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Die aus dem Europdischen Sozialfond gefdrderte Gemeinschaftsinitiative EQUAL ist Teil einer ganzheitlichen
Beschaftigungsstrategie. Sie zielt darauf ab, alle Arten von Diskriminierung und Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt,
und insbesondere solche zu bekampfen, die auf Geschlecht, Rasse, ethnischer Herkunft, Glaubensrichtung oder Alter
beruhen.

Um dieses Ziel zu erreichen, sollen die EQUAL Projekte innovativ sein. Sie sollen durch die Zusammenarbeit unterschiedlicher
Einrichtungen (Entwicklungspartnerschaften) strukturiert sein und auf Chancengleichheit zwischen M&nnern und Frauen
beruhen. Das endgiiltige Ziel ist die Ubertragung von Good Practice Beispielen auf die politischen Strategien der
Mitgliedslander.

Die EQUAL Initiative gliedert sich in verschiedene Arbeitsbereiche, den so genannten Themenfeldern. Diese beziehen sich
auf die von der Europaischen Kommission definierten vier Achsen, die den Richtlinien der Europdischen Strategie fur die
Beschaftigung folgen. Diese wurden aufgrund der Untersuchung der in den jeweiligen Mitgliedsstaaten ermittelten
starksten Diskriminierungen festgelegt.

Die transnationale Zusammenarbeit wird als grundlegender Teil der Arbeitsprogramme der finanzierten Projekte betrachtet.
Der Mehrwert dieses Prinzips liegt in der Zusammenfiihrung der Bemihungen bei der gemeinsamen Suche nach Lésungen,
indem man sich auf die Erfahrungen anderer stiitzt, die eigene Handlungsfahigkeit erhéht und unnétige Verdoppelungen
beim Priifen bestimmter Losungen vermeidet.

Diese Ausgabe des Good Practice Guides ist das Ergebnis der transnationalen Zusammenarbeit, die im Rahmen der “NEW
LABOUR MARKET POSSIBILITIES” Partnerschaft durchgefuihrt wurde. Darin sind die Bemiihungen der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter aus drei Landern bzw. vier Projekten zusammengefasst, die alle dem Themenfeld der so genannten
Achse 1: “Beschéaftigungsfahigkeit” zuzuordnen sind. Wir wollen einige Good Practice Beispiele présentieren, die wir in
den einzelnen Projekten geprift und die sich als wirksam erwiesen haben.

Unter den verschiedenen Aktivitaten, die in den vier Partnerprojekten durchgefiihrt wurden, haben wir nur diejenigen
ausgewabhlt, die nach Ansicht aller Teilnehmerinnen und Teilnehmer eine Anwendung Uber das urspriinglich vorgesehene
Umfeld hinaus finden kénnten.

Wir stellen sie in der Hoffnung vor, dass sie fur Fachkréafte oder Einrichtungen von Interesse sind, die mit dem Ziel arbeiten,
Diskriminierungssituationen aller Art zu beseitigen und soziale Ausgrenzungen zu bekampfen.

Transnationales Koordinationsteam
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PRACTICE GUIDES

Der Aufbau dieses Good Practice Guides sieht folgende Abschnitte vor:

Kurze Darstellung der Ziele der Gemeinschaftsinitiative EQUAL

Einflhrung in die Entwicklungspartnerschaft New Labour Market Possibilities

Kurze Tatigkeitsbeschreibungen der Entwicklungspartnerschaften

Ziele und Struktur des Good Practice Guides

Die Good Practice Beispiele werden in zwei verschiedene Untersuchungsebenen unterteilt:
MODELL I:

Hier werden Good Practices vorgestellt, die einen ganzheitlichen Ansatz verfolgen und auf Dienstleistungen des
gesamten Netzwerkes zuriickgreifen. Es sind integrale Modelle der Zusammenarbeit. Die Aufteilung in Integrations-
und Beschaftigungsdienstleistungen soll vermieden werden.

MODELL II:

Hierzu gehdren Good Practices, die zwar nicht alle, aber mindest jedoch drei Teilprojekte miteinander verbinden.
Sie bieten Lésungen zur Uberwindung von Schwachstellen, die im Arbeitsprozess festgestellt wurden.

Demzufolge kénnen diese beiden Analysestufen so verstanden werden, dass die Good Practice Beispiele im MODELL 1
besonders fir Politiker, Entscheidungstrager, 6ffentliche Verwaltungen und zusténdige private Trager von Interesse sind.
Dagegen sind die im MODELL Il vorgestellten Aspekte fiir jene Fachkrafte von Bedeutung, die direkt oder indirekt mit
sozial und beruflich ausgrenzungsgefahrdeten Bevélkerungsgruppen zusammenarbeiten




ay///77777777777777777 ZIELE DER GEMEINSCHAFTSINITIATIVE EQUAL ///53

Bekampfung jeder Art von Diskriminierungen und Ungleichheiten, die auf dem Arbeitsmarkt entstehen; insbesondere
jener, die auf Geschlecht, rassischer oder ethnischer Herkunft, Glaubensrichtung, sexueller Neigung, Behinderung oder
Alter beruhen

Mobilisierung der Entscheidungstrager, um gemeinsam die spezifischen Probleme der Diskriminierung und Ungleichheit
zu erkennen und sie zu beseitigen

Gewadhrleistung der Ressourcenoptimierung, in dem Erfahrungen und Kenntnisse der beteiligten Projekte zusammengefihrt
werden.

Die EQUAL Initiative entwirft neue Formen der Projektentwicklung und—durchfiihrung unter Beteiligung verschiedener
Einrichtungen in den Entwicklungspartnerschaften (EP).

Grundsatze
Die Hauptgrundsétze lauten:

Transnationale Zusammenarbeit

Zusammenarbeit mit staatlichen Institutionen

Empowerment

Chancengleichheit

Komplementaritét

Thematische Herangehensweise und Integration

Konzentration

Innovation

Ubertragbarkeit auf politische Strategien

Forderung und Einsatz neuer Informations- und Kommunikationstechnologien
Abschaffung von Barrieren, die den gleichberechtigten Zugang erschweren
Mallnahmen zum Schutz der Umwelt




Die Entwicklungspartnerschaft

1117717777177771717777 NEW LABOUR MARKET
POSSIBILITIES

Kurzbeschreibungen der
Entwicklungspartnerschaften

Ziele und Struktur des Good
Practice Guides

Aufteilung der Good
Practice Beispiele
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NEW LABOUR MARKET POSSIBILITIES (NLMP)

Teilnehmer:

HOLLAND (LEIDEN): TRIPLE WIN METHOD
DEUTSCHLAND (LUNEN): KOMPETENZ UND VIELFALT
DEUTSCHLAND (BERLIN): KUMULUS-PLUS

SPANIEN (ZARAGOZA); EMPLEATE

Das Ziel unserer transnationalen Zusammenarbeit bestand darin, neue Instrumente zu testen und zu entwickeln, um
die Integration benachteiligter Gruppen in den Arbeitsmarkt zu verbessern.

Demzufolge wird ein gemeinsames Interesse anhand zweier Zielvorgaben definiert:

1) Entwicklung innovativer Strategien zur Verbesserung der Eingliederung in den Arbeitsmarkt von Zuwanderern und
anderer Personen in Ausgrenzungssituationen und

2) Schaffung neuer Beschaftigungsmaoglichkeiten fiir diese Personen in 6ffentlichen und privaten Bereichen.

Es besteht ein spezifisches gemeinsames Interesse hinsichtlich einer interkulturellen Offnung unserer Gesellschaften,
insbesondere seitens der Zuwanderer. AuBerdem gibt es einen erhdhten Bedarf an Geschlechtergleichheit (gender
mainstreaming) sowie an Unterstltzung fur Menschen mit Behinderung.

Unsere gemeinsamen Zielgruppen setzen sich wie folgt zusammen:

a) Arbeitslose mit Diskriminierungsproblemen, insbesondere Menschen mit Migrationshintergrund
b) Unternehmer sowie private und 6ffentliche Arbeitgeber

c) Lokale Behorden und Institutionen (Arbeitsamter, Jobcenter, usw.)

d) Die allgemeine Offentlichkeit

Wir haben uns darum bemiiht, Werkzeuge und Methoden zu entwickeln, die langfristige Ergebnisse gewahrleisten und
diese in allen Teilnehmerlandern zu verdffentlichen. AuRerdem sollte versucht werden, Einfluss auf die nationalen
Arbeitsmarktstrategien zu nehmen. Im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit sollten politisch Verantwortliche sowie
Entscheidungstrager unterschiedlicher Ebenen einbezogen werden.
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NEW LABOUR MARKET POSSIBILITIES (NLMP)

DARSTELLUNG WEITERER AKTIVITATEN

Vier transnationale Konferenzen

1. TRANSNATIONALE KONFERENZ — LEIDEN (22-24/09/05)
“NEW LABOUR MARKET POSSIBILITIES —
AUFTAKTKONFERENZ*

Im September 2005 wurde in Leiden, Holland, die erste
Konferenz der transnationalen Partnerschaft von dem
hollandischen Entwicklungspartner veranstaltet.

Eine Dokumentation ist in Form von Konferenzprotokollen
verflgbar.

2. TRANSNATIONALE KONFERENZ — BERLIN (5-7/02/06)
“BERATUNGSMETHODEN”

Das Ziel dieser Konferenz bestand darin, den Austausch
von Erfahrungen und Kenntnissen zu fordern, und die
Zusammenarbeit zwischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern aus den transnationalen Projekten und
anderen Experten, die sich mit ethnischen Minderheiten
und Integrationsthemen beschéftigen, auszubauen.

Eine Dokumentation der Konferenz ist als Reader erhaltlich.
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NEW LABOUR MARKET POSSIBILITIES (NLMP)

3. KONFERENZ — TRANSNATIONALER STUDIENBESUCH
— ZARAGOZA (5-7/11/06)

“WEGE DER INTEGRATION IN DEN ARBEITSMARKT UND
EXISTENZGRUNDUNG”

Im Mittelpunkt unseres Treffens in Zaragoza standen
die unterschiedlichen Wege der Zielgruppe zur
Integration in den Arbeitsmarkt sowie die Férderung
von Existenzgriindung. Diese Themen wurden eingehend
untersucht und verglichen, und dabei auch Gender-
Gesichtspunkte und die Vereinbarung von Arbeit und

.I- o J - Iy Familie in die Diskussionen mit einbezogen.
e Im Rahmen der Studienbesuche besichtigten die
ltineratios de insercion y creacion de emprosas transnationalen Kolleginnen und Kollegen u. a. die
} ! "Ways enterprise start-up Arbeitsbereiche der Projekte Empléate und CEDIS, in
BRI it I denen beraten und Wege zur Integration in den

Arbeitsmarkt entwickelt werden.

Eine Dokumentation der Konferenz sowie alle Unterlagen
stehen auf einer CD zur Verfligung.

4. TRANSNATIONALE KONFERENZ — DORTMUND (12-
13/03/07)

“EUROPAS VERSTECKTE TALENTE — MIGRANTEN —
STARKEN - WIRTSCHAFT”

Die transnationale Konferenz zeigte Wege auf, wie
unsere Gesellschaften, d. h. 6ffentliche und private
Unternehmen sowie die einheimische Bevolkerung und
Menschen mit Migrationshintergrund am besten
voneinander profitieren kdnnen. Folglich wurden
Methoden zur Ermittlung von Kompetenzen vorgestellt
und Beispiele gelungener Integration vermittelt. Uber
200 Teilnehmer aus ganz Deutschland, spanische und
hollandische Kolleginnen und Kollegen sowie eine
franzdsische Delegation, trafen sich zu dieser
Veranstaltung in dem Geb&ude der DASA in Dortmund.
Eine Dokumentation der Konferenz sowie alle Unterlagen
sind als CD und Heft erhéltlich.




100\\\ DIE ENTWICKLUNGSPAR TNERSCHAFT TITITTITITT IR TN Wl
NEW LABOUR MARKET POSSIBILITIES (NLMP)

Drei Studienbesuche

1. Studienbesuch: Liinen 20-22/09/06
Schwerpunktthema: “Offnung 6ffentlicher und privater
Unternehmen zur besseren Integration von Menschen
mit Migrationshintergrund und anderer Gruppen, die
vom Arbeitsmarkt ausgegrenzt sind“

Eine Dokumentation ist in Form eines Protokolls erhaltlich.

2. Studienbesuch: Berlin (10-11/05/07)

Die Besuchsthemen konzentrierten sich auf die
interkulturelle Berufsorientierung und sonstige
Beratungsvarianten, die Rolle der Migranten-Selbst-
Organisationen sowie die Zusammenarbeit zwischen
Offentlichen und privaten Einrichtungen zur
Beschaftigungsférderung.

Eine Dokumentation sowie alle Konferenzunterlagen
stehen als CD zur Verfligung.
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3. Studienbesuch: Leiden (27-28/09/07)

“NEUE INSTRUMENTE UND ERZIEHUNG ZUR
BERUFLICHEN INTEGRATION”

Im Mittelpunkt des letzten Studienbesuchs stand die
Prasentation zahlreicher hollandischer Good Practice
Beispiele beziglich der Instrumente zur Unterstiitzung
von Ratsuchenden (hauptsachlich Angehdrige ethnischer
Minderheiten) bei der Integration in die Arbeitswelt.

Nachfolgend stellen wir die Themenbereiche vor, die in (stdndigen) Arbeitsgruppen und in so genannten (nicht standigen)
Workshops diskutiert wurden:

ARBEITSGRUPPEN:

Ganzheitliche Ansdtze zur Integration in den Arbeitsmarkt

Empowerment — gibt es einen anderen Weg?

Offnung privater und offentlicher Unternehmen zur Verbesserung der Beteiligung von Zuwanderern und anderer Personen,
die Gefahr laufen, vom Arbeitsmarkt ausgegrenzt zu werden.

Methoden zur beruflichen und interkulturellen Beratung

Existenzgriindung - Wie griindet man Unternehmen

WORKSHOPS:

Gender mainstreaming

Ethnische Minderheiten

Berufliche Beratung fiir Menschen mit Migrationshintergrund und interkulturelle Mediation
Praktische Erfahrungen bei der Integration

Kompetenzfeststellungsverfahren fur Menschen mit Migrationshintergrund

All unsere Aktivitaten und Erfahrungen wurden in einem, alle zwei Monate erscheinenden Informationsblatt dargestellt.
AuBerdem gab es eine gemeinsame Homepage: Www.equal-labour.com
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Aufteilung der Good Practice
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ENTWICKLUNGSPARTNERSCHAFTEN

ENTWICKLUNGSPARTNERSCHAFT “SARAQUSTA”

| KOOPERATIONSPARTNER\ 29

| PROJEKT\ EMPLEATE

ANWENDU NGSOrt\ZARAGOZA (SPANIEN)

AUSKUNFT '\

Instituto Aragonés de Servicios Sociales
Avenida Cesareo Alierta, 9-11

50008 ZARAGOZA (SPANIEN)

Teléfono: 00 34 976 71 56 67

Fax: 00 34 976 71 56 01
e-mail:pmachin@aragon.es

[ ziELGRUPPE \

Personen mit Problemen der Integration in den
Arbeitsmarkt, hauptsachlich gerichtet an Menschen, die
am linken Ufer des Flusses Ebro in Zaragoza wohnen.

Das Projekt dient als Ergdnzung der vorhandenen
Institutionen der Arbeitsmarktintegration in der Region.
Die Ziele sind folgende:

-Entwicklung eines ganzheitlichen Einsatzmodells zur
Verbesserung der Lage der Biirgerinnen und Biirger
mit besonderen Schwierigkeiten bei der
gesellschaftlichen und beruflichen Integration.

-Vermittlung und Betreuung von Arbeitsuchenden sowie
alle notwendigen MaBnahmen zur Begleitung und
Vereinbarung von Familien- und Berufsleben.

TRAGERORGANI-
SATIONEN

(Ministerium fur Soziale Dienste und
Familie der Regionalregierung von
Aragon)

KOORDINATIONS-
STELLE

Aragonisches Institut fur Soziale
Dienste

OFFENTLICHE
VERWALTUNGEN

Aragonische Arbeitsagentur

Aragonisches Amt fiir
Frauenangelegenheiten

Aragonisches Amt flr Jugend

Stadtverwaltung Zaragoza

Gesellschaft fiir Bau und
Stadtentwicklung in Zaragoza

Stadtisches Amt flir Arbeit und
Férderung von Unternehmen in
Zaragoza

SOZIALPARTNER

Unién General de Trabajadores de
Aragon (Gewerkschaft)

Union sindical de Comisiones Obreras
de Aragon (Gewerkschaft)

Confederacién Empresarial de
Zaragoza (Unternehmerverband)

Confederacién Empresarial de Aragon
(Unternehmerverband)

SOZIALE
EINRICHTUNGEN

Aragonisches Netzwerk sozialer
Einrichtungen zur Eingliederung

Spanischer Behindertenverband —
Aragonien
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BUDGET 2005 - 2007 \

GESAMTKOSTEN FSE Unterstiitzung ~ |Beitrag der EP zur Kofinanzierung
Gesamtbetrag in euros
G. NATIONAL 2.600.271,16 1.300.138,58 1.300.138,58
G. TRANSNATIONAL 136.856,38 68.428,19 68.428,19
GESAMTPROJEKT 2.737.127,54 1.368.563,77 1.368.563,77
Ausfiihrungsprogramm / Jahre 2005 2006 2007
2.649.560,00 802.155,38 995.766,30 939.205,84

AKTIVITATEN \

. Ganzheitliche Einrichtung zur sozialen und beruflichen Dynamisierung.
. Aus- und Fortbildung Arbeitsloser.
. Vereinbarung des Privat-, Familien- und gesellschaftlichen Lebens.
. Komplementére Manahmen zur Ausbildung und Integration.
Hilfe und Unterstltzung von Behinderten, Abschaffung von Barrieren.
Motivierung — Beratung von Personen mit sozialen Problemen.
Forum zum Erfahrungsaustausch von Unternehmern.
Sensibilisierung und Mediation im Bereich Arbeit.
Entwicklung von Methoden zur Akquise von Arbeitsplatzen in Unternehmen.
Offentlichkeitsarbeit.
5. Ausbildung fiir Ausbilder, Fachpersonal und Experten.
. Transnationale Kooperation “New Labour Market Possibilities”.
7. Aktion 3.

B ooN

(2]

www.equal-empleate.org
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ENTWICKLUNGSPARTNERSCHAFTEN

ENTWICKLUNGSPARTNERSCHAFT “TRIPLE WIN METHOD”

PROJEKT\ TRIPLE WIN METHOD

| STADT\LEIDEN (HOLLAND)
[ AUSKUNFT  \

ROC ID College

Bredewater 22 / Postbus 7229
2701 AE ZOETERMEER (HOLLAND)
Tel: 00 33 79 3203020

Fax: 00 33 08 422 81 758
e-mail:kkuin@idcollege.nl

| ZIELGRUPPE  \

Das Projektziel bestand darin, die Arbeitsmarktlage fur
Arbeitslose und minderqualifizierte Personen zu
verbessern. Dies geschah mit Hilfe von Berufsberatungen
und Ausbildungsprogrammen, die auf die Bed{rfnisse
der Zielgruppe abgestimmt waren.

Das Projekt nutzte die Dienstleistungen von
Ausbildungsfirmen, die von Berufsschiilern im ersten
und zweiten Ausbildungsjahr gefihrt wurden. Mit Hilfe
der Angebote aus den Ausbildungsfirmen wurde die
Zielgruppen in Leiden angesprochen. Den Ratsuchenden
wurde individuelle Betreuung und ein kostenloses Treffen
mit dem Aushildungsunternehmen Randstad angeboten.

| KOOPERATIONSPARTNER \ 7

TRAGERORGANI- ROC ID College, Berufsfachschule

SATIONEN

KOORDINATIONS- ROC ID College

EINRICHTUNG

OFFENTLICHE ROC ID College

VERWALTUNGEN
The Hague University,
Berufsfachschule
DZB / Reintegration Leiden,
staatlicher Beschéftigungstrager

SOZIALE Portaal, landesweite

EINRICHTUNGEN Wohnungsbaugesellschaft

Sport Centre Storm, Fitness-
Organisation

SONSTIGE
EINRICHTUNGEN

Randstad Ltd,
Zeitarbeitsunternehmen
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BUDGET 2005 - 2007 \

GESAMT FSE Unterstutzung EP Beitrag %‘i’;gﬁgg%gfﬂﬁg?
G. NATIONAL 2.544.800,00 1.272.400,00 1.272.400,00
G. TRANSNATIONAL 104.760,00 52.380,00 52.380,00
GESAMTPROJEKT 2.649.560,00 1.324.780,00 1.324.780,00
Ausflihrungsprogramm / Jahr 2005 2006 2007
2.649.560,00 733.867,00 978.812,00 936.881,00

AKTIVITATEN \

. Inbetriebnahme der Ausbildungsunternehmen mit Schiilern.

. Betreuungsdienste zur Ausbildungsberatung, die an die Beglinstigten angepasst ist.

. Berufsberatungsdienste.

. Veranstaltung von Aktivitaten in der Nachbarschaft, um die soziale Kohésion und die Kenntnis der Projektmdglichkeiten
zu verbessern.

. Errichtung eines Netzwerks aus Mitgliedern, Drittpersonen und Nichtregierungsorganisationen.

. Mitarbeit an drei EQUAL Projekten in der transnationalen Entwicklungspartnerschaft “New Labour Market Possibilities”.

. Ubertragung méglicher Good Practices auf die Mitgliedsorganisationen.

. Ubertragung méglicher Good Practices auf dritte Organisationen, die unsere Kenntnisse und Erfahrungen positiv
nutzen koénnen.

A wWwnN

o N O Ol

www.triplewinleiden.nl
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ENTWICKLUNGSPARTNERSCHAFT “KOMPETENZ UND VIELFALT”

KOOPERATIONSPARTNER\27

| PROJEKT§ KOMPETENZ UND VIELFALT

STADT§ LUNEN, (NORDRHEIN-WESTFALEN)

AUSKUNFT  \

Multikulturelles Forum e.V.

Bahnstr. 31

44532 LUNEN, DEUTSCHLAND

Tel: 00 49 (0)2306 9339 0

Fax: 00 49 (0)2306 9339 29

e-mail: petursdottir@multikulti-forum.de

ZIELGRUPPE  \

Das Projekt konzentrierte sich insbesondere auf 1) die
Verbesserung der Integration in Arbeit fiir arbeitslose
Menschen mit Migrationshintergrund, 2) die
Sensibilisierung von Unternehmen fiir eine wirksame
Integration von Migranten/innen in den Arbeitsmarkt.
Schllissel zum Erfolg waren der Austausch interkultureller
Kompetenzen, Methoden des Diversity Managements,
die Entwicklung kultur-sensibler Ansatze sowie die
Arbeitsvermittlung fiir Menschen mit
Migrationshintergrund. Die Projektkoordination erfolgt
durch eine Migranten-Selbst-Organisation (MSO).

TRAGERORGANI-
SATIONEN

Multikulturelles Forum Liinen e.V.

KOORDINATIONS-
STELLE

Multikulturelles Forum Liinen e.V.

OFFENTLICHE
VERWALTUNGEN

Die Stadtverwaltungen des Bezirks Unna
und der Stadte Linen, Unna, Kamen,
Schwerte, Selm.

Die Arbeitsamter Bergkamen, Liinen,
Schwerte, Kamen

Industrie- und Handelskammer zu
Dortmund

Handwerkskammer Dortmund

Bundesagentur fir Arbeit, Hamm,
Dienststelle Unna

Wirtschaftsforderungsgesellschaft fir
den Kreis Unna mbH

SOZIALE
EINRICHTUNGEN

Landschaftsverband Westfalen-Lippe

IG Metall

Landesstelle fir Zuwanderer, Aussiedler
und ausléndische Fliichtlinge in NRW/Unna
Massen

SONSTIGE
EINRICHTUNGEN

Werkstatt im Kreis Unna

BEA. Training und Seminar

DPWV-Kreisgruppe Unna

UK

Integrationsfachdienst im Kreis Unna

Gesellschaft fur Bildung und Beruf

Kreishandwerkskammer Hellweg

Verein zur Férderung der
Frauenerwerbstéatigkeit im Revier e.V.

Verein der selbstdndigen Migranten im
Kreis Unna
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BUDGET 2005 - 2007 \

GESAMT ESF Unterstiitzung ~ FP Beitrag Z(stégalfn()tgler:ggﬁ:]egﬂgg
G. NATIONAL 3.757.251,75 1.499.702,02 2.257.549,73
G. TRANSNATIONAL 164.017,54 164.017,54 0,00
GESAMTPROJEKT 3.921.269,29 1.663.719,56 2.257.549,73
Ausflhrungsprogramm 2005 2006 2007
3.921.269,29 567.285,47 1.604.666,30 1.749.317,52

[ AKTIVITATEN\

. Beratung fur arbeitslose Migranten/innen und ihre Familien.

. Unterstltzung und Vermittlung fiir Migranten/innen, auch fur solche mit Behinderungen.
. Mallnahmen zur Sensibilisierung fur Verwaltungspersonal; interkulturelle Fortbildung.

. Fortbildung in Diversity Management und Seminare in Firmen.

. Interkultureller Wirtschaftspreis fur Arbeitgeber.

. Sensibilisierungskampagnen in Firmen und der allgemeinen Offentlichkeit.

. Broschdire: Diversity-sensible Ansatze in der Beratung und Vermittlung.

. Transnationale Partnerschaft “New Labour Market Possibilities”.

CO~NO UL, WN PR

www.kompetenz-und-vielfalt.de
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ENTWICKLUNGSPARTNERSCHAFT “KUMULUS-PLUS”

| PROJEKT\ KUMULUS-PLUS

' STADT \ BERLIN. (DEUTSCHLAND)
[ AUSKUNFT \

Arbeit & Bildung e.V.
LindenstraBe 20 - 25

D-10969 BERLIN (DEUTSCHLAND)
Tel.: 00 49 (0)30 259 30 95-0
Fax: 00 49 (0)30 259 30 95-18
E-Mail: / info@aub-berlin.de
info@aub-berlin.de

[ ZIELGRUPPE  \

Das Hauptziel der Entwicklungspartnerschaft (EP) ist die
Entwicklung von Strategien zur Férderung der beruflichen
Chancen von arbeitslosen Menschen mit
Migrationshintergrund bzw. die Verbesserung ihrer
Beschaftigungsfahigkeit mit Hilfe einer Berufsaushildung
oder einer beruflichen Fortbildungsmafinahme.
KUMULUS-PLUS ist eine Entwicklungspartnerschaft mit
zehn Teilprojekten auf lokaler, regionaler oder nationaler
Ebene, deren Hauptaufgabe darin besteht, solide
Strukturen zur Verbesserung der Eingliederung der
Ratsuchenden in den Arbeitsmarkt zu entwickeln. Viele
der Teilprojekte sind auf Initiative von Migranten-Selbst-
Organisationen gegriindet worden.

KUMULUS-PLUS wendet sich an erwachsene Menschen
nicht deutscher Herkunft, die berufliche Beratung und
Orientierung suchen.
Das KUMULUS-PLUS Angebot richtet sich an:

- Personen ohne vorherige Berufsausbildung, die
ihren Arbeitsplatz verlieren kénnen.

- Personen mit vorheriger Berufsausbildung, aber
ohne Arbeitserfahrung.

- Personen mit Arbeitserfahrung, aber ohne formelle
Berufsausbildung und / oder ohne abgeschlossene
Berufsausbildung

- Personen mit abgeschlossener Berufsausbildung oder
Schulbildung auf Sekundarstufe-Niveau oder hoher aus ihren
Herkunftslandern, die jedoch ihre Titel nicht vollstandig haben
anerkennen lassen kénnen.

KOOPERATIONSPARTNER\ 10

TRAGERORGANI-
SATIONEN

Arbeit & Bildung e.V.

BERUFSBILDUNGS-

BWK, BildungsWerk in Kreuzberg e.V.
EINRICHTUNGEN

Genius Gesellschaft fir
Personlentwicklung GmbH & Co.KG

GFBM, Gesellschaft fiir berufsbildende
MaRnahmen e.V.

KHS Metallbau GmbH

LIFE e.V.

ZWH, Zentralstelle fur Weiterbildung
im Handwerk

NICHTREGIERUNGS
ORGANISATIONEN

TBB, Tirkischer Bund in Berlin-
Brandenburg e.V.

ODER MIGRANTEN-
SELBST-
ORGANISATIONEN

RAA, Regionale Arbeitsstelle fiir
Auslénderfragen, Jugendarbeit und
Schule e.V.

Club Dialog e.V.

Integrationswerkstatt
Respekt e.V.

Dien Hong e.V.
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BUDGET 2005 - 2007 \

GESAMT ESF Unterstltzung | EP Beitrag zur Kofinanzierung

Gesamtbetrag in euros

G. NATIONAL 5.328.199,47 2.701.457,13 2.626.42,34
G. TRANSNATIONAL 230.188,81 130.198,95 99.989,86
GESAMTPROJEKT 5.558.388,28 2.831.656,08 2.726.732,20
Ausfihrungsprogramm 2005 2006 2007
867.463,26 1.915.427,37 2.775.497,37

AKTIVITATEN \

1. Berufsberatung, die von einem multikulturellen und mehrsprachigen Beraterteam angeboten wird (auf Turkisch,
Russisch, Serbokroatisch, Spanisch, Englisch, Franzdsisch, Polnisch, Romani)
2. Entwicklung und Durchfiihrung von Kompetenzfeststellungsverfahren
. Berufliche Fortbildung kombiniert mit Fachdeutsch
. Fortbildung und Begleitung im Bereich der Existenzgrindung
. Beratung fur kleine und mittlere Unternehmen (KMU)
. Vermittlung
. Komplementéare Malnahmen
Offentlichkeitsarbeit
Vermittlung interkultureller Kompetenzen
Bekampfung von Diskriminierung ethnischer Minderheiten auf dem Arbeitsmarkt
Transnationale Partnerschaft: “New Labour Market Possibilities”

~NOo 0o bW

KUMULUS-PLUS gehdrt zum nationalen Netzwerk “Integration durch Qualifizierung” (IQ), das von der Zentralstelle fir
die Weiterbildung im Handwerk (ZWH) koordiniert wird. In diesem Netzwerk hat KUMULUS-PLUS den Vorsitz im Arbeitskreis
“Beratung“

www.kumulus-plus.de
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Eine der wichtigsten Fragen, die anlésslich des Treffens
der transnationalen Koordinatoren/innen im Juni 2006
in Zaragoza diskutiert wurde, war die beabsichtigte
Veroffentlichung eines Good Practice Guides. Die Runde
einigte sich schnell darauf, die Erstellung eines solchen
Good-Practice-Guides in die Tat umzusetzen.

Das Ziel dieses Good Practice Guides besteht darin, die
Vorteile einer transnationalen Zusammenarbeit und
verschiedene Definitionen von Integration darzustellen
sowie unterschiedliche Integrationswege in den
Arbeitsmarkt der einzelnen Partnerlander der EP zu
beschreiben. Dartiber hinaus werden die jeweiligen
Ansétze zur Bekdmpfung gesellschaftlicher Ausgrenzung
erortert.

Es werden jene Instrumente vorgestellt, die in den
Partnerldndern der EP erfolgreich waren. Die auf
européischer Ebene entwickelten
Beschaftigungsstrategien miissen Ubertragbar sein und
an die zustandigen nationalen 6ffentlichen Verwaltungen,
politischen Entscheidungstréagern und interessierten
Fachleuten hinsichtlich der von unserer transnationalen
Partnerschaft durchgefiihrten quantitativen und
qualitativen Ergebnisse geprift werden.

Um einen Konsenz zu erreichen, mussten wir uns auf
einige der nachfolgenden Fragestellungen einigen, wie
z.B.:

- Was betrachten wir als eine ,,Good Practice“?

- Nach welchen Kriterien werden wir unsere Auswahl
treffen?

- Wie werden wir die Good Practice beschreiben?

- An wen richtet sich dieser Good Practice Guide?

- Wie viele Good Practice Beispiele mdchten wir in den
Good Practice Guide aufnehmen?

Gemeinsam mit dem externen Evaluatoren-Team
entschieden sich die NLMP-Koordinatoren fiir das Modell,
das wir das ,,Sechs-Schritte-Schema“ bezeichnen:

J 6. Good Practice

5. Priifung auf Ubertragbarkeit

4. Begriffsbestimmung Good Practice

|3. Untersuchung und Bewertung der Good Practice

2. Erarbeitung von Auswahlkriterien

| 1. Darstellung der eigenen Good Practice Beispiele

Dieses Modell Iasst sich auf alle geplanten transnationalen
Aktivitaten tbertragen, da diese nach sinnvollen und
praktischen Gesichtspunkten unterteilt werden, um
bestmdgliche Ergebnisse zu erreichen. AuRerdem bietet
es einen globalen Uberblick tiber Zustandigkeiten,
zeitliche Ablaufe und Mdglichkeiten zur Einbeziehung
der Teilprojekte an der transnationalen Zusammenarbeit.

SchlieBlich haben sich die NLMP-Koordinatoren nach
einigen Diskussionen auf die nachfolgend aufgefiihrten
Punkte geeinigt:

Was verstehen wir unter einer Good Practice: Eine
Good Practice ist immer eine Neuerung, mit der
Bestehendes verbessert werden kann und somit ein
Modell oder eine Regel fur ein bestimmtes System sein
kann. Sie sollte eine Antwort auf eine vorher festgestellte
diskriminierende Ungleichheit sein, d.h., eine Lésung
fur ein bestimmtes Problem im Zusammenhang mit
unserer Zielgruppe, die auf irgendeine Art beim Zugang
zum Arbeitsmarkt diskriminiert wird.

-Wir beschlossen folgende Kriterien, die den
Equal-Prinzipien entsprechen:

GOOD-PRACTICE-KRITERIEN
/ Strategie: ganzheitlichen Ansatz zur Problemlsung
entwickeln.
/ Innovation: neue Programme, Methoden,
Instrumente oder Ldsungen.
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/ Aufmerksamkeit erzeugen; die Programme
mussen die Zielgruppe erreichen.

/ Empowerment: Forderung selbstbestimmten
Handelns der Teilnehmer/innen

/ Teilnahme an Fortbildung; die Teilnehmer/innen
nehmen aktiv an ihrem Integrationsprozess teil

/ Wirksamkeit und Nachhaltigkeit: Programme,
Methoden usw. missen Uber einen langeren
Zeitraum wirksam sein

/ Ubertragbarkeit: Programme, Methoden usw.
mussen in anderen Projekten, Organisationen,
Unternehmen usw. anwendbar sein bzw. an andere
Strukturen angepasst werden kénnen

/ Interdisziplinérer Ansatz: Kooperation
unterschiedlicher Personen und Institutionen

/ Flexibilitat und Anpassungsvermogen: Methoden,
Programme usw. miissen auf unterschiedliche
Teilnehmer/innen angewandt werden konnen

/ Gender mainstreaming sowie allgemeine
Chancengleichheit: Methoden, Programme usw.
bekédmpfen Diskrimminierung jeder Art

Wir entschieden, sie in folgende Kategorien zu unterteilen:
Einleitung, Ziel und Zielgruppe, Problembeschreibung
(Bedurfnisse), Losungsbeschreibung (Investition, Kosten,
Wirksamkeit, Programm, Aktivitaten, Programmdauer),
Auswirkungen und Ergebnisse, Sonstige Erwagungen,
Ubertragbarkeit.

Wir legten die Anzahl der Good Practices fest, die wir in
den Good Practice Guide aufnehmen wollten: Zunéchst
sammelte jedes Projekt eine groRe Anzahl von Beispielen.
Bis Mérz 2007 sollte jedes Team seine interessantesten
Good Practices ausgewahlt haben. Im Folgenden sind die
Themen, Werkzeuge und Tétigkeiten dargestellt, die als
Good Practices gelten kdnnen:

- Interkulturelle Offnung in den Verwaltungen

- Interkulturelle Beratung am Arbeitsplatz

- Integration von Zuwanderern mit Behinderung in
den Arbeitsmarkt

- Unternehmerischer Gewinn am Potential der
Zuwanderer

- Empowerment-Elemente in der Beratung und

Ausbildung von Zuwanderern in unsicheren Berufs-
und Arbeitsbereichen

- Einflhrung von Diversity Management in KMUs

- Existenzgriindungsberatung fiir Menschen mit
Migrationhintergrund

- Netzwerkstrategie - Kombinierte Angebote im
Netzwerk zur Integration erwachsener Zuwanderer
in den Arbeitsmarkt

- Optimierung der Berufsberatung durch
Kompetenzfeststellungsmethoden

- Arbeitsvermittlung fir Migranten/innen

- Qualifizierung in der Metallbranche mit
Fachsprachenerwerb

- Empowerment-Strategien durch die Einbeziehung
von Migranten-Selbst-Organisationen bei der (Berufs-
und Arbeits-)Beratung

- Sensibilisierung fir Diversity Management im
Personalmanagement von Unternehmen

- Fort- und Weiterbildung der Zielgruppe

- Arbeit im Netzwerk

- Individuell abgestimmte Integrationwege in den
Arbeitsmarkt

- Unterstlitzung bei der Erlangung weiterer sozialer
Dienstleistungen

- Mediation und Konfliktmanagement.

Nach Prufung der interessantesten Good Practices,
entschieden wir uns abschliefend zwei Beispiele je Projekt
in den Good Practice Guide aufzunehmen.

Die folgenden Good Practices stimmen in der einen oder
anderen Art und Weise mit den von der Européischen
Beschéftigungsstrategie vorgestellten Zielstellungen tiberein:
den Zielen gegen die Armut und gegen die soziale
Ausgrenzung und / oder den vom EQUAL-Programm
geforderten Zielen, wobei jedoch, soweit wie mdglich, der
groRte Teil der Equal-Prinzipien erfiillt werden sollten. Alle
diese Ziele sind im ANHANG 1 dargestellt.

Unsere Absicht dabei war, ein nicht in seiner Anzahl,
sondern im Konzept breitgeféchertes Angebot von Good
Practices zu présentieren, das heifit, von der Anwendung
eines einfachen Werkzeugs in einem bestimmten
Aktionsbereich bis zu solchen Beispielen, die ein
vollstdndiges Programm entwickeln, wie es bei den
ganzheitlichen Modellen der Fall ist.
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MODELL I: “Die Integrationskette”

Hier werden Good Practices vorgestellt, die einen ganzheitlichen Ansatz verfolgen und auf Dienstleistungen des gesamten
Netzwerkes zurlckgreifen. Es handelt sich um integrale Modelle der Zusammenarbeit. Die Aufteilung in Integrations-
und Beschaftigungsdienstleistungen soll vermieden werden.

MODELL II: “Uberwindung von Defiziten”

Hierzu gehtren Good Practices, die zwar nicht alle, aber mindest jedoch drei Teilprojekte miteinamder verbinden. Sie
bieten Losungen zur Uberwindung von Schwachstellen, die im Arbeitsprozess festgestellt wurden.

MODELL | DER GOOD PRACTICES “DIE INTEGRATIONSKETTE”

EQUAL: NETZWERKE GRUNDEN, UM DIE KOOPERATION ZU VERBESSERN \

Das Ziel der EQUAL Initiative besteht darin, Entwicklungspartnerschaften zu griinden, in denen alle Beteiligten innovative
Losungen erarbeiten, um Menschen mit Migrationshintergrund und anderen gesellschaftlichen Gruppen, die Gefahr
laufen, ausgegrenzt zu werden, effizientere soziale Dienstleistungen zur Verfligung zu stellen und dadurch Redundanzen
im Angebot der Projektpartner zu vermeiden.

Die beteiligten Entwicklungspartnerschaften hatten zuvor Abstimmungsprobleme in der Zusammenarbeit, der
Arbeitsbelastung sowie bei der Aufteilung von Zustandigkeiten unter den einzelnen Projektpartnern beklagt:

- Mangelhafte Koordination zwischen den zusténdigen juristischen, finanziellen und sozialen Behtérden und Organisationen
- Fehlende Koordination zwischen den sozialen Dienstleistern

- Kluft zwischen den Erwartungen der Arbeitssuchenden und den verfligbaren Arbeitsangeboten

- Kluft zwischen den Erwartungen der Arbeitgeber und denen der Arbeitssuchenden

- Fehlendes Verstandnis und fehlende Kommunikation zwischen Arbeitgebern und Zielgruppe (Menschen mit
Migrationshintergrund)

- Probleme bei der angemessenen Bewertung des tatsachlichen Kompetenzniveaus der Bewerber, aufgrund der
Schwierigkeiten, bei der Berticksichtigung der bisherigen Berufserfahrung in den Herkunftslandern.

EQUAL: DAS KONZEPT DER ENTWICKLUNGSPARTNERSCHAFT ALS ERSTE FORM EINES\

GOOD PRACTICE BEISPIELS

Als Antwort auf das Partnerschaftskonzept der Gemeinschaftsinitiative EQUAL haben die Koordinatoren/innen des
transnationalen Netzwerkes “New Labour Market Possibilities” beschlossen, ihre Kenntnisse und Erfahrungen in einer
gemeinsamen Strategie mit dem Ziel zu verbinden, dem so genannten ,Partnerschaftskonzept”, das die Européische
Kommssion 1988 festgelegt hat, zu folgen.

Dieses Konzept beruht auf der Férderung und Starkung von Netzwerken und Kooperationen, die der Vielfalt der
Kooperationspartner sowohl 6ffentlicher als auch privater Institutionen und Organisationen, die in den Bereichen der
Beschaftigungs- und Integrationsarbeit tatig sind, Rechnung tragen.

Wie auf der umseitigen Tabelle des Modells | dargestellt, handelt es sich bei der ersten Good Practice der jeweiligen
Entwicklungspartnerschaften um ein ganzheitliches Lésungmodell, das geschaffen wurde, um eine Zersplitterung der
Integrations- und Beschéaftigungsdienstleistungen zu verhindern: Es wurde als erstes eine Good Practices ausgewéhlt,
die die lokalen und nationalen Projektpartner mit einbezieht. Dabei sind die transnationalen Projektpartner zu dem Schluss
gekommen, dass ihre Zusammensetzung und Zusammenarbeit das wichtigste Element ihrer Good Practice ist.
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MODELL | DER GOOD PRACTICES

“DIE INTEGRATIONSKETTE”

EP KUNDEN DIENST- UNTER- |ZUWENDUNGS| POLITISCHE | ALLGEMEINE

GOOD PRACTICE LEISTER NEHMEN GEBER ENTSCHEI- OFFENT-
DUNGSTRAGER|  LICHKEIT

BERLIN

Integrationswege X X X X X X

LUNEN

Interkulturelle Beratung und

Vermittlung ° X X X X X X

ZARAGOZA

Das gesamtheitliche Modell X X X X X X

LEIDEN

Von Ausbild -Unterneh!

Ng?zwl:asrk:a nungs nternehmen zu X X X

KOOPERATIONSSTUFE 1 (ALLE MITGLIEDER)
[Z KOOPERATIONSSTUFE 2 (UBER 2)

[ KOOPERATIONSSTUFE 3
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DIE ENTWICKLUNGSPARTNERSCHAFT

EINFLUSS AUF DIE AKTIVE POLITIK MIT HILFE VON NETZWERKARBEIT IM TRANSNATIONALEN
NETZWERK, UBERTRAGBARKEIT UND MAINSTREAMING

[ EINLEITUNG \

Das Zusammenwachsen Europas bedeutet, das gemeinsame Erarbeiten européischer Losungen fir européische Probleme.
Das wiederum bedingt die Zusammenarbeit von Personen, Organisationen und Einrichtungen anderer Mitgliedsstaaten,
um voneinander zu lernen und neue gemeinsame Aktivitdten und Losungsansétze zu entwickeln und in die Praxis
umzusetzen. Aus diesem Grund ist die transnationale Zusammenarbeit fiir die Gemeinschaftsinitiative EQUAL von so
groRer Bedeutung.

Wie in den EQUAL-Richtlinien zur Transnationalitdt 2004 - 2008 der Européischen Kommission im Jahr 2004 vorgegeben,
wurde die Gemeinschaftsinitiative gegriindet, um den Mehrwert durch transnationale Kooperationen auf unterschiedlichen
Ebenen zu generieren — in dem Glauben, dass alle Beteiligten etwas von einander lernen kdnnen.

PROBLEMBESCHREIBUNG\

Die Gemeinschaftsinitiative EQUAL hat sich zum Ziel gesetzt, den transnationalen Austausch von Good Practice Beispielen,
die auf lokaler oder nationaler Ebene entwickelt und getestet wurden, mit innovativen Handlungsstrategien zu unterstitzen.
Dennoch stoRen die Entwicklungspartnerschaften immer wieder auf Hindernisse, wenn sie Good Practices auswahlen,
formulieren, formalisieren und veréffentlichen wollen. Auch wenn ihnen bekannt ist, dass die Européische Kommission
vorgegeben hat, dass Good Practices innovativ, effektiv, nutzbar, nachhaltig, leicht Gibertragbar und politisch relevant
sein missen (siehe die Protokolle der EQUAL-Konferenz 2002 in Barcelona zum Thema Netzwerkbildung zur besseren
Integration), bestehen noch immer folgende Probleme: wann, durch wen und wie wird eine Good Practice als ,,gut”
angesehen? Wie erfolgt die Weiterverbreitung, das so genannte Mainstreaming des jeweiligen Good Practice Beispiels?

LOSUNGSBESCHREIBUNG \

Die New Labour Market Possibilities-Partnerschaft entschied sich, einen Good Practice Guide zu erarbeiten, um mit dessen
Struktur, Vorgehensweise sowie Ergebnissen zu tiberprufen, ob die Grundsatze der Innovation und Wirksamkeit des
Kooperationsnetzes sowie der Nachhaltigkeit und des Mainstreaming erfullt werden.

Die Partnerschaft hatte sich zunéchst darauf geeinigt, den Austausch von Good Practice-Beispielen innerhalb der
Entwicklungspartnerschaft zu fordern. Durch eine intensive interne Zusammenarbeit des transnationalen Netzwerkes
wurden die bisherigen Arbeitsergebnisse untersucht, die Good Practices vorgestellt und schlieBlich demokratisch
ausgewahlt. Dieser Vorgang ist im Kapitel ,,Ziele und Struktur des Good Practice Guides* beschrieben worden. Hierbei
ist es wichtig hervorzuheben, dass die Zielgruppe beim Auswahlprozess der Good Practices befragt und direkt durch
Interviews wéhrend der Studienbesuche und Konferenzen oder indirekt durch ihre Beteiligung an Besprechungen der
EP oder andere Aktivitdten (Workshops, Arbeitsgruppen, ...) mit einbezogen wurde.
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Daruiber hinaus hat die transnationale Partnerschaft zugestimmt, ihren Lernprozess durch externe Unterstiitzung zu
erganzen:

- Die EP stimmten zu, ihre Arbeitsergebnisse Dritten vorzustellen, um externe Beitrdge und konstruktive Kritik in ihre
weitere Vorgehensweise einflieRen zu lassen.

- Die EP erklarten sich einverstanden, externe Evaluationen in den Entwicklungsprozess ihrer Produkte zu integrieren.

- Die EP folgten in ihren Uberlegungen dem so genannten ,,Peer Review Programme*, einem Evaluationsprogramm der
Europaischen Beschéftigungsstrategie.

Die Kombination der so genannten ,bottom-up“ und ,peer-review" Ansatze ermdglichte es der Partnerschaft, folgende
Kriterien zu erfullen:

A 1. Die ausgewahlten Good Practice Beispiele beziehen sich auf aktuelle und zukiinftige politische Strategien:

»In vielen EU-Landern genieft die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund in den nationalen
Aktionsprogrammen fiir Beschaftigung und soziale Eingliederung ein Vorrangsrecht.”

Die NLMP Partnerschaft folgt in ihren Uberlegungen den entsprechenden nationalen Berichten tber die Strategien fur
Beschéftigung und soziale Integration fir den Zeitraum von 2006 - 2008.

- Deutschland: Manahme 2.2.5 “Verstarkung der Integration von Migranten” (S. 25)

- Holland: MaBnahme 2.4.2 “Beteiligung der ethnischen Minderheiten an der hollandischen Gesellschaft” (S. 16)

- Spanien: Manahme 2.2.4 “Verstarkung der sozialen Eingliederung der Zuwanderer” (S. 19)

Es gibt eine Richtlinie der Europaischen Kommission hinsichtlich der Bedeutung der wirkungsvollen gesellschaftlichen
Teilhabe der Menschen mit Einwanderungshintergrund als ein neuer Bestandteil staatlichen Handelns*.

In den jeweiligen nationalen Aktionsprogrammen fiir Beschaftigung und soziale Eingliederung wird die Ber(icksichtigung
der Richtlinie der Européischen Kommission dringend empfohlen.

Z.B.: Spanien: Die MaBBnahme 2.3 bezieht sich auf die Notwendigkeit, Personen aus unterschiedlichen gesellschaftlichen
Gruppen einzubinden, die Gefahr laufen, ausgegrenzt zu werden. Sie sollen die Méglichkeit erhalten, an Weiterbildungen,
Workshops, Seminaren, personlichen Interviews, offenen Besprechungen, Debatten, usw, teilzunehmen. (p22)

Z.B.: Holland: Die Mafinahme 1.3 unterstreicht die Notwendigkeit, dass die Beteiligung und Mitwirkung aller interessierten
gesellschaftlichen Gruppen an der aktiven Gestaltung von politischen und gesellschaftlichen Steuerungsprozessen
ausdricklich zu fordern ist.

A 2. Die ausgewahliten Good Practices bieten konkrete Losungen fiir Probleme aktueller und sich in Entwicklung
befindender politischer Strategien

“Die Integrationskette” besteht aus integrierten Lésungen, die entworfen wurde, um einer Zersplitterung der Integrations-
und Beschaftigungsdienstleistungen unterschiedlicher Trager zu vermeiden: Die Kooperation in Netzwerken wurde von
seinen Mitgliedern als erste und wichtigste Good Practice genannt. Tatsachlich lasst sich nach der Evaluation der EP-
Projektarbeit feststellen, dass die Zusammenarbeit und Zusammensetzung in der Entwicklungspartnerschaft das wichtigste
Element der Good Practices darstellen.

Im Ansatz ,,Uberwindung von Defiziten” hat die NLMP Partnerschaft jene Liicken herausgearbeitet, die im Rahmen
staatlicher Integrations- und Beschéftigungspolitik korrigiert werden sollten und zwar insbesondere die mangelhafte
Koordination unter den Anbietern sozialer Dienstleistungen. Die ausgewahlten Good Practice Beispiele haben sich zum
Ziel gesetzt, wirksamere Modelle bei der Entwicklung einzelner Integrationsschritte zu schaffen. Eine Zergliederung in
zu viele verschiedene Integrationsschritte soll dabei vermieden werden, um Menschen mit Migrationshintergrund und
anderen ausgrenzungsgefahrdeten Personen wirksamere Dienstleistungen anbieten zu kdnnen.
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A 3. Die ausgewahlten Good Practices wurden als ,,gut” beurteilt, in Hinblick auf ihre nachgewiesenen und
glaubwiirdigen Ergebnisse.
Der Evaluationsprozess unter gleichen Partner (inter-peer validation) sowie die Begleitung der quantitativen Ergebnisse

B 4. Die ausgewahlten Good Practices werden als ,,gut® eingestuft, weil die potentiellen Anwender der Ansicht sind,
dass sie nutzlich fur sie sein kdnnten. Es wird eine Bewertung des Ubertragungspotentials durch diejenigen
vorgenommen, die bereit oder interessiert sind, die Good Practice annehmen zu wollen.

Der Bewertungsablauf unter potentiellen Anwendern

Die Einbeziehung Interessierter an dem Entwurf, Einfihrung und Umsetzung politischer Strategien.

Der Good Practice Guide wurde auf der Briisseler Abschlusskonferenz der transnationalen Partnerschaft verdffentlicht
und an Reprasentanten des ESF Uberreicht.

AUSWIRKUNGEN UND ERGEBNISSE \

- Empowerment der Ratsuchenden, Dienstleister, Arbeitgeberschaft, Arbeitnehmer/innen, EP-Mitarbeiter/innen und
Verwaltungen

- Gemeinsames Bemiihen 6ffentlicher und privater Bereiche, eine Zusammenarbeit im transnationalen Netzwerk zu
erreichen

- Gemeinsame Offentlichkeitsarbeit: Erstellung von Berichten, Newsletter, Informationsbroschiiren, Homepages, Presseartikel,
die auf gemeinsame Erfahrungen basierende Werkzeuge und Methodiken, Auswertungsberichte... behandeln

- Organisation von Veranstaltungen mit Reprasentanten aus der Politik: direkter Kontakt mit politischen Entscheidungstragern,
Beteiligung an politischen Gremien und Arbeitsgruppen

- Gemeinsame Erstellung eines transnationalen Good Practice Guides

- Organisation der transnationalen Abschlusskonferenz in Briissel 2007, um den Good Practice Guide der NLMP Partnerschaft
vorzustellen und ihn mit Fachleuten und politischen Entscheidungstragern aus dem Integrationsbereich zu diskutieren.

UBERTRAGBARKEIT\

Der Erstellungsvorgang des transnationalen Good
Practice Guides und der Good Practice Guide selbst sind
Ubertragbar.
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BERLIN: KUMULUS-PLUS

WEGE IN DIE INTEGRATION: KOMBINIERTE ANGEBOTE INNERHALB EINES NETZWERKES ZUR
INTEGRATION IN DEN ARBEITSMARKT FUR ERWACHSENE MIGRANTEN/INNEN — EINE STRATEGIE
ZUR GRUNDUNG VON NETZWERKEN

[ EINLEITUNG \

KUMULUS-PLUS, das Netzwerk zur beruflichen Integration von erwachsenen Migranten/-innen bzw. Personen mit
Migrationshintergrund richtet sich an arbeitsuchende Migranten/-innen im Alter von 23 Jahren bis zum Rentenalter.
Zentrales Ziel ist die Bekdmpfung von Benachteiligungen der Zielgruppe auf dem Arbeitsmarkt.

Arbeitsuchende Migranten/-innen sollen beféhigt werden, eigene berufliche Perspektiven zu entwickeln und zu verfolgen.
Das Netzwerk unterstltzt Migranten/-innen bei der Verbesserung ihrer Eingliederungschancen in den Arbeitsmarkt.

PROBLEMBESCHREIBUNG\

Die Arbeitslosigkeit unter Migranten/-innen in Deutschland ist doppelt so hoch wie bei anderen Teilen der Bevélkerung.
Unabhangig von formaler Qualifikation, Berufserfahrung oder der Dauer ihres Aufenthalts in Deutschland, haben diese
Personen einen eingeschrankten Zugang zum Arbeitsmarkt. Dies verweist auf andere Hindernisse und fordert ein
differenziertes Vorgehen orientiert am spezifischen Bedarf der Zielgruppe. Neben den fehlenden beruflichen Qualifikationen,
werden Abschliisse oder Berufserfahrung von Migranten, die in anderen Landern erworben wurden, nicht anerkannt.
In vielen Féllen werden daraus entstandene Kompetenzen bei der beruflichen Orientierung Gberhaupt nicht erfasst. Es
erfolgt automatisch eine Einstufung als ungelernte Arbeitskraft. Sprachliche Defizite der Zielgruppe zeigen sich vor allem
bei dem Gebrauch von Fachsprache. Dies bedeutet bereits den eingeschrankten Zugang zu (Weiter-) Bildungsangeboten.
Die Zielgruppe braucht Unterstiitzung bei der Arbeitssuche / in der Bewerbungsphase, hinsichtlich der Anforderungen
des Arbeitsmarktes bzw. am Arbeitsplatz und innerhalb betrieblicher Strukturen. In vielen Fallen hat die Zielgruppe wenig
Kenntnis tber das deutsche Arbeits- und Bildungssystem. Davon sind Frauen noch starker betroffen als Manner.

Die Heterogenitat der Zielgruppe zeigt sich auch hinsichtlich der unterschiedlichen Lernerfahrungen, Lernniveaus bzw.
Lernerfolge. Dies erfordert ein anderes didaktisch-methodisches Vorgehen und eine hohe interkulturelle Kompetenz des
Fachpersonals in der Beratung, Qualifizierung und Angeboten zur Vorbereitung auf den Arbeitsmarkt.

Vielfach erfahrt die Zielgruppe Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt als auch in den &ffentlichen Institutionen. Oft fuhrt
dies zu Frustration, Resignation und auch Abkehr von staatlichen Angeboten. Die Zielgruppe flhlt sich nicht verstanden
und oft fehlorientiert. Deswegen geht es darum, Vertrauen aufzubauen, einerseits die Zielgruppe zu motivieren und zu
starken, um eigene Losungen / Berufsperspektiven zu entwickeln und andererseits wichtige Institutionen des Arbeitsmarktes
(privat und staatlich) fir die Potenziale der Zielgruppe zu 6ffnen.
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LOSUNGSBESCHREIBUNG \

Fur die Arbeitsmarktintegration von Menschen mit Migartionshintergrund ist der Ansatz der Einbindung von Migrantenorganisationen
besonders wichtig. Die bewusste Einbindung von Migranten-Selbst-Organisationen in das Netzwerk ermdglicht einen erleichterten
Zugang der Zielgruppe zu den Beratungs- und Bildungsangeboten und einen detaillierteren Einblick in die Bedarfe der Ratsuchenden.
Ein weiterer Ansatz ist der Einsatz von gemischt-kulturellem Fachpersonal. Dies erhéht die Bedeutung der interkulturellen Kompetenz
im Team und den Austausch von Wissen um kulturelle Sozialisation, Handlungs- und Kommunikationsmuster und die Wahrnehmung
von kulturspezifischen Strukturen. AuRerdem fiihrt das muttersprachliche Fachpersonal zu einem hohen symbolischen Wert — kulturelle
~1andems” bieten die Moglichkeit der Vermittlung zwischen den Kulturen.

Auch die unterschiedlichen Zugénge von Frauen und Mannern zum deutschen Arbeitsmarkt werden in den Angeboten des Netzwerkes
berticksichtigt.

KUMULUS-PLUS biindelt fiinf wesentliche arbeitsmarktrelevante Instrumente zur Férderung der beruflichen Integration: die berufliche
Beratung (1), unterstiitzt durch Angebote der Kompetenzfeststellung (2), modulare Angebote der beruflichen (Weiter-) Qualifizierung
mit integrierter Férderung des Fachspracherwerbs (3), ein Angebot zur Férderung der Existenzgriindung (4) und ein Angebot des
Personal- und Arbeitsmarktmanagements (5).

Die berufliche Beratung Gibernimmt die zentrale Funktion der Aufnahme, individuelle Begleitung und Entwicklung von Handlungsstrategien
/-planen der Teilnehmer/-innen und wird in verschiedenen Muttersprachen angeboten. Im Mittelpunkt der Beratung steht das
individuelle Anliegen der Ratsuchenden. Die Beratung berticksichtigt die biografische Entwicklung und das soziale Umfeld, d.h. sie
verfolgt einen ganzheitlichen und systemischen Beratungsansatz.

Durch den Einsatz von Kompetenzfeststellungsverfahren wird die Beratung noch starker auf die individuelle Kompetenzauspragung
zugeschnitten, da hier neben der Ermittlung von formalen und non-formalen Qualifikationen auch handlungsorientierte Methoden
(z.B. durch Potenzialassessments) eingesetzt werden. Ziel dabei ist die Ermittlung von Qualifizierungsbedarfen oder anderer Manahmen
der beruflichen Integration und die Identifizierung von konkreten Handlungsschritten.

Aufgrund der Ergebnisse aus Beratung und Kompetenzfeststellung erfolgt die Weiterleitung in entsprechende Angebote der beruflichen
Qualifizierung oder des Existenzgriindungscoachings.

Die Mitarbeiter der Betriebsberatung vermitteln Arbeitsplatze und unterstiitzen bei der Integration in den Arbeitsmarkt.

Der Integrationsverlauf und die Weiterleitung im Netzwerk werden wesentlich durch die Mitarbeiter/-innen der Beratungsstellen
gesteuert.

Alle Angebote sind genau aufeinander abgestimmt und miteinander verzahnt. Sie bieten ein hohes MaR an Flexibilitdt und mussen
die Bedurfnisse der Teilnehmer/-innen beriicksichtigen. Das erfordert ein Héchstmal an Transparenz innerhalb des Netzwerkes,
gegeniiber der Zielgruppe und nach auflen (z.B. gegentber &ffentlichen Einrichtungen).

Dazu wurden drei Instrumente geschaffen:

1. Um den Informationsfluss zwischen den Netzwerkakteuren zu gewéhrleisten, die Teilnehmer/-innen reibungslos von einem Angebot
zum nachsten zu leiten und die Beratungsergebnisse zu dokumentieren, wurde eine Datenbank eingerichtet, die von allen Teilprojekten
genutzt wird.

2. Die Qualitatsstandards, die im Rahmen der Netzwerkarbeit entwickelt und stetig weiterentwickelt werden, sind in einem
Qualitatshandbuch dokumentiert.

3. Die fachliche Begleitung und die Koordination der Ablaufe im Netzwerk erfolgt durch das Netzwerk-Coaching, das die Aktivitaten
der Projekte aufeinander abstimmt, notwendige Umstrukturierungen vornimmt und inhaltliche Veranderungen begleitet. Die Dauer
der Integrationsprozesse steht in Abhéngigkeit zu den individuellen Bedtrfnissen der Teilnehmer/-innen.

AUSWIRKUNGEN UND ERGEBNISSE\

Die Netzwerkstruktur erlaubt die Entwicklung von differenzierten und individuellen Lésungsansétzen innerhalb von
standardisierten Angeboten.

Optimierung der interkulturellen Beratung durch die Kompetenzfeststellung fuhrt zu einer stérkeren Selbstwahrnehmung
und Bewusstwerdung der eigenen Kompetenzen der Teilnehmer/-innen. Dies ist auch eine gute Vorbereitung auf
Bewerbungsphasen. Die Dokumentation der beobachteten und erfahrenen Kompetenzen ist ein wichtiges Ergebnis flr
die berufliche Orientierung und Bestimmung von moglichen Arbeitsfeldern.
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Die Ergebnisse werden direkt in den Beratungsverlauf aufgenommen.

Die Mdglichkeit des kontinuierlichen Kontakts zu dem personlichen Berater/-in, garantiert einen transparenten Verlauf
im Netzwerk und verringert mogliche Momente der Resignation, bzw. des Abbruchs von Manahmen.

Falsche Orientierungen in Qualifizierungen oder Berufsfelder kdnnen vermieden werden. Die Teilnehmer/-innen sind
hoch motiviert und fiihlen sich selbst wieder handlungsfahig, d.h. sie selbst entscheiden iber den weiteren Prozess bei
der Arbeitsplatzsuche. So kénnen auch Kontakte zu den staatlichen Behdrden gestarkt und unterstitzt werden.

Die intensive Schulung von berufshezogenem Deutsch und des Fachspracherwerbs ermdglicht den Teilnehmer/-innen
besser auf Tendenzen des Arbeitsmarktes zu reagieren (z.B. zunehmender Einsatz im tertidren Sektor - Dienstleistung
und Kundendienste). )

Eine zentrale Stelle des Netzwerk-Coachings ermdglicht die standige Uberprifung der Angebotsstruktur, die inhaltliche
Abstimmung sowie die Festlegung von verbindlichen Strukturen, gleichen Vorgehensweisen innerhalb des Netzwerks.
Sie ermdglicht auch einen einfachen Zugang und Informationsaustausch mit externen Institutionen (z.B. Arbeitsagenturen).
Hier werden Handlungsempfehlungen und Erkenntnisse aus dem Netzwerk gebiindelt und weitergegeben.

UBERTRAGBARKEIT\

Die Netzwerkstrategie lasst sich gut auf andere
Zusammenhange transferieren. Die Konzentration auf
5 zentrale Instrumente der beruflichen Integration
(Beratung, Kompetenzfeststellung, Qualifizierung,
Existenzgriindungscoaching und Personal- und
Betriebsberatung) haben sich bewahrt. Die Innovation
besteht darin, die Angebote in einem Netzwerk zu
biindeln und miteinander zu verzahnen, zu koordinieren
und zu dokumentieren. So wird Expertenwissen aus
verschiedenen Bereichen zusammengetragen, fur
individuelle Lésungen und Integrationswege gedffnet.
Die Einrichtung des Netzwerk-Coachings hat sich dabei
Bﬁ\:evﬁgsr;iich ist die Zusammenarbeit mit Tragern der FUr weitere Ausklinfte:

beruflichen Bildung auch auBerhalb des Netzwerkes. Stefan Nowack, KUMULUS PLUS Projektleiter
Wichtig ist auch der Zugang zu mehr modularer und
flexibler Qualifizierung in verschiedenen Berufsbereichen
ebenso wie die Moglichkeit anerkannte Abschliisse
durch Qualifizierungen erwerben zu kdnnen.

Auch die Implementierung und stetige Forderung des
Fachspracherwerbs ist unerl@sslich. Wichtig ist weiterhin
eine gute Kommunikation mit den staatlichen
Institutionen der Arbeitsvermittlung. Z.T. sollten diese
in das Netzwerk eingebunden werden (mindestens als
strategischer Partner), um den Wissenstransfer
herzustellen und Parallelstrukturen zu vermeiden.

info@kumulus-plus.de
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LUNEN: KOMPETENZ UND VIELFALT

INTERKULTURELLE BERATUNG UND VERMITTLUNG

ZIEL UND ZIELGRUPPE \

Ziel des Projektes ist die berufliche Integration arbeitsloser Migranten/-innen in den Arbeitsmarkt, durch effektive und
kultursensible Beratung und Vermittlung. Die Hauptzielgruppen sind:

1. Langzeitarbeitslose Menschen mit Migrationshintergrund (Sozialhilfeempfanger)
2. Unternehmer/-innen aller Branchen
3. Mitarbeitende in den Jobcentern (Sensibilisierung)

PROBLEMBESCHREIBUNG\

Die Arbeitslosigkeit unter den Menschen mit Migrationshintergrund ist in der Region sehr hoch.

Die Vielfalt ihrer beruflichen Ressourcen und Kompetenzen wird haufig nicht erkannt, bzw. als Defizit wahrgenommen.
Auch erkennen die Migranten selbst haufig nicht ihre eigenen Kompetenzen und beruflichen Fahigkeiten und zeigen den
Unternehmern gegeniiber Mangel in der Présentation ihrer Bewerbungsunterlagen.

Dementsprechend wird das vorhandene berufliche Potenzial der Arbeitnehmer/-innen mit Migrationshintergrund auf
dem Arbeitsmarkt haufig nicht optimal genutzt.

LOSUNGSBESCHREIBUNG \

Migranten stellen eine sehr heterogene Gruppe dar. Differenzierte und berufsspezifische Angebote und
Unterstiitzungsleistungen sind erforderlich.

In vielen Besprechungen werden mit den arbeitsuchenden Migranten die eigenen beruflichen Fahigkeiten reflektiert und
deutlich gemacht. Fachleute der Migration sind in mehreren Arbeitsamtern vor Ort téatig, um den zugewanderten
Arbeitnehmern angemessene Stellen zu vermitteln. Dadurch, dass sie die Kontaktpersonen fiir alle Fragen hinsichtlich
der Zielgruppe der Migranten sind, verbessern sie die Vermittlungchancen der arbeitsuchenden Migranten und maotivieren
die Unternehmen dazu, sie einzustellen. Um den Erfolg bei der Vermittiung zu erhéhen, erhalten die Berater der regionalen
Arbeitsamter Unterstiitzung seitens der interkulturell kompetenten Fachleute mit eigenem Migrationshintergrund.

Die Aufgaben der Fachleute sind u.a. folgende:

Personalberatung — Personalvorauswabhl - Einleitung von Bewerbungsverfahren —Kompetenzanalyse — Ressourcenorientierter
Beratungsansatz - individuelle berufsspezifische Beratung und gezielte Vermittlung in Arbeit/Aushildung oder Weiterbildung
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— Stellenaquise — Unternehmensberatung - Begleitung zu Arbeitgebern - Coaching — Vermittlung — Unterstiitzung der
Teilnehmerlnnen wéhrend der Eingliederungsphase. Weitergabe von Informationen tber den regionalen und iberregionalen
Arbeitsmarkt - Optimierung der Bewerbungsunterlagen. Die Optimierung des Beschaftigungsservices ist die Hauptaufgabe
des Teams, das diesen Service anbietet. Die Berater- und Dienstleistungsteams in den Arbeitsdmtern bieten ganzheitliche
Angebote an, sowohl im Hinblick auf die Vermittlung von Migranten in Arbeit als auch im Hinblick auf einen guten Service
fur Arbeitgeber, die Arbeitskrafte suchen.

AUSWIRKUNGEN UND ERGEBNISSE\

1. Erfolgreiche Vermittlung von langzeitarbeitslosen Migraten/-innen in den ersten Arbeitsmarkt.
2. effektive Erschliefung von freien Arbeitsstellen.

3. Ausweitung des Arbeitgeberservices.

4. Sensibilisierung der Unternehmen; Fokuswechsel.

UBERTRAGBARKEIT\

Durch dieses Beratungs -und Vermittlungskonzept ist
eine erfolgreiche Vermittlungsarbeit gewahrleistet. Das
Konzept ist leicht Ubertragbar, allerdings sollten Berater
und Vermittler Uber interkulturelle Kompetenzen
verfugen und moglichst mehrere Sprachen sprechen.
Die regionalen Arbeitsdmter sind daran interessiert, das
Projekt fortzusetzen.

Weitere Auskinfte:
Ingibjorg Pétursdottir. Kompetenz und Vielfalt
petursdottir@multikulti-forum.de
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ZARAGOZA: EMPLEATE
DAS GANZHEITLICHE MODELL
EINLEITUNG ~ \

Eines der wichtigsten Ziele unseres Projekts ist die Entwicklung eines ganzheitlichen Ansatzes in Bezug auf Diskriminierung
auf dem Arbeitsmarkt. Unsere Zielgruppen sind daher benachteiligte Bevolkerungsgruppen mit besonderen Schwierigkeiten
beim Zugang zum Arbeitsmarkt.

PROBLEMBESCHREIBUNG \

Zielgruppe: Menschen mit multiproblematischen Schwierigkeiten bei der Eingliederung mit bisherigen Mitteln, die aufgrund
des Aktionsradius in einem bestimmten Stadtgebiet leben, in dem wenig soziale Ressourcen zur Verfligung stehen.

LOSUNGSBESCHREIBUNG \

Angesichts der Tatsache, dass die Bedirfnisse und Probleme der Ratsuchenden nicht nur beruflicher Art sind, sollen
individuelle soziale und berufliche Wege in den Arbeitsmarkt und die Gesellschaft entwickelt werden. Zu diesem Zweck
wurde ein Beratungszentrum in diesem Stadtteil gegriindet und als ,,Centro de Dinamizacion Social y Laboral (CEDIS)*
in Betrieb genommen. Von dort aus unterstitzt ein Expertenteam fiir soziale und berufliche Beratung die/den Ratsuchenden
dabei, ihren/seinen individuellen Eingliederungsweg zu entwerfen. Auferdem koordinieren sie die notwendigen Schritte,
um ihre/seine Integration zu erreichen.

Der Zugang zum Projekt erfolgt tiber die stadtischen Sozialamter, Gber die Teilprojekte der Entwicklungspartnerschaft
oder Uber das CEDIS.

Nach dem Erstbesuch, bei dem eine kurze Diagnose erstellt wird, wird der Fall dem gesamten CEDIS-Team vorgestellt,
um die Eignung dieser Person fir eine EQUAL-MalRnahme zu prifen.

Sobald der Ratsuchende angenommen wurde, werden ihm/ihr zwei Beratungsfachleute zugeteilt, die ihn/sie von diesem
Zeitpunkt an wahrend des gesamten Eingliederungswegs Unterstiitzung und Begleitung anbieten.

Von nun an beginnt die Koordination der notwendigen sozialen und berufshildenden Manahmen. AuRerdem wird jetzt,
falls erforderlich, die gesamte Infrastruktur des Netzwerkes in Gang gesetzt, d. h. die 29 Teilprojekte unserer
Entwicklungspartnerschaft werden gegebenenfalls aktiviert.

Im CEDIS werden die Falle regelmaRig untersucht, indem die unterschiedlichen Aspekte des Eingliederungsablaufs, die
Zukunftsperspektive des/der Ratsuchenden und seine allgemeine Lebenssituation diskutiert werden. Dartiber hinaus
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werden Zwischenergebnisse aus Aus- und Weiterbildungsmalnahmen erhoben und von mehreren Fachleuten aus dem
Netzwerk begutachtet. Auf diese Weise wird das Fachwissen und die Berufserfahrung unterschiedlicher Disziplinen flr
den individuellen Integrationsweg eines/r Ratsuchenden optimal genutzt.

AUSWIRKUNGEN UND ERGEBNISSE \

Das Projekt verfiigt sowohl Uiber die soziale Infrastruktur der Stadt und ergénzt diese mit Mitteln zur Forderung der
Motivation der Ratsuchenden, der Entwicklung personlicher Fahigkeiten, Verbesserung der sozialen Kompetenzen, der
Berufs- und Ausbildungsberatung, der Erweiterung beruflicher Ziele, MaBnahmen der Mediation im Konfliktfall, interkulturelle
Kompetenz, Unterstiitzung bei Behinderungen, aktive Arbeitssuche, Existenzgrindungsforderung, Kontakten zu Firmen,
Arbeitsplatzangebote sowie Betreuung am Arbeitsplatz nach der Arbeitsaufnahme. Die Unternehmen spielen naturgemaf
eine der wichtigsten Rollen bei der Integration in den Arbeitsmarkt. Aus diesem Grund ist eine gute und regelmagige
Kommunikation mit Unternehmen und ihren Angestellten so wichtig. Es werden dabei drei Ziele verfolgt: Sensibilisierung
der Unternehmen - insbesondere der KMU - in Bezug auf das Thema Gleichheit und Gleichberechtigung, um deren
Personalpolitik positiv zu verdndern; Einbeziehung der Unternehmen in das Projekt, um eine beiderseits verbindliche
Zusammenarbeit zu entwickeln; Schaffung einer geeigneten Arbeitsatmosphére zur besseren Integration der Ratsuchenden
mit Unterstiitzung der Teilprojekte aus der Entwicklungspartnerschaft.
Das Netzwerk

- verhindert unnétige Doppelungen bei den Einsatzen.

- garantiert eine starke Einbeziehung der Ratsuchenden.

- dient der Bereicherung des Integrationsprozesses durch ein Team aus unterschiedlichen Spezialisten.

- ermdglicht eine stérkere Einbeziehung von Fachkréften in das Netzwerk.

- fihrt zu einer héheren Effizienz bei der Entwicklung der Integrationsprozesse.

UBERTRAGBARKEIT\

Die Ubertragung erfolgt auf horizontaler Ebene. Alle
Teilprojekte der EP Ubernehmen diese Methodik bei der
Arbeit im Netzwerk. Auf erweiterter horizontaler Ebene
fuhren alle vergleichbaren Einrichtungen, die nicht zu
unserer EP gehdren, diese Good Practice ein. Dartiber
hinaus Ubernehmen die stadtischen Sozialdienste diese
Good Practice.

Fur weitere Auskunfte:
Pilar Machin. EMPLEATE Projektleiter
pmachin@aragon.es
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LEIDEN: TRIPLE WIN METHOD
VON AUSBILDUNGSFIRMEN ZU EINEM ERWEITERTEN NETZWERK
ZIELGRUPPE \

Die Zielgruppe dieses spezifischen Netzwerks ist die gleiche wie die allgemeine Zielgruppe des hollandischen Projekts.
Das Grundungsziel des Netzwerks war die Zusammenarbeit zwischen verschiedenen Organisationen, die Arbeitslose mit
geringer Schul- und Berufshildung unterstiitzen (Migranten/-innen, wie auch einheimische hollandische Bevolkerung).

PROBLEMBESCHREIBUNG\

In europdischen Stadten gibt es normalerweise zahlreiche Einrichtungen, die zwar daran arbeiten, gemeinsame Ziele
zu erreichen, dies aber nicht unbedingt auch gemeinsam tun.

Es ist sehr schwierig, das Bildungsniveau von Personen zu verbessern und / oder einen Arbeitsplatz fiir sie zu finden,
die Uber niedrige Bildungs- und Ausbildungsvoraussetzungen verfligen.

Haufig wissen diese Personen nicht, wo sie mit der Arbeits- oder der Ausbildungsplatzsuche anfangen sollen.

In Leiden ist man zu dem Schluss gekommen, dass dieser Mangel an Kompetenzen innerhalb der Zielgruppe eines der
Haupthindernisse beim Zugang zu Ausbildung und Arbeit ist.

LOSUNGSBESCHREIBUNG \

Die Einbeziehung der relevantesten regionalen Migranten-Selbst-Organisationen als Teilprojekte des Netzwerkes ermdglicht
es, die Arbeitsuchenden unterschiedlicher Herkunft ggf. auch in den Muttersprachen der Ratsuchenden zu informieren

und ihnen zu helfen. Die jeweiligen Vorteile einer moglichst groflen Anzahl von Organisationen einer Region zu nutzen,

ist der Schltissel zum Erfolg eines Netzwerkes.

Daher bot sich die Grindung von Ausbildungsfirmen an, in denen verschiedene Teilprojekte tétig sind. In diesen
Ausbildungsfirmen Ubernehmen Auszubildende eigenverantwortlich Tatigkeiten, die mit ihrer eigenen Ausbildung eng
zusammenhdngen. und lernen auf diese Weise zusétzlich durch das Learning-by-Doing-Prinzip.

Einzelne Arbeitsschritte:

- Es sollten eine oder mehrere Einrichtungen mit Interesse an den Zielen der Ausbildungsfirmen gefunden
werden. Aufgabenteilung: wer stellt den Arbeitsbereich zur Verfligung, welche Schule stellt die Schiiler bzw. Auszubildenden
der entsprechenden Kurse, wer kimmert sich um die Leitung und Verwaltung.
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- Es miissen die Angebote und Dienstleistungen der Aushildungsfirma so genau wie méglich festgelegt werden,
ebenso wie die Zielgruppe, die von diesen Dienstleistungen profitieren soll, die Tatigkeiten, die die Schiiler bzw.
Auszubildenden ausfiihren sowie die Art und Weise wie die Leitung und Verwaltung erfolgen soll.

- Kosten, Gewinne, usw. sollten so gerecht und gleichzeitig auch so einfach und transparent wie moglich auf
alle betroffenen Teilprojekte aufgeteilt werden. Die Leitung sollte akzeptieren, dass die ersten Jahre vielleicht nicht rentabel
sind. Es ist davon auszugehen, dass nach und nach Verbesserungen und neue Méglichkeiten der Zusammenarbeit
entstehen werden, die fiir alle beteiligten Projektpartnern von Vorteil sind.

AUSWIRKUNGEN UND ERGEBNISSE \

Wenn Schuler bzw. Auszubildenden die Arbeit in den Ausbildungsfirmen tibernehmen, ist das vorteilhaft fir alle Beteiligten.
Zum Beispiel kdnnen alte Leute durch ein bestimmtes Teilprojekt Unterstiitzung in ihren Wohnungen erhalten, die Schiiler
und Auszubildenden erweitern ihre praktischen Kompetenzen und Fahigkeiten, die Hausverwaltung erhoht die
Kundenzufriedenheit, die lokalen stadtischen Gesundheitszentren bendtigten weniger professionelles Personal und
kénnen weniger kostenintensive Dienstleistungen anbieten, usw.

Die Zusammenarbeit im Netzwerk kann aber auch spezifische Probleme mit sich bringen, doch eine offene Diskussion
tber diese Fragen bringt hdufig einfache Losungen, die von einem der Netzwerkpartner oder von interessierten Dritten
angewendet werden kénnen. Das wiederum fiihrt zu einer Erweiterung der Netzwerkarbeit.

UBERTRAG BARKEIT\

Diese Art der Zusammenarbeit ist tatséchlich einfach und
kann angewendet werden, wann immer eine Reihe an
Organisationen zur Uberzeugung gelangen, dass eine
Kooperation, die auf einer gemeinsamen Zielvorstellung
basiert, sinnvoll fiir alle ist. Das bestatigen auch gute
Erfahrungen aus anderen hollandischen Stadten wie z.B. aus
Amsterdam, Nijmegen und Herenveen.

FUr weitere Auskunfte:
Klaas Kuin, Triple Win Method Projektleiter
kkuin@idcollege.nl
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MODELL Il DER GOOD PRACTICES “UBERWINDUNG VON DEFIZITEN*

EQUAL: KOORDINATION EINES ZUSAMMENHANGENDEN SYSTEMS VON UNTERSTUTZUNGSDIENSTLEISTUNGEN \

In der ersten EQUAL Forderrunde wurde deutlich, dass Personen aus benachteiligten Bevolkerungsgruppen einen sanften
Ubergang von der Arbeitslosigkeit zur Beschéftigung durchlaufen missen. Dafiir sind verstandliche und gut strukturierte
Wege in die Integration erforderlich.

Wie in der Einleitung dargestellt, haben die EP die Defizite herausgearbeitet, die im Rahmen der regionalen und nationalen
Integrations- und Beschaftigungspolitik korrigiert werden sollten, insbesondere die fehlende Koordination unter den
unterschiedlichen Dienstleistern.

Eine Arbeitsgruppe des transnationalen Netzwerkes hat eine Reihe von Good Practice-Beispielen aufgezeigt, die die
Zusammenarbeit von Projekten verbessern und deren Zergliederung und Isolierung verhindern wollen, um wirksamere
Integrationsangebote fiir Menschen mit Migrationshintergrund zu entwickeln.

B 1. DER ANSATZ ,UBERWINDUNG VON DEFIZITEN® ALS ZWEITE KATEGORIE VON GOOD-PRACTICE-BEISPIELEN
(eine auf der P.V.D.A.-Methode basierenden Analyseform)

Die PVDA-Methode (personal and vocational development activation), - Motivierung zur personlichen und beruflichen
Weiterentwicklung - wurde in Kanada von Pelletier mit dem Ziel entworfen, die Berufsberatung dem sich verdndernden
sozialen und 6konomischen Umfeld anzupassen.

Diese Methode hat sich bei zahlreichen Zielgruppen, zu denen auch Personen mit geringen schulischen und beruflichen
Bildungsvoraussetzungen und / oder ohne jegliche vorherige Berufserfahrung gehdrten, als besonders wirksam erwiesen.
Sie besteht aus 4 Elementen und bietet sowohl den Berufsberatern als auch den Ratsuchenden umfangreiche Vorteile.
Sie ermdglicht es, allgemein gultige Kriterien sowie eine einheitliche Sprache zu entwickeln, um ein soziales und
berufliches Integrationsprojekt zu definieren.

Die vier Elemente der PVDA Methode lauten:
/ Forschung: bezieht sich auf ,kreatives Denken*, das Ziel ist, zu ,,entdecken* (sich selbst, das Umfeld...)
/ Kristallisierung: bezieht sich auf das ,.konzeptionelle Denken®. Das Ziel ist, die ,,Bedeutung (der im ersten Schritt
entdeckten* Informationen) zu finden und zu verstehen*
/ Spezifizierung: verwendet die ,,Fahigkeit zum beurteilenden Denken®, das Ziel ist, zu ,,ordnen und auszuwahlen®.
/ Umsetzung: bezieht sich auf ,individuelle Mitwirkung*, das Ziel ist es, ,,zu handeln®.
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MODELL 2: INNOVATIVE ELEMENTE LAUT PVDA PROZESS

EP INNOVATIVE ELEMENTE

FORSCHUNG

KRISTALLISIERUNG

SPEZIFIZIERUNG

UMSETZUNG

BERLIN

Strategie der Berufsberatung

Die Berufsberatung bleibt
bis zur Spezifizierung
bestehen

A

Beratung tber

Umsetzung der

Unterstiitzung bei Behinderung

Kompetenzen und Unternehmensgriindung
Fertigkeiten
Aktion zur Umsetzung am
Potentialbewertung Arbeitsplatz

LUNEN

Unternehmensgewinn Vorauswahl Umsetzung am

Arbeitsplatz

Interkulturelle Vermittlung

ZARAGOZA

Zusatzliches spezifisches
Ausbildungsmodul:
rechtlicher Rahmen, Suche
und Bewahrung der
Anstellung, Vorbeugung von
Gefahren am Arbeitsplatz

Umsetzung am
Arbeitsplatz

Annéherungsmalinahmen
Unterstlitzung bei Behinderung

Interkulturelle Vermittlung

LEIDEN

Ein praktischer Kurs (AKA)

Die personliche Entwicklung
bleibt bis zur Spezifizierung
bestehen

Berufsausbildung

Umsetzung am
Arbeitsplatz

Kompetenzbildung

Stelle in einer
Ausbildungsfirma
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Die EP haben Good Practices aufgezeigt, die direkt auf den PVDA-Prozess Bezug nehmen: Im Rahmen dieses innovativen
Ansatzes erhalten die Kunden haufig Betreuung durch einen persénlichen Koordinator, der sie betreut, berat und sie
wahrend des gesamten Integrationsprozesses wie auch in ihren Kontakten mit den verschiedenen sozialen Dienstleistern
und Organisationen unterstitzt.

a. Innovative Elemente:

Diese von den EP dargestellten Good-Practice-Beispielen tragen zur Uberwindung von Defiziten innerhalb der verschiedenen
Schritte der PDVA-Methode bei. Auf diese Weise kdnnen Kunden auf einfache Art ihr eigenes soziales und berufliches
"Projekt" entwerfen. Fachleute schlagen ihnen Zwischenschritte und auch innovative Werkzeuge vor, um einen erfolgreichen
Integrationsablauf sicher zu stellen.

b. Innovative Methoden und Werkzeuge

Es gibt groBRe Entwicklungsmdglichkeiten fuir neue Methoden und Werkzeuge:

Innovative Werkzeuge und Methoden zur Uberwindung von Defiziten sind:
- Begleitung von Unternehmern (Beratung hinsichtlich Personal, interkulturelle Mediation, Vorauswahl des
Personals...)
- Sensibilisierung und Bewusstseinschaffung unter den Unternehmern tber die Kompetenz und Vielfalt der
Menschen mit Migartionshintergrund
- Pass-genaue Arbeitsvermittlung fir Behinderte

Der innovative EQUAL-Ansatz fiihrt dazu, dass sich alle BeteiligtenTeilnehmer, inklusive Unternehmer und Projektpartner,

in allen Bereichen des Integrationsprozesses miteinbezogen fiihlen, in denen sie ihre Erfahrungen und Fortschritte
jederzeit einbringen kénnen.

(AKTIVIERUNG ZUR PERSONLICHEN UND BERUFLICHEN ENTWICKLUNG)
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BERLIN: KUMULUS-PLUS

EINE STRATEGIE DER BERUFSBERATUNG: OPTIMIERUNG DES BERATUNGSABLAUF DURCH METHODEN
DER KOMPETENZFESTSTELLUNG

ZIELGRUPPE \

Zielgruppe sind zugewanderte Erwachsene, die entweder arbeitsuchend sind oder sich beruflich neu - bzw. umorientieren
wollen. Ziel ist es, diese Menschen beruflich zu orientieren, sie bei der Entwicklung beruflicher Perspektiven zu unterstiitzen
und in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Dies insbesondere durch einen Handlungsansatz, der Beratung und
Kompetenzfeststellung und damit verschiedene Instrumente zur Bestimmung von Qualifikationen, Interessen und
Kompetenzen, miteinander kombiniert. Die ,,Unterstiitzung bei der Arbeitsmarktintegration“ bezieht sich nicht nur auf
Beratung als Teilleistung, sondern umfasst auch Kompetenzfeststellung als erganzendes Instrument der Beratung. Die
Beratungsleistung der Berater/-innen soll durch die Orientierung an den Ressourcen und Handlungskompetenzen der
TN optimiert werden. Gleichzeitig sollen die TN befahigt werden, die eigenen Kompetenzen genauer einzuschatzen, sie
in Beziehung zu den Anforderungen des Arbeitsmarktes zu setzen und arbeitsbezogene Handlungsstrategien zu entwerfen
und zu verfolgen.

PROBLEMBESCHREIBUNG \

Die Zielgruppe macht haufig negative Erfahrungen in staatlichen Beratungseinrichtungen oder innerhalb des staatlichen
Regelangebots der Arbeitsvermittlung. Haufig wird dort eine Orientierung entlang bestehender Manahmeangebote
ungeachtet der personlichen und beruflichen Kompetenzen durchgefiihrt. Dies hat ,,MaRnahme- oder Weiterbildungskarrieren*
zur Folge, die die Zielgruppe weder in den Arbeitsmarkt integrieren, noch ihre Arbeitsmarktchancen erhéhen. Nicht selten
verlassen Arbeitsuchende friihzeitig diese Manahmen oder schlieBen sie mit schlechten Ergebnissen ab, weil sie sprachlich
tberfordert sind und/oder keine spezifischen Fahigkeiten bzw. Vorkenntnisse mitbringen. Ein Abbruch fiihrt i.d.R. zu
Sanktionen, im schlimmsten Fall zum Ausschluss aus dem Foérdersystem. Die beruflichen Interessen der Ratsuchenden
werden selten in den Beratungsprozess einbezogen, frither erworbene Berufserfahrungen kaum bertcksichtigt. Oft
erhalten die Ratsuchenden keine staatliche Anerkennung ihrer im Heimatland erworbenen Qualifikationen und werden
fortan als ,,Ungelernte” eingestuft. Diese Praxis der Beratung und Berufsorientierung fuihrt bei den Ratsuchenden zu
Frustrationen und einer Fehleinschatzung und Unterschatzung ihrer beruflichen Kompetenzen und Handlungsmaglichkeiten.

LOSUNGSBESCHREIBUNG \

Die Einfiihrung von Kompetenzfeststellung als unterstuitzende Dienstleistung des Beratungsprozesses ist innovativ. Die
Kompetenzfeststellungsverfahren reagieren flexibel auf die Anforderungen des Arbeitsmarktes und den individuellen
Qualifikationen und Fahigkeiten der Ratsuchenden. Gleichzeitig dienen sie der Starkung des Selbstwertgefiihls der
Ratsuchenden und fordern ihre Motivation.
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Im Rahmen der EP KUMULUS-PLUS sind inshesondere zwei Teilprojekte mit der Entwicklung und Erprobung von
Kompetenzfeststellungsverfahren betraut.

Verfahren basieren auf einer Kombination aus Kompetenzdokumentation und handlungsorientierter Kompetenzermittlung
(Potential-Assessment).

Die Dokumentation von Kompetenzen, die in enger Zusammenarbeit mit den Berater/-innen erfolgt, erfasst in erster
Linie Arbeitserfahrungen sowie die im Heimatland anerkannten Qualifikationen. Sie bildet auferdem den Rahmen fir
die Feststellung von beruflichen Fertigkeiten, Potentialen und Vorerfahrungen, die fur die weitere Planung in der Beratung
entscheidend sein kénnen.

Im Potenzial-Assessment werden auf Anfrage der Berater arbeitsplatzrelevante Schliisselkompetenzen ermittelt. Das
Potenzial-Assessment basiert auf dem Prinzip der Handlungsorientierung und der Anforderungssimulation: Wahrend des
Assessment-Centres durchlaufen die Teilnehmer/-innen eine Reihe von Modulen wie z. B. Rollenspielen,
Konstruktionsiibungen, Présentationen, die Berufsanforderungen realitatsnah simulieren. Dabei werden sie von geschulten
Experten/-innen beobachtet, die ihre Beobachtungen mit den modulspezifischen Kompetenzerfordernissen abgleichen
und ihre Auswertungen den Teilnehmer/-innen in Feedbackgesprachen mitteilen. Die Experten/-innen erstellen fur
jede/jeden Teilnehmer/-in ein differenziertes und individuelles Kompetenzprofil, das Starken und Schwachen beschreibt
und Empfehlungen fur den weiteren Beratungsprozess abgibt.

AUSWIRKUNGEN UND ERGEBNISSE \

Die Kompetenzfeststellung wird im Auftrag der Beratung tétig. Sie hat die Aufgabe, nach der Durchflihrung des Verfahrens,
die seitens der Beratung formulierten Fragestellungen zu beantworten und die Ergebnisse den beauftragenden Beratern
mit Hilfe der gemeinsamen Datenbank zur Verfligung zu stellen. Durch dieses formalisierte Verfahren ist gewahrleistet,
dass die Ergebnisse der Kompetenzfeststellung in den weiteren Beratungsprozess einfliefen.

Im Netzwerk KUMULUS-PLUS wurden deshalb Instrumente entwickelt und eingefuihrt, die zum einen schriftliche Anfragen
der Beratung an die Kompetenzfeststellung festschreiben und zum anderen Vorgaben fiir die Dokumentation und
Empfehlung der Kompetenzfeststellung machen. Dadurch wurde der Informationsfluss zwischen den Beratungsprojekten
der EP und den Trégern der Kompetenzfeststellung verbessert und die Qualitat der Beratung erhoht.

Dies geschieht durch die Entwicklung standardisierter Abfragesysteme, durch die die Berater/-innen ihr Anliegen an die
Kompetenzfeststellung formulieren, ihr Handeln gegeniiber der Kompetenzfeststellung inhaltlich begriinden und dadurch
den Auftrag zur Durchfiihrung des Verfahrens erteilen.
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UBERTRAGBARKEIT\

Um die Integration der Kompetenzfeststellung in die
Beratung zu gewahrleisten, muss die Vereinbarkeit der
Kompetenzfeststellungsverfahren mit der beruflichen
Einzelberatung hergestellt werden.

Je besser die Kooperation an der Schnittstelle zwischen
Beratung und Kompetenzfeststellung verlauft, desto
nutzbringender kdnnen die Ergebnisse fir den
Beratungsprozess sein. Die Einfiihrung der
Kompetenzfeststellung in den Beratungsprozess wird
im Rahmen des Projektes erprobt und kann dann an
andere &ffentliche und private Beratungseinrichtungen
weitergegeben werden.

Durch die Einbindung einer Datenbank kénnen die
Beratungsanforderungen und
Kompetenzfeststellungsergebnisse von einem Trager
zum anderen schnell und reibungslos tbermittelt
werden.

FUr weitere Auskunfte:
Stefan Nowack, KUMULUS PLUS Projektleiter
e-mail: info@kumulus-plus.de / info@aub-berlin.de
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LUNEN: KOMPETENZ UND VIELFALT
UNTERNEHMERISCHER GEWINN AM POTENTIAL DER IMMIGRANTEN
EINLEITUNG, ZWECK \

Gewinnung von Unternehmen fir die Potenziale von Migranten.

PROBLEMBESCHREIBUNG, BEDURFNISSE \

Migranten sind auf dem Arbeitsmarkt benachteiligt: ihre Arbeitlosenquote féllt im Vergleich zum deutschen Bundesdurchschnitt
mindestens doppelt so hoch aus. Migranten bringen vielfach spezifische Potenziale in Unternehmen ein, diese Potenziale,
u.a. im Bereich der Kundenorientierung und ErschlieBung von Markten muss starkere Beachtung finden. Dies setzt eine
Offnung bzw. Sensiblisierung der Unternehmen fiir diese Fahigkeiten voraus

LOSUNGSBESCHREIBUNG \

Die Entwicklungspartnerschaft Kompetenz und Vielfalt realisiert eine Reihe von Aktivitdten zur Gewinnung von Unternehmen
fur die Potenziale von Migranten:

// eine Unternehmensberatung bietet Unternehmen eine diversity-orientierte Beratung an. Diese ist modular konzipiert
und erlaubt so eine individuelle Gestaltung bei der Einfiihrung von von Diversity Strategien.

// ein Bildungstréager aquiriert Unternehmenspatenschaften fir Migranten. Diese Unternehmen zeigen durch die
Ubernahme der Patenschaft ihr Bereitschaft zur Beschéftigung bzw. Forderung von Migranten im Betrieb.

// Zwei weitere Bildungstrager tragen die Thematik “Migranten als Potenziale” in Handwerksunternehmen hinein. Durch
Beratung und Seminarangebote werden Handwerker informiert und sensibilisiert.

// Kommunalverwaltungen — als 6ffentliche Arbeitgeber — werden in 3-tégigen Trainings fur Mitarbeiter interkulturell
sensiblilsiert. Insgeamt werden mehr als 400 Verwaltungsmitarbeiter das Training durchlaufen. Ziel ist hierbei die
Fortbildung der Kundenorientierung und die Schaffung von mehr Beschéftigung fur Migranten in Verwaltungen.

Als alle Aktivitaten umspannende Initiative hat die EP in den Jahren 2006 und 2007 einen interkulturellen Wirtschaftspreis
ausgelobt. Dieser Preis zeichnet Unternehmen fir 6konomische und soziale Strategien zur betrieblichen Integration von
Migranten aus. Ende Oktober 2006 wurden 4 Preistrager ausgezeichnet und im Oktober 2007 kommen neue Preistrager
dazu. Der “Interkulturelle Wirtschaftspreis” ist verbunden mit einer intensiven Offentlichkeitsarbeit fir die Ziele der
Entwicklungspartnerschaft. Durch die Berichterstattung wéhrend der Ausschreibung des Preises und zur Preisverleihung
konnte in der regionalen Presse Raum fiir die Darstellung des Potenzialansatzes der EP gefunden werden. Mdglich
wurde die Auszeichnung der Unternehmen aufgrund der guten Unternehmenskontakte, die im Projektverlauf durch
die beteiligten Organisationen entwickelt wurden bzw. durch die Kooperation der einzelnen Projekte im Netzwerk der
Entwicklungspartnerschaft.
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Wirksamkeit:

Die Aktivitaten der Partnerschaften werden extern evaluiert. Die Ergebnisse liegen zurzeit noch nicht vor. Grundsatzlich
gilt aber, dass Sensibilisierungsmalnahmen schlecht messbar und die Effekte daher nur in Teilbereichen quantitativ
darstellbar sind. Evaluiert werden die Trainings fiir die Verwaltungsmitarbeiter. Diese zeigen eine hohe Zufriedenheit
der Teilnehmer bzw. Zufriedenheit mit der Praxisorientierung der Inhalte.

Alle Aktivitaten haben im Juli 2005 begonnen und enden Ende Dezember 2007.

AUSWIRKUNGEN UND ERGEBNISSE \

Stand: September 2007
320 Verwaltungsmitarbeiter aus dem Kreis Unna haben eine Schulung zu den interkulturellen Kompetenzen besucht

110 Handwerksunternehmen wurden personlich aufgesucht und iber die Angebote von Kompetenz und Vielfalt
informiert.

700 Unternehmen wurden angeschrieben um sie auf Seminarangebote unseres Projekts aufmerksam zu machen.
2500 Unternehmen wurden per Post oder per Mailing Gber den “interkulturellen Wirtschaftspreis” informiert.
Die erste Veranstaltung zur Preisverleihung hat schon stattgefunden. Dabei wurden 4 Preistrager ausgezeichnet.

8 offentliche Veranstaltungen mit Fokus auf die Potenziale von Migranten mit insgesamt 700 Teilnehmern wurden
durchgefihrt.

Durch intensive Pressearbeit — 60 Artikel in der lokalen/regionalen Presse sowie 3 Fernsehberichte im regionalen Fernsehen
- werden die Ansétze in die Offentlichkeit getragen. Unterstiitzt wird diese Arbeit durch eine monatliche Radiosendung
im lokalen Biirgerfunk, die tiber die Arbeit des Projektes berichtet. Ausdruck findet die erfolgreiche Arbeit der Partnerschaft
nicht zuletzt in der sehr guten Zusammenarbeit mit den lokalen Akteuren des Arbeitsmarktes (Unternehmerverbénde,
Wirtschaftsforderungsgesellschaft, der regionale Einzelhandelsverband), deren Beitrag zum “Interkulturellen Wirtschaftspreis”
auerst relevant war.

Der zentrale Erfolgsfaktor der beschriebenen Aktivitaten liegt in der Vernetzung und Kooperation der beteiligten Akteure.
Erst durch die Synergien der gemeinsamen Arbeit gelingt es eine Breitenwirkung zu erreichen. Deutlich wird dies
insbesondere im Kontext des interkulturellen Wirtschaftspreises, der erst durch die gemeinsame Anstrengung der
Entwicklungspartnerschaft erfolgreich umgesetzt werden konnte.
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SONSTIGE BETRACHTUNGEN, UBERTRAGUNG \

Betrachtet man den Ausschluss von Migranten aus dem
Arbeitsmarkt, der in ganz Europa in erheblichem Mafe
relevant ist, ist eine generelle Ubertragbarkeit
insbesondere im Hinblick auf die allgemeine Forderung
eines Perspektivwechsels von Defiziten hin zu Potenzialen
gegeben.

FUr weitere Auskunfte:

Ingibj6rg Pétursdottir. Competence and Diversity
Projektleiter

e-mail: petursdottir@multikulti-forum.de
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ZARAGOZA: EMPLEATE
ANNAHERUNGSMABNAHMEN AN UNTERNEHMEN
EINLEITUNG (ZIELGRUPPE)\

Es handelt sich um Ratsuchende des Empleate-Projekts mit besonderen Schwierigkeiten beim Zugang zum Arbeitsmarkt,
die u.a. in den meisten Féllen geringe Ausbildungs- und kaum Arbeitserfahrungen haben. Ein groRer Prozentsatz dieser
Personen war noch nie vertraglich angestellt, d.h. sie haben noch nie gearbeitet, oder wenn tiberhaupt, schwarz und
ohne Vertrag. Somit verfligt dieser Personenkreis in den meisten Fallen Uber keine Arbeitskultur und keine beruflichen
Fertigkeiten.

PROBLEMBESCHREIBUNG, BEDURFNISSE \

Zu den Schwierigkeiten, auf die diese Personengruppe des Programms beim Zugang zur Arbeitswelt st6t, gehort ihre
fehlende Arbeitskultur. Sie erhalten zwar eine berufliche Ausbildung, die aber unzureichend ist. Somit ist es unbedingt
erforderlich, dass diese Gruppe Kenntnisse erlangen, die ihre negativen Haltungen gegentber der Austibung einer
beruflichen Tatigkeit a&ndern.

LOSUNGSBESCHREIBUNG (Investition, Kosten, Programm, Aktivitaten, Programmdauer) \

Ziele:

// Es sollte mit den Ratsuchenden, die einen Normalisierungs- / Ausbildungstraining durchlaufen haben und beschéftigt
werden kénnen, eine Annaherungsmafnahme an die Unternehmensrealitat durchgefiihrt werden.

// Den Ratsuchenden werden Mittel zur Verfligung gestellt, die es ihnen ermdglichen, als Erganzung zur beruflichen
Aushildung, eine berufliche Tatigkeit ausiiben zu kbnnen.

Methode:

Diese Mallnahmen gelten als Erganzung zur Forthildung der Ratsuchenden, die von allen Teilprojekten der EP ausgefihrt
werden und erfolgen zusatzlich zu anderen Aktionen, die im Umfeld des Netzwerkes stattfinden. Insbesondere sind
solche MalRnahmen und Fortbildungen hervorzuheben, die zusatzlich zu den Betreuungs- und Begleitaktivitaten flr jene
Personen angeboten werden, deren vorheriger Kontakt mit dem Arbeitsmarkt gering oder nicht vorhanden war.

Diese MaRBnahmen sollten in der Phase der Arbeitsuche des Ratsuchenden eingesetzt werden, d.h. wenn sie bereits
eingestellt werden kénnen und zuvor mehrere Phasen des individuell angepassten Integrationsweges, der fiir sie bei
der Aufnahme in das Programm erstellt wurde, durchlaufen haben. Somit haben sie zu diesem Zeitpunkt ihre persénliche
Lage stabilisiert und sich beruflich weitergebildet.

Die Instrumente zur Annaherung an das Unternehmen werden wie ein Zusatz zur erworbenen Berufsausbildung erlernt.
Es besteht aus mehreren Tatigkeiten, die darauf hinauslaufen, die Firmenrealitat und beruflichen Gegebenheiten
(Arbeitsgewohnheiten, Kenntnis und Erlernen der Arbeitskultur, Pflichten und Rechte), die fir die Ausiibung einer Arbeit
in einer Firma unbedingt erforderlich sind, kennen zu lernen. AuBerdem gilt dieses Instrument auch zur Vorbeugung von
Konflikten und des dadurch bedingten mdglichen Verlustes des Arbeitsplatzes.
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In manchen Fallen erfolgt diese Beratung und Betreuung auf individuelle Art, als Reaktion auf die spezifischen Bedurfnisse
der Ratsuchenden oder auf die besonderen Eigenschaften moglicher Stellenangebote.

Ublicherweise ist ein Wissenstransfer zwischen den verschiedenen Stationen innerhalb des Netzwerkes bei der Ubergabe

von Ratsuchenden an andere Experten erforderlich.

Alle Personen, die nach ihrem Einstieg in den Arbeitsmarkt, individuell um Information tber ihre berufliche Situation
innerhalb der Firma bitten, werden an entsprechende Fachleute weitergeleitet. Dort werden die von ihnen vorgebrachten

Fragen geklart und beantwortet.

Die Arbeitsmaterialien, die unterrichtet werden, gliedern sich in folgende Themenbereiche auf:

. EINLEITUNG

[I. BERUFLICHE RECHTE UND PFLICHTEN
Rechtsstatus der Arbeiterschaft
Grundlegende berufliche Rechte und Pflichten
Tarifabkommen
Arbeitsvertrag
Lohn
Sozialversicherung
Lohnabrechnung
Arbeitszeit
Urlaub und Freistellungen
Vertragsauflosung
Vertragsende
Lohnsteuererklarung

1. WIE SUCHT MAN EINEN ARBEITSPLATZ UND WIE
BEHALT MAN DIESEN?
Erstellung eines Lebenslaufs sowie eines
Bewerbungsschreiben
Grundlegende Verhaltensregeln
Vorbereitung eines Vorstellungsgesprachs
Einstellung und Aufnahme eines Arbeitsverhéltnisses

[V. UNFALLSCHUTZ UND GEFAHRENVORBEUGUNG AM
ARBEITSPLATZ

Arbeit und Gesundheit

Arbeitsunfélle

Berufskrankheiten

Gefahrenrisiken

Arbeitsplatz und Umfeld

Ordnung und Sauberkeit

Elektrizitat

Umgang mit Ladungen

Arbeitshaltungen

Persdnliche Schutzausriistungen

Notfallorganisation

Sicherheitssymbole

Uberwachung der Gesundheit

Vorbeugung von Gefahren im Arbeitsbereich

ANGANG: Arbeitsvertragsrecht
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AUSWIRKUNGEN UND ERGEBNISSE \

Zunahme des Erfolgs der Integrationsprogramme

Anstieg der Beschéaftigungsdauer

Anstieg der Selbstandigkeit bei der Arbeitssuche

Verringerung betriebsinterner Konflikte zwischen neuen Mitarbeiter/-innen und Unternehmensleitung

SONSTIGE BETRACHTUNGEN: UBERTRAGBARKEITX

Diese Praxis sollte auf =

.:L FEINERARIOS DR INSERE

- weitere Ausbildungsaktivititen fiir ausgrenzungsgefahrdete
Bevolkerungsgruppen innerhalb der Ausbildungsprogramme
der aragonischen Regierung, sowie

- auf andere soziale und berufliche Integrationsprogramme
und Programme der sozialen Eingliederung tibertragen
werden.

EERRTTETTARTITENEY

Fr weitere Auskinfte
Pilar Machin. EMPLEATE Projektleiter
pmachin@aragon.es
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ZARAGOZA: EMPLEATE; LUNEN: KOMPETENZ UND VIELFALT

UNTERSTUTZUNG FUR MENSCHEN MIT BEHINDERUNGEN — DER FAKTOR DER DOPPELTEN DISKRIMINIERUNG

ZIEL (ZIELGRUPPE)  \

Menschen mit Kérperbehinderungen, geistig Behinderte oder Gehdrlose, die durch ihren Einwanderungshintergrund
zusétzlich benachteiligt sind.

PROBLEMBESCHREIBUNG, BEDURFNISSE\

Behinderte haben Probleme dabei, Zugang zum Arbeitsmarkt zu bekommen und darin zu verbleiben, insbesondere
solche, die aus anderen Landern kommen und ethnischen Minderheiten angehdéren. So haben z. B. einige geistig Behinderte
islamischer Herkunft besondere Akzeptanzprobleme selbst innerhalb ihrer eigenen Community, in der geistige Behinderung
nicht selten mit Charakterschwache gleichgesetzt werden.

Sollten diese Behinderten doch einen Arbeitsplatz bekommen, verbleiben sie oft auf Arbeitsplatzen im geschiitzten Bereich
einer Behinderteneinrichtung oder an geringqualifizierten Arbeitsplatzen in der normalen Arbeitswelt.

Bauliche und kommunikative Barrieren verhindern zusatzlich die reibungslose soziale und berufliche Eingliederung dieser
Bevolkerungsgruppe. AuRerdem muss das Umfeld (Unternehmen, 6ffentliche und private Einrichtungen, Bevoélkerung)
einbezogen werden, damit psychologische Barrieren abgebaut werden, die im Falle einer méglichen Anstellung von
behinderten Personen noch immer vorhanden sind.

LOSUNGSBESCHREIBUNG \

Die Losung ist die Schaffung von Vermittlungsdiensten bestehend aus Fachleuten fiir Behinderung und Immigration, die
den Zugang zu Ausbildung und beruflichen Integration gewahrleisten. Dabei kann es sich um Eingliederungsspezialisten
fuir alle Bevolkerungsgruppen handeln, wie auch konkret z. B. um einen gehdrlosen Berater und Dolmetscher der
spanischen Gebardensprache.

Die Fachleute miissen alle Aktivitaten koordinieren, die zur Festlegung des Integrationsprozesses gehdren.

Innerhalb dieser Dienstleistungen wird ein Handlungsprogramm zusammengestellt, zu dem folgende Ziele gehdren:

// Ganzheitliche Unterstltzung fir Behinderte, um ihre soziale und berufliche Eingliederung zu gewahrleisten.

// Unterstltzung und Mediation fiir Unternehmen bei Eingliederungsprozessen von Behinderten in die Arbeitsumgebung
// Zugangserleichterung zu qualitativer Ausbildung ohne Barrieren, indem die notwendigen Ressourcen fiir den Erfolg
der Ausbildung zur Verfiigung gestellt werden

// Entwicklung von Handlungsstrategien zur Akquise von Arbeitspléatzen

// Sensibilisierungs- und Offentlichkeitsmafnahmen beziiglich Behinderung in anderen Kulturen.
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AUSWIRKUNGEN UND ERGEBNISSE \

AUSBILDUNG

Wahrend der Projektdauer wurden insgesamt 21 spezielle FortbildungsmaRnahmen durchgefiihrt, die an die Bedurfnisse
Behinderter mit den verschiedensten Behinderungsarten angepasst waren. Dabei wurde Unterstiitzung und Verfolgung
innerhalb und auBerhalb der Klassenrdume, wie auch auf individueller und Gruppenebene, angeboten.
Gleichzeitig standen fur die jeweiligen Ausbildungen Gebardendolmetscher zur Verfligung, um etwaige

Kommunikationsbarrieren zu Uiberwinden.

BERUFLICHE INTEGRATION

Folgende konkrete Aktivitaten wurden fur die soziale und berufliche Eingliederung von Behinderten durchgefiihrt:

- Individuelle Begleitung der Behinderten in Unternehmen

- Aktivitaten im Zusammenleben und des Konfliktmanagements

- Unterstlitzung beim Zugang zu zusatzlichen technischen und wirtschaftlichen Hilfe, sowie Erleichterung auch beim

offentlichen und privaten Transport

- Ganzheitliche Unterstiitzung: psychosozial, rechtlich und bildungstechnisch
- Unterstutzung und Beratung von Unternehmen hinsichtlich der beruflichen Eigenschaften von angestellten Behinderten

und einer vereinfachten Einarbeitungsphase

- Berufsberatung und — orientierung in Einzel- und Gruppenberatungen
- Beratungangebote zum Abbau psychologischer, architektonischer und kommunikativer Barrieren

- Aktivitdten zugunsten von Familien mit Behinderung

SONSTIGE BETRACHTUNGEN ZUR UBERTRAGBARKEIT\

Die ergénzenden Mafinahmen zur Integration von Behinderten
in den Arbeitsmarkt missen weiter (iber Begleitungsteams
verstarkt werden, wie die, die in diesem Projekt entwickelt
wurden.

Im Bereich der Aushildung sollen von den fir Berufsausbildung
zustandigen Verwaltungen die Verdnderungsvorschléage
beachtet werden, die erforderlich sind, um die schon
bestehenden Ausbildungsprogramme zugénglich zu machen,
damit eine wirkliche Normalisierung und die Nutzung der
allgemeinen Ausbildungsressourcen erreicht wird.

Um eine ganzheitliche Unterstlitzung fir die soziale und
berufliche Integration behinderter Menschen zu
gewadbhrleisten, missen Teams aus qualifizierten Fachleuten
die Gruppen, mit denen sie arbeiten, sehr gut kennen und
Uber deren Probleme genau bescheid wissen. Aulerdem
sollen die Fachleute den Unternehmen im gesamten
Integrationsprozess Unterstiitzung geboten werden.

Das Konzept und die Gesamtheit der festgelegten Aktivitaten,
deren Hauptaugenmerk den Behinderten gehért, sind sehr
gut Ubertragbar, da sie den Anforderungen und Beduirfnissen
dieser Bevolkerungsgruppe entsprechen.

- ¥1 il X ]
Die Ubertragung muss auf allen Ebenen erfolgen, indem
die Arbeitsmethode von anderen sozialen und
beruflichen Integrationsprojekten, wie auch den dafir
zustandigen offentlichen Verwaltungen, aufgenommen
und verbreitet wird.

Fir weitere Auskunfte:
Pilar Machin. EMPLEATE Projektleiter
e-mail: pmachin@aragon.es

Ingibjérg Pétursdottir. Competence and Diversity
Projektleiter
e-mail: petursdottir@multikulti-forum.de
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LEIDEN: TRIPLE WIN METHOD
PRAKTISCHES AUSBILDUNGSTRAINING FUR DIE ZIELGRUPPE AKA

ZIELGRUPPE ~ \

Die Zielgruppe dieses Kurses ist die gleiche wie die allgemeine Zielgruppe des hollandischen Projekts. Somit ist der Kurs
fur Arbeitslose mit geringer akademischer Ausbildung vorgesehen(Zuwanderer und einheimische hollandische Bevdlkerung).

PROBLEMBESCHREIBUNG\

Das Bildungsniveau dieser Zielgruppe muss verbessert werden, damit sie die personlichen Fertigkeiten und beruflichen
Fahigkeiten erreichen, die es ihnen erlauben, einen Arbeitsplatz zu finden oder auf eine héhere Bildungsstufe zu gelangen.
Viele der Arbeitslosen in Leiden haben zahlreiche persdnliche Probleme. Aus diesem Grund ist das erforderliche
Bildungsniveau zum Erlernen der notwendigen personlichen Fertigkeiten sehr niedrig. Die meisten Kursteilnehmer
erkennen schon kurz nach Beginn ihrer Weiterbildung die Vorteile des Kurses und sind motivierter sowie selbstsicherer
als zuvor und erkundigen sich nach zusatzlichen Bildungsangeboten.

LOSUNGSBESCHREIBUNG \

AKA wird anhand folgender Eigenschaften beschrieben:

// Es handelt sich um eine iberwiegend praktische Aushildung: 50% Schule, 50%

Ausbildung in einer Firma, an 4 oder 5 Tagen pro Woche im Laufe eines Jahres.

// Das Hauptziel des Kurses besteht darin, eine solide Grundlage fur eine langfristige Beschaftigungsperspektive zu
entwickeln

// Der Kurs wird auch fur &ltere Schiiler angeboten

// Der Kurs beginnt auf der untersten Stufe der Berufsausbildung in der Sekundarstufe

// Er ist durch ein hohes MaR an Beratung und Feedback gekennzeichnet.

// Die Zielgruppe lernt anhand praktischer Ubungen in der Schule, wie

auch in der Firma

// Alle diese Aspekte machen eine intensive Beziehung zu den Firmen erforderlich. Auch die personliche Betreuung ist
sehr intensiv.
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AUSWIRKUNGEN UND ERGEBNISSE \

Fur die Mitglieder der Zielgruppe ergibt sich folgendes:

- Sie erlernen viele persdnliche Fertigkeiten und grundlegende Kenntnisse in Bezug auf die Arbeit
- Sie machen praktische Ubungen in der Schule und in einem Unternehmen

- Sie lernen sich ihrer eigenen Verantwortung bewusst zu werden

- Sie erhalten ein Zertifikat

- Sie werden danach eine hohere AusbildungsmalRnahme oder eine Arbeit beginnen

- Dank eines guten Feedbacks werden sie selbstbewusster und motivierter

UBERTRAGKEIT ~ \

Da AKA eine reguldre Ausbildungsmalinahme in Holland ist,
die mit Finanzmitteln des Bildungsministeriums bezahlt wird,
ist eine Ubertragung nicht einfach. Da jedoch die Resultate
dieses spezifischen Kurses ausgezeichnet sind, wére es
empfehlenswert, die Einrichtung vergleichbarer Kurse mit
folgenden Inhalten in anderen L&ndern zu férdern:

- Einfache und praktische Aufgaben, um den Lernprozess
mit Hilfe von Buichern mit wenig Theorie zu férdern

- Mehr als nur einige Monate Dauer, um vor allem die
personlichen Kompetenzen zu entwickeln

- Ein relativ hohes Maf3 an Betreuung, Beratung und Feedback
- Einfache Mittel, aber mit hochmotivierten Betreuern /
Lehrern

- Ein komplett anderer Ansatz zu dem heute weitverbreiteten
des ,zuerst arbeiten®, der sich exklusiv auf die Arbeit
konzentriert und die Notwendigkeit vernachlassigt, die Kluft
zwischen den personlichen Maéglichkeiten und den
Anforderungen einer Beschaftigung im wirklichen Leben zu
Uberwinden.

Fur weitere Auskunfte:

Klaas Kuin, Triple Win Method Projektleiter
e-mail: kkuin@idcollege.nl
www.triplewinleiden.nl
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Lernerfahrungen

Allgemeine
Empfehlungen

Schlussbemerkung

Anhang 1
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WEITERE WICHTIGE LERNERFAHRUNGEN

INTERKULTURALITAT  \|

Die Aufnahme von Migranten-Selbst-Organisationen
(MSOs) in das Netzwerk war sehr wichtig fur den Erfolg
der Beratungen. MSOs erleichtern den Zugang der
Ratsuchenden zu den Beratungs- und Bildungsangeboten
und verfugen gleichzeitig tiber Insider-Perspektiven und
Kenntnisse Uber die tatsachlichen Bedarfe der
Zielgruppen. Demzufolge kdnnen die Angebote den
Bedurfnissen der Arbeitsuchenden genau angepasst
werden. Dariiber hinaus werden Fachleute
unterschiedlicher kultureller Herkunft eingestellt. Dadurch
entsteht ein positives Rollenmodell, dass die Mediation
zwischen unterschiedlichen Kulturen erleichtert.
Gleichzeitig wird der Grad interkultureller Kompetenz
im Team angehoben und fordert den Wissensaustausch
hinsichtlich Kultur, Verhaltensregeln, Kommunikation
und unterstitzt das Bewusstsein flr Strukturen und
Systeme.

MSOs verfligen im allgemeinen Uber sehr erfahrene
interkulturelle Beraterteams, die sehr nutzlich fur den
Arbeitsuchenden sein kénnen. Sie kennen die Bedirfnisse
des Arbeitsmarkts und handeln als Vermittler zwischen
den unterschiedlichen Interessengruppen.

Um besonders wirksam arbeiten zu kdnnen, sollten
Beratungeinrichtungen moglichst Teil eines Netzwerks
sein. Eine kompetente, passgenaue, individuelle
Erstberatung fuir Personen mit niedrigen oder keinen
Deutschkenntnissen, sollte in der Muttersprache erfolgen.
Spétere Beratungen kdnnen und sollten auch auf Deutsch
erfolgen.

Um eine wirksame Beratung in 6ffentlichen Institutionen
und Behdrden zu gewabhrleisten, sollte, sofern

vorhanden, die jeweilige Muttersprache

eingesetzt werden.

Aus all diesen Griinden sollten auch Experten der MSOs
bei der Formulierung von Integrationsmanahmen mit
einbezogen werden. Sie kennen die Bedirfnisse der
Kunden mit Migrationhintergrund besser als alle anderen.
Um Migranten/-innen bestmdglich zu motivieren, ihren
beruflichen Werdegang selbstbestimmt und
eigenverantwortlich zu gestalten, sollten ihnen positive
Beispiele vermittelt werden, wie z.B. die MSO-
Mitarbeiter/-innen mit gleicher Herkunft. Auf diese Weise
wird der/die MSO-Mitarbeiter/-in zum interkulturellen
Vermittler zwischen unterschiedlichen Kulturen.

EINBEZIEHUNG UND BETEILIGUNG
STAATLICHER INSTITUTIONEN

Durch die Zusammenarbeit in der transnationalen
Entwicklungspartnerschaft New Labour Market
Possibilities wurden die vier beteiligten Projekte in ihrer
Annahme bestatigt, dass die Einbeziehung staatlicher
Institutionen fur die soziale und berufliche Integration
ausgrenzungsgefahrdeter Menschen von besonders
groRer Bedeutung ist.

l_OKALE EINRICHTUNGEN ALS LEITUNGSORGANE \

Da die lokalen Institutionen wie Arbeitsagenturen oder
Jobcenter Uber die notwendigen Ressourcen und
Mitarbeiter verftigen, um alle Aktivitaten zu leiten, sollten
sie eine Leitungsfunktion tbernehmen.
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Aus diesem Grund sollten:

- Die Vorgehensweise festgelegt werden, wie
ausgrenzungsgefahrdeten Personen zu helfen ist

- Alle die fur Ausbildung und Beschaftigung zusténdigen
Einrichtungen zusammengeflhrt werden

- Alle Aktivitaten unterstitzt werden, die diese Ziele
verfolgen.

Das scheint alles selbstverstandlich zu sein, aber diese
Aufgaben stellen tatsachlich nur einen ersten Schritt
dar, um alle Anstrengungen zur Férderung von
Aushildung, Beratung und Beschaftigung fiir
ausgrenzungsgefahrdete Personen erfolgreich steuern
zu kénnen. Wenn diese Grundvoraussetzungen nicht
erfiillt werden, was leider oft genug der Fall ist, haben
viele Projekte nur wenig Aussicht auf Erfolg.

ZUSAMMENARBEIT MIT ARBEITSAGENTUREN UND \

JOBCENTER

vereinfachen. Die bisherigen Kooperationen der vier
Entwicklungspartnerschaften sind erste, ausbaufahige
Schritte in die richtige Richtung.

WEITERE SCHRITTE \

Viele Projekte in den Entwicklungspartnerschaften, die
mit Arbeitsagenturen und Jobcentern zusammenarbeiten
wollen und missen, stollen dabei auf Schwierigkeiten,
da diese staatlichen Institutionen ihre eigenen
Arbeitsstrukturen haben, an die die Projekte nicht
automatisch angepasst werden kdnnen. Das fuhrt dazu,
dass die Kooperation und Kommunikation zwischen
diesen Netzwerken und den Arbeitsagenturen trotz
gleicher Zielgruppe haufig nur unbefriedigend fur alle
Beteiligten funktioniert. Dies ist umso bedauerlicher, da
die Netzwerke,

- in ihren Projekten Zuwandererorganisationen als
Teilprojekte haben oder mit diesen zusammenarbeiten
- iber umfangreiche Erfahrungen in der Arbeit mit
Personen verfiigen, die sozial und beruflich
ausgrenzungsgefahrdet sind,

- die wissen, wie man das Vertrauen der Zielgruppe
und anderer ausgrenzungsgeféhrdeter Personen und
Gruppen am besten erlangt.

Aus diesen Griinden ist es umso mehr erforderlich, die
Zusammenarbeit mit Arbeitsagenturen und Jobcentern
zu oprimieren und die Kommunikationsstrukturen zu

Um sicherzustellen, dass alle notwendigen Schritte
unternommen werden, um die Zusammenarbeit mit
staatlichen Institutionen zu optimieren, sollten folgende
Schritte beachtet werden:

a) Netzwerk-Projekte sollten alle lokalen staatlichen
Einrichtungen, Politiker und Beamte sofort nach
Projektstart Uiber ihr Bestehen unterrichten.

b) Alle lokalen staatlichen Einrichtungen sollten samtliche
Projekte der Migrantenberatung sowie Ausbildungs-
und Beschaftigungsférderungstrager kennen.

c) Die 6ffentlichen (staatlichen) Institutionen sollten
mafgeblich dazu beitragen, dass die Zusammenarbeit
aller Organisationen, Netzwerke und Projekte optimiert
wird.

d) Daruiber hinaus sollte ein Wissensaustausch aller
Beteiligten ,,auf Augenhohe* zum Wobhle aller stattfinden.
e) Lokale staatliche Institutionen sollten, soweit mdglich,
die erfolgreiche Zusammenarbeit auch nach Beendigung
gesonderter Programme (wie EQUAL) finanziell fordern
und fortsetzen.
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ALLGEMEINE EMPFEHLUNGEN

FORDERUNG DER ZUSAMMENARBEIT \

Anpassung und Vereinheitlichung der Gesetzgebungen
in der EU hinsichtlich der Beschéftigung
ausgrenzungsgefahrdeter Bevolkerungsgruppen.

FORDERUNG DER KOOPERATION \

Schaffung von Mechanismen zur Vereinfachung von
Netzwerkgrindungen, die Bevolkerungsgruppen mit
besonderen Schwierigkeiten unterstiitzen.

Forderung wechselseitiger Beziehungen zwischen
unterschiedlichen Berufsférderungseinrichtungen. In
zukunftigen européischen Programmen soll die
Kooperation zwischen interkulturellen
Beratungsprojekten, Berufsausbildungszentren und
Migranten-Selbst-Organisationen einerseits, und
offentlichen Institutionen wie Arbeitsagenturen und
Jobcenter andererseits, verstérkt berlicksichtigt werden.

Es besteht Bedarf an Netzwerken, die Dienstleistungen
zur Integration von Menschen mit Migationshintergrund
in den Arbeitsmarkt kombinieren. Netzwerke bieten
umfangreiche (ganzheitliche) Integrationshilfen fuir
Menschen mit Migrationshintergrund und bekampfen
soziale und berufliche Diskriminierung.

Verbesserung der bisherigen Beratungs- und
Bildungsangebote, um die tatsachlichen Bedarfe der
Zielgruppe zu befriedigen.

Die Beratungsstellen sollten sich ebenfalls in Netzwerken
organisieren, um wirksamer tétig werden zu kénnen.

Migranten-Selbst-Organisationen sollten in die Netzwerke
der Berufs- und Beschaftigungsférderung sowie der
beruflichen Orientierung integriert werden.

INTEGRATIONSBEMUHUNGEN

Trotz unterschiedlicher regionaler und nationaler
Gegebenheiten, in Teilen anderer Zielgruppen mit
unterschiedlichen Problemen und gesellschaftlichen
Bedingungen oder personlichen Voraussetzungen hat
sich der Vorschlag, Integrationswege in den Arbeitsmarkt
als Good Practice zu identifizieren und als ein solches
Beispiel zu beschreiben als gewinnbringend fur alle vier
Partnerprojekte der transnationalen
Entwicklungspartnerschaft NLMP erwiesen.

| DAZU IST FOLGENDES NOTWENDIG ~ \

Forderung der interkulturellen Sensibilisierung fur Beamte
und Mitarbeiter/-innen im &ffentlichen Dienst, insbesondere
in den Bereichen der sozialen Dienste, Gesundheitswesen,
Bildung, Sicherheit, usw.

OPTIMIERUNG DER \

Beteiligung von Experten aus den Migranten-Selbst-
Organisationen (MSOs) in die Entwicklung und Formulierung
von Integrations-und spezieller
Berufsforderungsmafnahmen.

Optimierung der Berufsberatung durch
Kompetenzfeststellung.

Stérkere Berticksichtigung und Anerkennung der
Arbeitserfahrungen aus dem Herkunftsland der/des
Migranten/-in.

Erleichtere Anerkennung ausléndischer Berufs- und
Studienabschlsse.

Starkere Offnung staatlicher Institutionen und
Organisationen wie Arbeitsagenturen und Sozialamter fir
die Beschéftigung von Menschen mit Migrationshintergrund.

Schaffung positiver Integrationsbeispiele als Schitissel fir
das Empowerment ausgrenzungsgeféhrdeter Personen
oder von Menschen mit Einwanderungshintergrund.

Stérkere Berticksichtigung der besonderen Bedirfnisse
von Migrantinnen in Bildungs-, Ausbildungs- und
Beratungsprogrammen.
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SCHLUSSBEMERKUNG

All die aufgeflihrten Good Practice Beispiele sollten
lediglich als Kooperationsrahnmen zwischen allen
beteiligten Akteuren, wie 6ffentlichen Verwaltungen,
anderen sozialen Einrichtungen, Nicht-
Regierungsorganisationen und der Gesellschaft als
Ganzes verstanden werden.

Wenn es sich um einen so vielseitigen Prozess wie die
soziale und berufliche Integration von ethnischen und
anderen Minderheiten handelt, sind alle Bemuhungen,
nur ein einziges spezifisches Modell zu finden, von
Anfang an zum Scheitern verurteilt.

Nur mit Hilfe einer umfassenden Kooperation innerhalb
eines gemeinsam entwickelten Programms, einer
gemeinsamen Strategie und einer Reihe von vorher
vereinbarten Zielvorgaben ist es mdglich, das Potential
aller durchgefuhrten Aktivitdten maximal zu nutzen,
und damit in unseren Bemiihungen um eine starkere
Integration aller Bevolkerungsgruppen in unsere
Gesellschaften voranzuschreiten.




ANHANG |
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EQUAL

EQUAL ist eine EU-Gemeinschaftsinitiative, die neue Wege, Methoden und Konzepte gegen Diskriminierungen und
Ungleichheiten am Arbeitsmarkt entwickeln will. Das Programm wird von der Européischen Union geférdert und vom
Européischen Sozialfond (ESF) fiir den Zeitraum von 2000 — 2007 kofinanziert. EQUAL gehdrt zur so genannten Européischen
Beschaftigungsstrategie, die im Titel Uber die Beschaftigung im européischen Abkommen von Amsterdam enthalten ist
(in Paragraph 137 steht das Prinzip der Kooperation ,,anhand von Initiativen zur Férderung von Wissen und
Informationsaustausch und Good Practices, innovative Perspektiven zu férdern und die Erfahrungen auszuwerten, um
die soziale Ausgrenzung zu bekdmpfen®).

EQUAL wurde auf dem Europdaischen Rat von Luxemburg im November 1997, wie auch im Rahmen der auf gemeinschaftlicher
Ebene integrierten Strategie zur Bekdmpfung von Diskriminierungen und sozialer Ausgrenzung, ins Leben gerufen.

SCHLUSSELFAKTOREN DER EUROPAISCHEN BESCHAFTIGUNGSSTRATEGIE \

Die Strukturprobleme und makrotkonomischen Schwierigkeiten in den neunziger Jahren zeigten auf européischer Ebene
die Notwendigkeit einer koordinierten Erhéhung der Beschaftigung. Das Hauptziel der Koordination der nationalen
Beschéftigungsstrategie bestand darin, dass sich die Mitgliedsstaaten zu einer Reihe von gemeinsamen Zielen im Rahmen
der so genannten vier Sdulen verpflichten: Beschaftigungsfahigkeit, Unternehmensférderung, Anpassungsfahigkeit und
Chancengleichheit.

1. Beschaftigungsfahigkeit: Bekampfung der Langzeit- und Jugendarbeitslosigkeit, Modernisierung der Bildungs- und
Schulungssysteme, aktive Betreuung der Arbeitslosen, indem ihnen eine Alternative im Rahmen einer Ausbildung oder
Beschaftigung angeboten wird (nach 6 Monaten fiir jugendliche Arbeitslose und 12 Monaten fiir Langzeitarbeitslose),
Verhinderung eines vorzeitigen Schulabbruchs um 50%, Festlegung eines Rahmenabkommens zwischen Unternehmern
und Sozialpartnern, damit sich Unternehmen stérker an Ausbildung beteiligen.

2. Unternehmensférderung: Umsetzung klarer, stabiler und zuverlassiger Vorschriften zur Griindung und Fiihrung
von Unternehmen und Vereinfachung der administrativen Verpflichtungen fir kleine und mittlere Unternehmen (KMU).
Die Strategie besteht darin, die Kosten der Anstellung eines zusatzlichen Arbeitnehmers deutlich zu senken, den Ubergang
zur selbststéndigen Arbeit und zur Griindung von Mikrounternehmen zu erleichtern, Risikokapitalméarkte zu griinden,
um die Finanzierung der KMUs zu erleichtern und die steuerlichen Belastungen der Beschéftigung zu reduzieren.

3. Anpassungsféhigkeit: Modernisierung der Arbeitsstrukturen und Flexibilitat in der Beschaftigung, Ausarbeitung von
Vertragen, die an unterschiedliche Arbeitsarten angepasst werden konnen, Unterstlitzung der Ausbildung in Unternehmen
anhand der Abschaffung steuerlicher Hindernisse und Mobilisierung 6ffentlicher Hilfen zur Verbesserung der Kompetenzen
der berufstétigen Bevolkerung, Schaffung von Arbeitsplatzen.
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1. Chancengleichheit: Gender mainstraming, Elternschutz, Teilzeitarbeit und hochwertige Angebote zur Kinderbetreuung.
Die Europdische Beschaftigungstrategie schléagt den Mitgliedslandern vor, besonders Frauen die Riickkehr zur Arbeit
zu erleichtern.

GEMEINSAME ZIELE BEI DER BEKAMPFUNG DER ARMUT UND SOZIALEN AUSGRENZUNG \

1. Forderung der Teilhabe an Beschéaftigung und gleichberechtigter Zugang aller zu Ressourcen, Rechten,
Gutern und Dienstleistungen

1.1. Foérderung der Teilhabe an der Beschaftigung
Im Rahmen der europdischen Beschaftigungsstrategie und insbesondere der Anwendung der Leitlinien:

a) Forderung des Zugangs zu einer dauerhaften und hochwertigen Beschéftigung fur alle arbeitsfahigen Frauen und
Manner, insbesondere:
1. Beschaftigung von Angehdrigen von Minderheiten, Entwicklung Ausbildungs- und Beschéaftigungsprogrammen
2. Entwicklung von MaBnahmen zur erleichterten Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben, inklusive
hinsichtlich Kindertagesstétten und Pflege betreuungsbedurftiger Personen;
3. Foérderung von Eingliederungs- und Beschéftigungschancen im sozialen Bereich.

b) Vorbeugung vorzeitiger Arbeitsaufgabe, indem die Féhigkeit zur beruflichen Eingliederung mit Hilfe veranderter
Personalfiihrung, Arbeitseinteilung und Weiterbildung geférdert wird.

1.2. Férderung des Zugangs zu Ressourcen, Anspriichen, Gutern und Dienstleistungen fir alle

a) Die sozialen Sicherungssysteme insbesondere derart organisieren, dass:
1. sie dazu beitragen, dass allen Personen die notwendigen Ressourcen gewahrt werden, um unter
menschenwirdigen Bedingungen zu leben;
2. sie helfen, die Hindernisse beim Zugang zur Arbeit zu Gberwinden, indem gewéhrleistet wird, dass der
Zugang zu Arbeit und zu héherem Einkommen flihrt und die Fahigkeit der beruflichen Eingliederung férdert.

b) Zugang zu einer wiirdigen Unterkunft, wie auch zu allen notwendigen Grundversorgungen im Rahmen der 6rtlichen
Infrastruktur haben (Unterkunft, Strom, Wasser, Heizung, etc...).

¢) Zugang zu einer medizinischen Grundversorgung, besonders im Fall besonderer Betreuungsbedurftigkeit.
d) Leistungen, Dienstleistungen oder Betreuungsmalnahmen fur jene bedurftigen Personen entwickeln, um ihnen einen

wirksamen Zugang zu Erziehung, Justiz und anderen 6ffentlichen und privaten Diensten, wie Kultur, Sport und
Unterhaltungsaktivitaten zu bieten.
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2. Vorbeugung von Ausgrenzungsgefahren
a) Vollstandige Nutzung der Moglichkeiten der Wissensgesellschaft, wie auch der neuen Informations- und
Kommunikationstechnologien. Dabei ist insbesondere auf die Bedurfnisse Behinderter zu achten.

b) Einsatz von Maltnahmen zur Vermeidung von krisenhaften Situationen in den Lebensbedingungen, die zu
Ausgrenzungssituationen fiinren kénnen, insbesondere in Bezug auf Uberschuldungen, schulischer Ausgrenzung und
Wohnungsverlust.

c) Einsatz von Mafinahmen, um alle Arten familiarer Solidaritat zu erhalten.

3. Forderung der Schwachsten

a) Forderung der gesellschaftlichen Eingliederung von Frauen und Mannern, insbesondere Menschen mit Behinderungen
oder Angehorige von Minderheiten sowie Menschen mit Eingliederungsproblemen, wie z.B. Zuwanderer, die Gefahr
laufen, in stdndiger Armut zu leben.

b) Vermeidung von Situationen gesellschaftlicher Ausgrenzung fur Kinder, indem ihnen alle Chancen fir eine gute soziale
Eingliederung gegeben werden.

c) Entwicklung von Infrastruktur-Mafnahmen fur Regionen, in denen Ausgrenzungstendenzen existieren.

Diese Ziele kobnnen umgesetzt werden, indem sie in die Gesamtheit der restlichen Ziele integriert oder anhand von
politischen Manahmen und spezifischen Aktionen durchgefiihrt werden.

4. Mobilisierung aller zustandigen Organe

a) Forderung (entsprechend der nationalen Praxis) der Beteiligung und Mitbestimmung von Personen in
Ausgrenzungssituationen.

b) Koordination von Aktivitdten zur Verhinderung von Diskriminierung in allen Politikbereichen,

inshesondere:
1. indem die Behdrden auf nationaler, regionaler und lokaler Ebene, jeweils innerhalb ihrer Kompetenzen,
mobilisiert werden;
2. indem geeignete Vorgehensweisen und Koordinationsstrukturen entwickelt werden;
3. indem Verwaltungs- und Sozialdienste den Bedurfnissen ausgrenzungsgefahrdeter Personen angepasst
werden und sichergestellt wird, dass die Akteure vor Ort fur diese Bedurfnisse empfénglich sind

c) Férderung des Dialogs und der Zusammenarbeit zwischen interessierten 6ffentlichen und privaten Akteuren,
insbesondere:
1. indem die Sozialpartner, Nichtregierungsorganisationen und Institutionen der sozialen Dienste jeweils im
Rahmen ihrer Kompetenzen in die Bekdmpfung von Diskriminierung mit einbezogen werden;
2. indem die Verantwortung und Handlung aller Blrger bei der Bekdmpfung der Armut und sozialen Ausgrenzung
gefordert wird;
3. indem die soziale Verantwortung der Unternehmen geférdert wird.

























































