

Martina Luke
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Anhang

Modul 1

Name:

Vorname:

Geburtsname:

Familienstand:

StraRe: PLZ: [ Ort:

Telefon: | Handy: E-Mail:

Geburtsdatum: | Geburtsort: | Geburtsland:

Staatsbiirgerschaft: |

Falls Sie keinen deutschen Pass haben: Welchen
Aufenthaltsstatus haben Sie?

Schwerbehinderung: Llja [Inein

Wenn ja, Grad: %

(freiwillige Angabe)
Andere gesundheitliche Einschrankungen:

Modul 2 a (nur bei Auszahlung des Tréges an die Teilnehmenden)

Sozialvers. Nr.: | | Krankenversicherung: |

Bankverbindung:

BLZ: Kto: Kto-Inhaber/in:

Steuerklasse: |

Modul 2 b

(freiwillige Angabe) Kirchensteuer- pflichtig:

Religionszugehdrigkeit: [ja [Inein

Modul 3 (Sprachen, immer angeben)

Ich kann Deutsch: lesen / verstehen sprechen schreiben

Bitte selbst einschatzen. © ® | O ® | © ®
(123456 |[[1[23[45[6 |[[1]2]3[4]57]6 |

Sprache 2:
lesen / verstehen sprechen schreiben

Bitte selbst einschatzen. © ® | O ® | © ®
(1 [2[3 456 |[{1[2]3 456 ||[1]2]3[4[5]6 |

Sprache 3:
lesen / verstehen sprechen schreiben

Bitte selbst einschatzen. © ® |O ® | © ®
(1123 [4[5]6[[[1]2[3[4]5]6 [[1[2]3]4]5]6 |

Sprache 4:
lesen / verstehen sprechen schreiben

Bitte selbst einschatzen. © ® | O ® | © ®
(1123 [4afs5]6[[[1]2[3[4]5]6[[[1[2]34]57]6 |

Modul 4 (Schulbesuch)

Wann waren Sie in der Schule? von: bis:
Wo sind Sie zur Schule gegangen? Ort: Land:
Welchen Schulabschluss haben Sie Bezeichnung des Abschlusses:

erreicht?

Datum des Abschlusses:

Ort des Schulabschlusses:

Wenn Sie den Schulabschluss nicht in Deutschland gemacht haben ...

ist der Abschluss in Deutschland anerkannt? | L] ja [ nein [J unbekannt




Modul 5 (berufliche Ausbildung)

Haben Sie eine berufliche Ausbildung Lja LInein
begonnen?
Diese Ausbildung war [ Ibetrieblich. [ liiberbetrieblich.
In welchem Beruf?
Wann haben Sie die Ausbildung gemacht? von: | bis:
Wo haben Sie die Aushildung gemacht? Ort: | Betrieb/Einrichtung:
Welchen Berufsabschluss haben Sie Bezeichnung des Abschlusses:
erreicht?
Datum des Abschlusses:
Wenn Sie Ausbildung nicht in Deutschland gemacht haben ...
Ist der Abschluss in Deutschland anerkannt? | [ ja [ nein [ unbekannt
Modul 6 (Studium)
Haben Sie studiert? Llja | L nein
Was haben Sie studiert?
Wann haben Sie studiert? von: [ bis:
Wo haben Sie das Studium gemacht? Ort: | Land:
Welchen Abschluss haben Sie erreicht? Bezeichnung des Abschlusses:
Datum des Abschlusses:
Wenn Sie das Studium nicht in Deutschland gemacht haben ...
Ist der Abschluss in Deutschland anerkannt? | [ ja [ nein [ unbekannt
Modul 7 (Weiterbildungen inkl. Sprachen)
Haben Sie Deutschkurse oder andere L ja L1 nein
Sprachkurse besucht?
Art des Kurses:
Wann haben Sie den Kurs besucht? von; [ bis:
Wo haben Sie die Kurse besucht? Ort: | Land:
Welche Bescheinigungen haben Sie
erworben?
Haben Sie weitere Weiterbildungen L] ja L1 nein
besucht?
(1) Titel der Weiterbildung:
Wann haben Sie diese besucht? von: | bis:
Wo haben Sie die Kurse besucht? Ort: | Land:
Welche Bescheinigungen haben Sie
erworben?
Wenn Sie die Weiterbildung nicht in Deutschland gemacht haben ...
Ist der Abschluss anerkannt? [1ja [nein LI unbekannt
(2) Titel der Weiterbildung:
Wann haben Sie diese besucht? von; | bis:
Wo haben Sie die Kurse besucht? Ort: | Land:

Welche Bescheinigungen haben Sie
erworben?

Wenn Sie die Weiterbildung nicht in Deutschland gemacht haben ...

Ist der Abschluss anerkannt?

[lja D[nein T unbekannt




Modul 8 a (Tatigkeitsprofil)

Welche Tétigkeiten haben Sie bisher regelmaRig durchgefiihrt? (auch familiare, im
sozialen Umfeld u. ehrenamtlich)

Zeitlicher Umfang

Modul 8 b (berufliche Tatigkeiten)

Tétigkeit als

von: | bis:
Wo waren Sie die beschéftigt? Ort: | Land:
Betrieb:
Tétigkeit als

von: | bis:
Wo waren Sie die beschéftigt? Ort: | Land:
Betrieb:
Tétigkeit als

von: [ bis:
Wo waren Sie die beschaftigt? Ort: | Land:
Betrieb:
Tétigkeit als

von: [ bis:
Wo waren Sie die beschaftigt? Ort: | Land:
Betrieb:
Tétigkeit als

von: [ bis:
Wo Sie die beschaftigt? Ort: | Land:
Betrieb:




Notizen




Notizen










