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“Die Begriffe, die man sich macht, sind sehr wichtig.
Sie sind die Griffe mit denen man Dinge bewegen

kann“

(Bertold Brecht)

Im folgenden Text bezeichnen wir alle Zugewanderten und ihre Nachkommen
mit einem auslandischen oder deutschen Pass, die auf Dauer in Deutschland
leben, als Migranten. Dazu zdhlen Auslander,Aussiedler sowie Eingeblrgerte mit
Migrationshintergrund.

AuBerdem weisen wir darauf hin, dass wir die ménnliche Form von
Bezeichnungen wie Migranten oder Teilnehmer als Vereinfachung bevorzugen
und dies keineswegs als Hervorhebung des einen Geschlechts oder
Vernachlassigung des anderen meinen.
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Einleitung

Die Entwicklungspartnerschaft AMiKU — Arbeit fiir
Migranten im Kreis Unna - ist ein Netzwerk mit 5
operativen und 17 strategischen Partnern aus der
Region sowie 3 transnationalen Partnern (aus
Dénemark, England und den Niederlanden). Ziel des
Netzwerks war es, durch Entwicklung von
Synergien, optimale Nutzung bisheriger Erfahrungen
und Erprobung neuer Wege einen Beitrag zur
Beseitigung beruflicher Barrieren von Migranten zu
leisten und sozialhilfebeziehende, arbeitslose
Migranten in Arbeit zu bringen. Die erzielten Ergeb-
nisse entsprechen komplett den Zielen unseres
Netzwerks und unterstreichen einmal mehr die
Wichtigkeit undVorteile von Netzwerkarbeit sowie
einer gezielten Nutzung von vergleichbaren
Erfahrungen aus anderen Landern.

In einem Zeitraum von drei Jahren entwickelte die
Entwicklungspartnerschaft neue Wege, indem sie
zweigleisig vorging: Zum einen wurden Migranten
in Qualifizierungskursen sprachlich, beruflich und
interkulturell geschult,zum anderen wurden Arbeit-
geber und Personalentscheider fiir die Problematik
sensibilisiert und in die Integrationsbemiihungen
einbezogen.

Die Leistungsfahigkeit von Arbeitnehmern mit
Migrationshintergrund wird allzuoft einseitig unter
dem Blickwinkel ihrer ,Defizite’ betrachtet:
Mangelnde Motivation und Leistungsbereitschaft,
schlechte fachliche Ausbildung, hohe sprachliche
Barrieren, Einschrankungen in der Mobilitdt usw.
werden immer wieder hervorgehoben.

Die vorliegenden Handlungsempfehlungen sollen
dazu beitragen, Fahigkeiten,fachliche Kenntnisse und
berufliche Erfahrungen, die viele Migranten aus ihren
Heimatlandern mitgebracht und zusatzlich in
Deutschland erworben haben,sichtbar zu machen,
so dass diese als Bereicherung und Nutzen fur die
Betriebe und die Gesellschaft erkannt bzw. ein-
gesetzt werden kénnen. Damit wollen wir einen
Beitrag zur Chancengleichheit und Bek&mpfung von
Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt leisten.

UnsereVerbesserungsvorschldge und Empfehlungen,
direkt aus der Praxis, richten sich an Politiker,
Mitarbeiter von Verwaltungen und Unternehmen,
Mitglieder von Verbdnden und Organisationen,
Mitarbeiter anderer Projekte und an Migranten
selbst. Sie sollen als Grundlage dienen, um neue
Anregungen und notwendige Mallnahmen zur
Integration der Zielgruppe in den Arbeitsmarkt mit
Politikern und Entscheidungstragern vor Ort zu
diskutieren und erfolgreich erprobte Ansdtze aus
der Praxis in die Regelfdrderung im Kreis Unna
umsetzen zu kénnen. Die Handlungsempfehlungen
sind auf andere Regionen (bertragbar.

Alle Adressaten sind aufgefordert, die gewonnenen
Einsichten und Losungsmaoglichkeiten aufzugreifen,
damit Arbeitslosigkeit von Migranten spirbar
reduziert und die gesellschaftliche Integration
vorangetrieben werden kann.




Integration ist ein zweigleisiger Prozess

Die Integration von Migranten in Deutschland ist
bei weitem nicht mehr auf dem Stand wie vor
einigen Jahrzehnten. Immer mehr Migranten
beteiligen sich selbstbewusster am gesellschaftlichen
Leben, nutzen Bildungsangebote aktiver und leisten
inzwischen auch als selbststandige Unternehmer
einen erheblichen volkswirtschaftlichen Beitrag.
Fir eine erfolgreiche Integration reichen
Bemduhungen von Seiten der Migranten allein nicht
aus. Integration ist ein zweigleisiger Prozess,in dem
sich Migranten und Mitglieder der Mehrheits-
gesellschaft mit ihren eigenen Strukturen auf-
einander zu bewegen missen. Vor allem die
Strukturen des Arbeitsmarkts mussen sich an die
Herausforderungen einer von Zuwanderung
geprégten Gesellschaft anpassen. Arbeit ist der
Schliissel zur gesellschaftlichen Integration. Ohne
Arbeit l&sst sich Neues nicht erreichen und
Erreichtes nicht halten. Darum ist und bleibt die
Verbesserung der Arbeitsmarktintegration von
Migranten Dreh- und Angelpunkt aller Integra-
tionsbhemuihungen.

Die Arbeitsmarktsituation ist heute fir alle
besonders schwierig geworden. Als Hauptgrund
daflir muss zwar héufig die Globalisierung der
Wirtschaft herhalten, dariber hinaus ist die
derzeitige Anspannung auf dem nationalen
Arbeitsmarkt jedoch auf ein Zusammenwirken
vieler verschiedener Faktoren zuriickzufiihren. Die
Arbeitslosenquote der statistisch unter der
Bezeichnung “Ausléander” erfassten Migranten ist
doppelt so hoch wie die allgemeine Arbeitslosen-
qguote. Im Februar 2005 betrug die Arbeits-
losenquote in der Bundesrepublik Deutschland

12,6% (bei insgesamt 5.216 Mio. Arbeitslosen), bei
“Auslandern” dagegen 26,2%'. Die tatsdchliche
Zahl aller arbeitslosen Menschen mit Migrations-
hintergrund liegt weitaus hoher.

Diese Zahlen sind alarmierend und u.a. Ausdruck
einer mangelhaftenVorbereitung und Anpassung von
Migranten an die Verdnderungen auf dem
Arbeitsmarkt. Aber Vorsicht! Das allein darf nicht
zu der Annahme verleiten, dass alle Migranten
generell berufliche Defizite hatten. Nattrlich gibt
es Nachhol- und Anpassungsbedarf hinsichtlich der
beruflichen Qualifikation von Migranten,
insbesondere bei ihren Deutschkenntnissen.

Allzu oft wird jedoch tibersehen, dass Migranten
auch tiber Kompetenzen und Starken verfiigen, die
zum Vorteil ihrer Beschéftigungsfahigkeit und zum
Nutzen von Betrieben eingesetzt werden kdnnen.
Sie bringen nicht nur muttersprachliche Kenntnisse
und kreative und flexible Arbeitsmethoden mit,
sondern auch eine positive Einstellung zu Arbeit
und Beruf, eine hohe Identifikation mit ihrer Arbeit
und eine besondere Loyalitdt gegeniber dem
Betrieb. Dartber hinaus fungieren sie oft als Mittler
zur Erschliefung neuer Kundenkreise. Nattrlich
muss man den Nutzen immer vor dem Hintergrund
der Erfordernisse des jeweiligen Berufsfeldes sehen.
Aber es steht auller Frage, dass die zusatzlichen
Qualifikationen bzw. Fahigkeiten von Migranten im
Arbeitsleben einen Mehrwert hervorbringen
kdnnen. Voraussetzung dafur sind entsprechende
Strukturen, die Bereitschaft von Entscheidungs-
tragern, diese Kompetenzen zu nutzen und die
Bereitschaft von Migranten, die sich ihnen bietenden
Mdglichkeiten aktiv zu nutzen.

Wie kann dieses erreicht werden? Fur Erfolg
versprechende Lsungen sind unserer Einschatzung
nach langst nicht alle Mdglichkeiten ausgeschopft.




Deshalb engagierte sich seit 2002 unsere
Entwicklungspartnerschaft, um durch sprachliche
Qualifizierung, Beratung, Betreuung,Vermittlung und
Training einen kreativen und innovativen Beitrag
zur Verbesserung der Situation zu leisten. Ziel war
es, arbeitslose Migranten im Kreis Unna durch
Erprobung neuer Wege in den ersten Arbeitsmarkt
zu vermitteln. Gleichzeitig sollten sie unterstiitzt
werden, um ihre Chancen auf einen Arbeitsplatz
nachhaltig zu verbessern. Unsere Entwicklungs-
partnerschaft wurde im Rahmen der Gemein-
schaftsinitiative EQUAL durch den Européischen
Sozialfonds, die Arbeitsagentur Dortmund und den
Kreis Unna gefordert.Ihr gehdrten fiinf Teilprojekte
an, die das gemeinsame Ziel umsetzten.

beitsmarktsituation im Krei ist nach wi hwieri

Friher war der Kreis Unna durch GroRbetriebe
der Montanindustrie gepragt. Heute iberwiegt eine
mittelstdndisch diversifizierte Branchenstruktur.
Dies ist Folge von strukturellen Verénderungen
erheblichen AusmaRes (Einstellung des Bergbaus mit
SchlieRung aller Zechen im Kreis), die langst noch
nicht abgeschlossen sind.

Der Bergbau, in dem die meisten Arbeitsmigranten
einst beschaftigt waren, zéhlte 2003 nur noch 40
sozialversicherungspflichtig Beschéftige. Die meisten
Arbeitspldtze stellen heute das verarbeitende
Gewerbe (liber 26.000), Handel (iber 18.000) und
offentliche und private Dienstleistungen (iber
19.000).

Diese Entwicklung brachte verénderte
Anforderungen an Qualifikation, Flexibilitdt und
Innovationsfahigkeit mit sich. Tausende von
Erwerbstatigen, vor allem diejenigen, die die neuen
Anforderungen nicht erflllten, wurden infolge
massiver und auch heute noch anhaltender
BetriebschlieBungen arbeitslos.? Zusétzlich
verschérft wurde die Situation durch die allgemein
schwierige wirtschaftliche Lage in Deutschland.Im
Kreis Unna waren im Februar 2005 insgesamt
28.960 Menschen ohne Arbeit.® Mit 14,6% liegt
die Arbeitslosenquote deutlich Gber dem
Bundesdurchschnitt von 12,6%.

tVgl. www.arbeitsagentur.de

tVgl. www.kreis-unna.de Stichtag: 30.06.2003

2 Die Zahl der SchlieRungen lag fiir das gesamte Ruhrgebiet
Ende 2003 bei 3363 und damitmehr als doppelt so hoch

wie in 1999. Quelle: www.projektruhr.de
3Vgl. Arbeitsmarktreport. Februar 2005. Agentur fiir Arbeit
Dortmund und Hamm..



FUr Migranten sind die Folgen des anhaltenden
Strukturwandels sowie die allgemein schwierige
Situation der deutschen Wirtschaft besonders
dramatisch. Im Februar 2005 war die Arbeits-
losenquote von Migranten im Kreis Unna mit 37,2%
(= 4.421 Personen) zweieinhalb Mal so hoch wie
die der Deutschen®. Aussiedler und eingebirgerte
Personen mit Migrationshintergrund sind in dieser
Zahl nicht enthalten. Besonders betroffen sind
Auslénder bzw. Aussiedler (iber 25 Jahre und
Neuzugewanderte, z.B. Spataussiedler und ihre
Familienangehorigen.

Die Situation der jungeren Migranten sieht nicht
viel besser aus. Das hat imWesentlichen mit ihrem
Bildungs- bzw. Ausbildungsstand zu tun. Im Kreis
Unna sind 11,6% aller Schiler an allgemein-
bildenden Schulen Auslander. Aussiedler machen
4,7% aller Schiiler aus. 9% aller Schiiler und 21,9%
aller ausléandischen Schiler erreichen keinen
Hauptschulabschluss. Bei Berufsschilern liegt die
Zahl der Abganger ohne beruflichen Abschluss noch
deutlich hdher:45,1% aller Berufsschiler erreichen
keinen beruflichen Abschluss, unter Auslandern
betrégt der Anteil 62%.2 Hier besteht grofer
Handlungsbedarf, um Langzeitarbeitslosigkeit und
damit eine Dauerbelastung der Sozialsysteme zu
vermeiden.

1vgl. Ebd.

2Vgl. www.hildungsportal.nrw.de. Stand: 15.Oktober 2004.
DieProzentangaben 45,1% oder 62% beziehen sich auch
auf berufliche Bildungsgénge, fir die kein Abschluss

erforderlich ist, z.B. Berufsvorbereitungsjahr,
Berufsgrundschuljahr, Grundaushildungsjahr, Jugendliche
ohne Aushildungsvertrag und Schiiler, die in



Hpraannrdprungpn und Handlungqpmpfphlnngpn

Folgende Herausforderungen und Handlungs-
empfehlungen basieren auf den Praxiserfahrungen,
die wir in unserer dreijahrigen Netzwerkarbeit
gemacht haben. Sie sind nach inhaltlichen Schwer-
punkten der Projektarbeit gegliedert.

1.Forderung der deutschen Sprache

Die hohe Arbeitslosigkeit von Migranten (nicht nur)
im Kreis Unna hat einen zentralen Grund:
mangelhafte Deutschkenntnisse.

Es fehlt an Basiskenntnissen und
Grundsicherheit bei miindlicher und
schriftlicher Kommunikation in Deutsch.
Verstehen und Sprechen fachsprachlicher
Ausdriicke und Formulierungen erweisen
sich oft als zusétzliche Hurde.

Die mangelnde Beherrschung der Alltags-
und Schriftsprache Deutsch fihrt zu
gravierenden Handlungseinschréankungen.
Migranten durchschauen den Arbeitsmarkt
nicht ausreichend, kénnen mit den
vorhandenen Informations- und
Beratungsangeboten oft nicht viel anfangen.
Dies fuhrt u.a. zu einer unrealistischen
Einschdtzung des Stellenmarktes. Deshalb
bleiben in eigener Regie durchgefiihrte
Bewerbungen auch oft erfolglos.

Die Deutschkenntnisse von Migranten
variieren sehr stark. Sie sind abhéngig vom
erreichten Bildungsniveau, von der
Sprachkompetenz in der Muttersprache, der
individuellen Lernféhigkeit und
Lernbereitschaft, dem familidren Lernumfeld,
der Aufenthaltsdauer in Deutschland und

dem Kontakt zur Deutsch sprechenden
Bevolkerung.

Vor diesem Hintergrund legte das Unterrichtsfach
“Berufsbezogener Deutschunterricht/Arbeits-
sprache Deutsch” den Fokus auf Vermittlung von
Deutschkenntnissen und kommunikativen Kompe-
tenzen, dieTeilnehmer in der Arbeitswelt benétigen.

Herausforderung

Viele Migranten, die in Sprachkurse vermittelt werden,
haben wenig Bezug zum Lernen. Es handelt sich hierbei
um lernungewohnte Personen, die mit dem Lerntempo
und den Lerninhalten tberfordert sind und mit den in
Deutschland ublichen Unterrichtsmethoden nicht
erreicht werden konnen. Auch sind sie nicht in der Lage,
das Erlernen der deutschen Sprache in Eigeninitiative
voranzutreiben.

Handlungsempfehlung

Sinnvoll ist ein selbstgesteuertes bzw. autonomes
Lernmodell, das Erwachsene beféhigt, auf Vleran-
derungen von beruflichen, rechtlichen und gesell-
schaftlichen Situationen bzw. Anforderungen
adaquat reagieren zu kénnen. Fiir einen nachhaltigen
Erfolg des selbstgesteuerten Lernmodells miissen
alle Beteiligten (Lehrende, Lernende usw.) ent-
sprechend sensibilisiert und aktiviert werden.
Folgende Aspekte und ihre Férderung kdnnen als
weiterfuhrende Anregungen betrachtet werden.

\Vorgehen:

* Lernende werden schrittweise in das neue
Lernkonzept eingefiihrt, um Lernbarrieren
niedrig zu halten.

* Eine allgemeine Sprachgrundlage wird
geschaffen, um Eigeninitiative verstarkt
fordern bzw. fordern zu kénnen.




* Das Interesse am Sprachunterricht wird
geweckt und lebendig gehalten, z.B. durch
konkreten Alltagsbezug (Berufswelt, Umfeld,
Wohnraum).Auch Exkursionen und
Besichtigungen haben sich als geeignete
Mittel bewahrt.

* In gruppengebundenen Steuerungsmodellen
ubernehmen Teilnehmer Tutorenaufgaben.
Dies erleichtert die Integration schwdacherer
Teilnehmer und gleichzeitig erhalten alle
Mitglieder einer Lerngruppe die Chance,
unterschiedliche Rollen einzutiben und
entsprechende Kompetenzen zu entwickeln
(z.B.Fragen stellen, etwas berichten bzw.
erklaren).

Lehrende:

* Lehrende entwickeln und erproben effektive
Methoden und Medien fur selbstgesteuertes
Lernen.

* Sie fordern die Auseinandersetzung der
Lernenden mit dem Lernangebot.

 Sie unterstiitzen Lernende bei der Anderung
ihrer Lernstrategien bzw. beim Einliben
neuer Lernstrategien.

* Sie stellen ein angemessenes
Lernarrangement bereit.

* Sie unterstutzen Lernende bei der Kontrolle
der Lernergebnisse und verbessern damit
deren Fahigkeit, den eigenen Lernprozess zu
bewerten und die eigene Lernkompetenz zu
festigen.

Lernende:

* Lernende sind bereit, ihr bisheriges
Lernverhalten ggf. zu &ndern.

* Sie sind offen fir einen Umgang mit neuen
Lernmethoden und Medien.

e Sie nehmen bei der Entwicklung eines neuen
Selbstverstandnisses als Lernende
(lebenslanges Lernen, Eigenverantwortung)
Unterstiitzungsangebote an.

Herausforderung

Viele Migranten in Qualifizierungsmalinahmen,
Umschulungen oder Ausbildung(en) haben erhebliche
Sprachprobleme. Sie beherrschen die berufsspezifische
Sprache nicht,kénnen dem Unterricht deshalb nicht in
vollem Umfang folgen und werden entmutigt, so dass
sie den angestrebten Abschluss nicht schaffen.

Handlungsempfehlung

Als besonders effizient hat sich erwiesen, den
Teilnehmern von Umschulungs- und Qualfizie-
rungsmafiinahmen eine zusétzliche berufshe-zogene
Sprachférderung anzubieten. Diese wird in
Kleingruppen und vor Ort in den Rdumen der Bil-
dungseinrichtung durchgefiihrt.

Dabei ist es unverzichtbar, zunichst eine mal-
nahme- und tragerunabhdngige Analyse der
vorhandenen Sprachkompetenzen vorzunehmen.
Diese sollte den miindlichen Sprachgebrauch (Ho6r-
verstehen und aktives Sprechen) und den
schriftlichen Sprachgebrauch umfassen. Sinn eines
solchen Sprachstandstests ist es festzustellen, wo
genau ein konkreter Férderbedarf besteht und wo
genau die sprachliche Forderung ansetzen muss.
Inhalte und Methoden der berufsbezogenen
Sprachférderung hangen vom jeweiligen MaR-
nahmeziel ab (z. B. staatlich anerkannte Priifung am
Ende einer Umschulung).

Wir haben die Erfahrung gemacht, dass Migranten
an einer berufsbezogenen Sprachférderung
bereitwillig teilnehmen, weil zusatzliche Wege und
Kosten entfallen. Deshalb empfehlen wir Bildungs-
einrichtungen dringend, ihre Manahmeangebote




2. Berufliche Orientierung und Qualifizierung

um das Fach “Berufsbezogener Deutschunterricht”
Zu erweitern.

Herausforderung

Viele Teilnehmer haben keine konkreten Erfahrungen
mit den beruflichen und sprachlichen Anforderungen
in der Arbeitswelt. Die Chance, aus der Praxis zu lernen,
bleibt ihnen meist verwehrt.

Handlungsempfehlung

Viele Teilnehmer lernen wesentlich besser tUber den
Bezug zur praktischen Arbeit. Deshalb ist eine
betriebliche Praxisphase von groRer Bedeutung.
Idealerweise sollte der Sprachunterricht im Betrieb
stattfinden. In der betrieblichen Praxis lernen die
Teilnehmer verschiedene Sprachebenen und -stile
kennen wie Fachsprache,gehobene Sprache, Alltags-
und Umgangssprache,Jargon und situationsgerechte
Sprache. Damit sie erfolgreich lernen kénnen,
bedarf es einer engen Zusammenarbeit sowie klarer
Absprachen und Zielvereinbarungen zwischen
Bildungseinrichtungen und Betrieben.

Ferner sind Unternehmen gut beraten, wenn sie
arbeitsbegleitende Deutschschulung als Teil der
Personalentwicklung anbieten. Hierfiir kdnnen
Bildungseinrichtungen in Zusammenarbeit mit
Unternehmen Sprach- und Trainingsmodule ent-
wickeln und fiir Unternehmen durchfthren.

Neben sprachlichen Schwierigkeiten stellen
fehlende berufliche Qualifikationen bzw. die
Inkompatibilitat bereits erworbener beruflicher
Kenntnisse Hirden beim beruflichen Fortkommen
von Migranten dar. Ebenso schwerwiegend ist das
Fehlen wichtiger Schltsselqualifikationen.Vor allem
Mangel in diesem Bereich fiilhren oft dazu, dass
Qualifizierungsversuche erfolglos enden. Auch eine
gering ausgeprdgte Lern- und Integrations-
bereitschaft erschwert den Start ins und den
Verbleib im Berufsleben. Auch die unzureichende
Wahrnehmung und Nutzung ihrer beruflich
nutzbaren Fahigkeiten sind flr die unbefriedigenden
Ergebnisse bei der beruflichen Orientierung und
Qualifizierung von Migranten mitverantwortlich.

Herausforderung

Viele neu zugewanderte Migranten bringen berufliche
Erfahrungen und Qualifikationen aus ihren Her-
kunftsldndern mit, die haufig nicht sichtbar sind und
deshalb auch nicht genutzt werden kénnen.

Handlungsempfehlung

Mitgebrachte Kompetenzen und Stérken gilt es in
der beruflichenVorbereitung mit Hilfe von Beratern
und Betreuern zu férdern und fiir den Betrieb und
den Migranten selber sichtbar zu machen. Nur wer
seine Starken kennt, kann diese in Vorstellungs-
gesprachen auch “verkaufen”. Eine umfassende
Analyse von Starken bzw. Potenzialen und
Schwéchen hat sich bewahrt, um die Selbstwahr-
nehmung von Kompetenzen bei Migranten zu
fordern und Fehleinschatzungen zu korrigieren.
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Herausforderung

Viele Migranten (wie auch einheimische
Arbeitssuchende) haben erhebliche Defizite im Bereich
der Schlusselqualifikationen wie Teamféhigkeit,
Kommunikationsfahigkeit oder eigenverantwortliches
und selbstandiges Arbeiten. Diese fur den hiesigen
Arbeitsmarkt zunehmend erforderlichen Kompetenzen
wurden in ihrer friiheren beruflichen Laufbahn nicht
intensiv genug gefordert und geférdert. Dem gegeniiber
sind andere Kompetenzen wie Zuverlassigkeit,
Punktlichkeit, Ordnung und Motivation oft besonders
stark ausgepragt. Dieser Kompetenzen sind sich
Migranten héaufig selbst nicht bewusst und kénnen
deshalb ihren Wert fiir eine berufliche Tatigkeit nicht
einschétzen. Vielen fehlt es an Selbstsicherheit bei der
Prasentation ihrer beruflichen Fahigkeiten in den
Betrieben. Zudem sind sie mit den hier tiblichen Regeln
beim Umgang mitVorgesetzten und Kollegen sowie beim
Bewerbungsprozess nicht vertraut.

Handlungsempfehlung

Um Migranten gezielt férdern bzw. passgenau
vermitteln zu kdnnen, missen zundchst vorhandene
und fehlende Kompetenzen festgestellt werden. Erst
dann kann ermittelt werden, welche beruflichen
Kenntnisse, Erfahrungen und Qualifikationen fir
den hiesigen Arbeitsmarkt nutzbar sind. Die
Erstellung eines entsprechenden Profils hilft sowohl
Defizite gezielt zu beheben und auszugleichen als
auch Kompetenzen in denVordergrund zu stellen.
Hierflr gibt es inzwischen interessante Methoden
und Werkzeuge. Unser englischer Partner z.B.
entwickelte ein System von Methoden zur
Feststellung so genannter “soft skills”. Ziel war die
Verbesserung der Wirksamkeit dieser Methoden.

Good-Practice-Beispiel aus Grof3britannien:
Soft Outcomes and Distance Travelled

Ein britisches Teilprojekt verfolgte das Ziel, Frauen
aus ethnischen Minderheiten bei der Suche nach
Arbeit durch Beratung, Coaching und Training
umfassend zu unterstiitzen. Mit dieser Zielsetzung
sollten in speziellen Trainings Handlungs-
kompetenzen gestérkt und Schlisselqualifikationen
verbessert werden.Das Projekt entwickelte ein
System fir den effektiven Einsatz von
Messinstrumenten fiir ,soft outcomes’. Dadurch
werden Anwender in die Lage versetzt, ,soft
outcomes’ einheitlich zu bewerten und messbare
\erbesserungen von ,soft outcomes’ zu erfassen.
,Soft outcomes’ sind im Gegensatz zu ,hard
outcomes' (konkrete Ergebnisse) nicht greifbare
und deshalb nicht direkt messhare Ergebnisse. Als
Kernkriterien fir die Messung von ,soft outcomes’
wurden Teamarbeit, Kommunikation, Vertrauen,
Autonomie und Motivation ausgewé&hlt.Um
Verbesserungen von Kompetenzen zu messen, wird
zundchst eine Ausgangsbasis ermittelt. Mindestens
zwei Beratungen sind dafiir vor und nach dem
Training notwendig. Stellt sich heraus, dass keine
Verbesserung in der Entwicklung des Teilnehmers
stattgefunden hat, besteht die Mdglichkeit, weitere
korrigierende MalRnahmen zu ergreifen, bevor der
Teilnehmer das Projekt abschlief3t. In jedem Fall
erfolgt eine ab-schlieBende Beurteilung des
Teilnehmers.Das Bewusstmachen von eigenen
Kompetenzen und dasAufzeigen von Mdglichkeiten,
wie sich diese verbessern lassen und neue
Kompetenzen erreicht werden konnen, ist fir
Teilnehmer wie auch potenzielle Arbeitgeber
wichtig. Beide Seiten erhalten so ein realistisches
und verléassliches Bild Uber vorliegende
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Schlusselquali-fikationen.Das System wurde
ansatzweise in einem Teilprojekt der Entwick-
lungspartnerschaft AMiIKU erprobt und erwies sich
auch hier als sinnvoll.

Herausforderung

Viele Migranten haben in ihrem Herkunftsland bereits
eine Berufsaushildung absolviert oder auf anderen
Wegen (learning by doing) einen Beruf erlernt und
ausgeubt. Die meisten dieser Abschliisse werden in
Deutschland aufgrund unterschiedlicher Aus-
bildungssysteme nicht anerkannt. Wertvolle
Berufserfahrungen finden deshalb wegen fehlender
Abschlisse keine Berticksichtigung.

Handlungsempfehlung

Migranten bendtigen eine qualifizierte und
differenzierte Beratung (ggf.in der Muttersprache).
Diese gleicht die erlernten und bekannten Berufe
aus den Herkunftsl&ndern mit den hiesigen
Berufsbildern ab und erstellt entsprechende
Qualifikationsprofile. Anhand derartiger Profile kann
eine Vergleichbarkeit mit dem tatsachlich
erworbenen Berufsabschluss hergestellt werden.
Die betreffenden Personen kénnen anschlieRend
uber Mdglichkeiten der Qualifikationsanpassung
und -wege gezielt informiert und beraten werden.
Eine enge Begleitung sowie betriebliche
Praxisphasen kdnnen diesen\Weg erleichtern. Durch
die enge Einbeziehung betrieblicher Erfahrungen
erhalten Migranten praxisnahe Entscheidungshilfen
hinsichtlich ihrer beruflichen Perspektiven. Dies
erfordert naturlich eine verstérkte Zusammen-
arbeit mit Betrieben und eine gezielte FOrderung
undVorbereitung der Arbeitsuchenden. Sinnvoll ist
ein flexibles System, das Lernen im Betrieb und in
der Bildungsstatte ermoglicht.

Herausforderung

Berater und Betreuer fiir arbeitslose Migranten verfuigen
oft nicht Gber interkulturelle Kompetenzen. Dieser
Umstand ist ein Grund dafir, dass viele Migranten sich
nicht verstanden fihlen und deshalb auf die
Inanspruchnahme bestehender Angebote verzichten.

Handlungsempfehlung

Berater und Betreuer fiir arbeitslose Migranten
sollten Giber interkulturelle Kompetenzen verfligen.
Vor allem Mehrsprachigkeit und kulturelles
Hintergrundwissen der Mitarbeiter erhéhen die
Erreichbarkeit der Migranten wesentlich.

Herausforderung

Oft sind berufliche OrientierungsmaBnahmen
uUberbesetzt. In groRen Teilnehmergruppen kann eine
intensive und individuelle Férderung der Teilnehmer mit
Migrationshintergrund nicht im gewtinschten und
notwendigen Umfang gewahrleistet werden.

Handlungsempfehlung

Lerngruppen von Teilnehmern mit besonderem
Qualifizierungsbedarf sollten klein und Uber-
schaubar sein. Nur so ist es moglich, vorhandene
Potenziale zu erkennen und zu erschlieBen sowie
auf unterschiedliche Qualifizierungsbedarfe
entsprechend einzugehen. Der berufliche Inte-
grationsprozess kann auf diese Weise wesentlich
intensiviert und damit beschleunigt werden.

12



Sprachliche und fachliche Mé&ngel sowie Defizite im
Bereich Schltsselqualifikationen sind wesentliche
Integrationshemmnisse. Das bestatigen auch
Ergebnisse einer Studie?, die im Herbst 2004 im
Rahmen der Evaluation unserer Entwicklungs-
partnerschaft durchgefuhrt wurde. 29 kleine,
mittlere und groRe Unternehmen aus dem Kreis
Unna und Einzugsgebieten wurden befragt. Deshalb
sollten alle relevanten Arbeitsmarkakteure wie
Unternehmen, Behdrden, Kammern und Selbst-
organisationen von Migranten ihre Kréfte biindeln,
um diese Méngel zu beseitigen. Ein besonderer
Fokus sollte auf einer gezielte Forderung und
Nutzung spezifischer Fahigkeiten von Migranten
liegen.

Herausforderung

Mit schriftlichenTestverfahren, die tblicherweise bei der
Personalauswahl in Betrieben verwendet werden,
kommen viele Migranten aus sprachlichen und
kulturellen Grunden nicht zurecht. So haben sie trotz
fachlicher Kompetenzen wenig Chancen im
Einstellungsverfahren.

Handlungsempfehlung

Betriebe sollten diesem Umstand Rechnung tragen
und angemessene Verfahren einsetzen und z.B.
Unterstitzungsangebote zum besserenVerstandnis
von Tests bereitstellen.

Herausforderung

Die meisten Migranten gehen sehr angespannt in ein
Vorstellungsgespréch, weil sie aufgrund sprachlicher
Schwierigkeiten unsicher sind.Wird diese Situation nicht
ausreichend berlcksichtigt, ist das Scheitern
vorprogrammiert.

Handlungsempfehlung

Um die sprachliche Asymmetrie im Bewerbungs-
gespréach zwischen Einheimischen und Migranten
zu beseitigen, wird der Bewerber gezielt auf das
Vorstellungsgesprach vorbereitet, indem alle
wichtigen Phasen des Gespréachs im Rollenspiel
eingelibt werden.

Auch kann der Bewerber zumVorstellungsgesprach
begleitet werden - natiirlich nur dann, wenn es in
dem betreffenden Betrieb angebracht erscheint. Die
Begleitperson kennt den Bewerber und seine
Fahigkeiten und ist davon (berzeugt, dass dieser
fur den Arbeitsplatz geeignet ist. Sie tritt also als
Anwalt, nicht als Dolmetscher auf. Unsere
Erfahrungen bestdtigen, dass dieses Modell der
individuellen Begleitung eine passgenaue Vermittlung
fordert.

Herausforderung

Schaffen Migranten den Schritt in den Betrieb, z.B. als
Praktikant,Auszubildende oder Mitarbeiter, so sind sie
gerade in der Anfangsphase oft auf sich allein gestellt
und kénnen die an sie gestellten Erwartungen aus
Unsicherheit nicht immer erfiillen. Die Folgen sind Stress,
Probleme mit Kollegen und/oder Arbeitsinhalten und
ein Scheitern bereits in der Probezeit.

Handlungsempfehlung

Viele Migranten benétigen gerade in der Probezeit
im Betrieb eine besondere Unterstiitzung, ggf.auch
durch mehrsprachige, professionelle externe
Betreuer bzw. Vermittler. Intern sollte ihnen
idealerweise ein Pate (z.B. mit Migrationshin-
tergrund) zur Seite stehen.

Herausforderung

Auch wenn Betriebe bei der Personalauswahl
vermeintlich nach sachlichen Kriterien vorgehen, werden
nicht selten diskriminierende Praktiken und
Selektionsmechanismen beobachtet. Auch wenn die
Bewerber zuvor vom Vermittler sorgfaltig ausgesucht

3. Vermittlung in Arbeit und Ausbildung
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4, Kooperation zwischen Arbeitsvermittlung und Arbeitgebern

werden und den Stellenanforderungen durchaus
entsprechen, werden sie schon am Telefon aufgrund
ihrer Aussprache oder ihres auslandisch klingenden
Namens abgelehnt.

Handlungsempfehlung

Arbeitgebern sollte konkret aufgezeigt werden, dass
sie durch ein solches Handeln potenziell wertvolle
Kompetenzen ungenutzt lassen. Ein derartiges
Vorgehen schadet den Grundsétzen der Betriebs-
wirtschaft und verhindert Integration.

Herausforderung

Oft lehnen Betriebe die Einstellung von Migranten mit
der Begriindung ab, dass diese gravierende Sprach-
probleme und geringe fachliche Qualifikation mitbringen
und sich nicht auf eine kulturelle Integration im Betrieb
einlassen. Sie befiirchten interkulturelle Konflikte mit
anderen Mitarbeitern und/oder Kunden.

Handlungsempfehlung

Um die Bedenken der Arbeitgeber zu beseitigen,
ist eine betriebliche Erprobungsphase die bestge-
eignete Methode. Der Mitarbeiter erhélt die
Chance, sein Kdnnen unter Beweis zu stellen, und
der Betrieb die Mdglichkeit, den neuen Mitarbeiter
bei der Erledigung konkreter Arbeitsauftrage zu
beobachten und ihn danach zu beurteilen. Ein
intensiver Austausch zwischen Betrieb, Mitarbeiter
und Arbeitsvermittler sichert in dieser Phase den
Integrationserfolg ab.

Die Notwendigkeit von Kooperationen nimmt zu.
Auch der Aufgabenbereich der Entwicklungs-
partnerschaft gebietet eine enge Kooperation
zwischen allen relevanten Akteuren, insbesondere
von Arbeitsvermittiung und Arbeitgebern. Unsere
Praxiserfahrungen zeigen, wie wichtig eine gut
organisierte Kooperation im Interesse und zum
Nutzen aller Beteiligten ist. Unternehmen kdnnen
ihre Belegschaft diversifizieren und Kreativitat,
Fahigkeiten und Kompetenzen von Migranten in
ihre Arbeitsprozesse einbinden.

Herausforderung

Bei allem Respekt vor den positiven Entwicklungen hat
eine beachtliche Zahl von Unternehmen den hohen
Stellenwert von Diversitdt zum Vorteil der Wett-
bewerbsféahigkeit auf globalisierten Méarkten noch nicht
ausreichend zur Kenntnis genommen.

Handlungsempfehlung

Arbeitgeber sollten gezielt kontaktiert werden,um
ihnen den betrieblichen Nutzen, den sie durch die
Beschéftigung von Migranten mit entsprechenden
Qualifikationen haben, deutlich zu machen. Im
Vorfeld sollte in Gesprachen mit Arbeitssuchenden
eineVorab-Auswahl geeigneter Bewerber getroffen
werden. Mit Arbeitgebern sollten Anforderungs-
profile frei werdender Stellen abgeklart werden.

Herausforderung

Im Wettbewerb eingespannt, haben Unternehmen
neben demTagesgeschaft in aller Regel wenig Zeit, ihre
Aufmerksamkeit auf fir sie weniger wichtige Themen
zu lenken. In der Offentlichkeit werden Migranten meist
in einer eher negativen Berichterstattung (Arbeits-
losenstatistiken, negative Folgen der Zuwanderung usw.)

1 Wie Unternehmen die Beschaftigungschancen von
Migranten sehen. Dezember 2004. Zu bestellen tiber die
Koordination der Entwicklungspartnerschaft AMiKU.
www.AMiKU.de
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erwéhnt. Fir positive Eigenschaften und den gesell-
schaftlichen Nutzen ihrer Kompetenzen lasst sich die
Offentlichkeit nur sporadisch und nur in bestimmten
Bereichen (z.B. Wissenschaft, Gastronomie oder
Lebensmittelsektor) sensibilisieren.

Handlungsempfehlung

Eine regelmaRige, gezielte und professionelle
Offentlichkeitsarbeit zur Verbesserung der Chan-
cengleichheit in Betrieb und Gesellschaft hat eine
grofRe Bedeutung. Unsere Entwicklungspartner-
schaft hat dieser Bedeutung mit regelméfRiger
Informationsarbeit, Seminaren, interkulturellen
Schulungen, Festen, Radiosendungen und vielen
anderen Aktivitdten Rechnung getragen.
Zahlreiche Unternehmen konnten so erreicht und
informiert werden. Ein neu entwickeltes “Paten-
schaftsmodell” mit dem Ziel Vorbilder von Arbeit-
gebern in der Region aufzuzeigen, hat dazu mal-
geblich beigetragen.

Good-Practice-Beispiel aus Deutschland: Das
AMiKU-Patenschaftsmodell

Ziel des Patenschaftsmodells ist es, Unternehmen
fur eine enge Zusammenarbeit zu gewinnen. Durch
Verbreitung positiver Vorbilder sollen mehr
Unternehmen fiir eine passgenaue Vermittlung bzw.
Einstellung von arbeitslosen Migranten in Arbeit
oder Ausbildung gewonnen werden.“Paten” sind
Arbeitgeber, die Offenheit, Verstandnis und
Anerkennung fir Migranten zeigen undVorbehalte
und gangigeVorurteile in Frage stellen. Sie schatzen
Fahigkeiten, fachliche Kenntnisse und berufliche
Erfahrungen, die Migranten aus ihren Heimatléndern
mitbringen, und sehen in dieser Vielfalt eine

Bereicherung und einen vielfdltigen Nutzen fir ihren
Betrieb.Das AMiKU-Team ermittelte in Einzel-
gesprachen mit Arbeitgebern deren Mitar-
beiterbedarf.AnschlieBend wurden frei gewordene
Arbeitsstellen schnell und passgenau besetzt. Diese
Prozedur ist unblrokratisch und effizient. Zunéchst
wird das Qualifizierungsprofil des Bewerbers mit
dem Anforderungsprofil des Betriebes verglichen
und aufeinander abgestimmt. Durch flexible
Praktikumsvereinbarungen vor Vertragsabschluss
wird das gegenseitige Kennenlernen ermdglicht.
Dabei werden beide Parteien durch eine Fachkraft
betreut. Im Falle einer Einstellung werden
Arbeitgeber (ber mdgliche Fordermdglichkeiten
informiert und beraten.Um eine optimale und
langfristige Zusammenarbeit zu sichern, findet bei
Bedarf eine nachgehende Betreuung durch die
Fachkraft statt. Auch bei auftretenden Konflikten
bzw. Missverstandnissen werden Hilfestellungen
angeboten. Fur ihr Engagement erhalten die
Arbeitgeber eine Paten-Urkunde, die in
Anwesenheit vonVertretern von Politik und Presse
feierlich Gberreicht wird. Die Auszeichnung ist ein
Symbol fur die vorbildliche Leistung bei der
Forderung der kulturellen Diversitat im Betrieb.
Sie unterstreicht die offene und tolerante Haltung
und wirbt fiir mehr Akzeptanz und Wertschatzung
fur Migranten.Durch die o6ffentlichkeitswirksame
Darstellung der Arbeit der Entwicklungs-
partnerschaft (Printmedien, Radio AMIKU auf
Antenne Unna, Fachpresse, internationale Presse,
regionale und uberregionale Veranstaltungen)
genieBen AMiKU-Paten mehr o6ffentliche
Aufmerksamkeit. Gleichzeitig erhdhen sie die
Attraktivitat des Unternehmens fur derzeitige und
zukiinftige Mitarbeiter und fir ihre Geschafts-
partner.Unternehmensverbande wie die Kreishand-
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werkerschaft Hellweg sowie die IHK zu Dortmund
unterstiitzen die Aktion und stellen ihre Potenziale
(z.B.fur die Offentlichkeitsarbeit) zurVerfiigung.Die
Ubernahme einer AMIKU-Patenschaft mit all ihren
Serviceleistungen ist kostenfrei und basiert auf
freiwilligem Engagement der Betriebe.

Zusétzlich sollten erfolgreiche Ansdtze zum
Management kultureller Diversitat in der
Personalpolitik von Organisationen entwickelt und
verbreitet werden. Ziel war ein systematisches
Aufdecken von versteckten Potenzialen der
Bschaftigten mit Migrationshintergrund. Gleich-
zeitig sollten alle Rolleninhaber aus unter-
schiedlichen Organisationsbereichen fir
interkulturelle Themen sensibilisiert und metho-
disch geschult werden. Dazu zwei Beispiele unserer
transnationalen Partner:

Good-Practice-Beispiel aus den
Niederlanden:
Diversity Management

Das niederlandische Projekt der transnationalen
Entwicklungspartnerschaft “Diverse Reflections”
mit dem Namen “Different People” hatte das Ziel,
kritische Erfolgsfaktoren fiir eine optimale Nutzung
unterschiedlicher Kompetenzen im Kundenservice
und/oder in einer Organisation zu identifizieren und
realisieren. Zielgruppe waren Beratungsklienten mit
interkulturellen Arbeitskontakten.Das Projekt
fokussierte seine Aktivitaten auf drei Orga-
nisationen in Amsterdam: auf eine auf “Diversity
Management” spezialisierte Unternehmens-
beratung, auf die Sozialen Dienste der Stadt
Amsterdam (Sozialamt) und auf die Jobagentur
“Startkans”. Es wurden zun&chst kritische
Erfolgsfaktoren fur eine optimale Nutzung der

verschiedenen Talente der Belegschaft in einer
Firma identifiziert, bewusst gemacht und
quantifiziert, um Kundenservice, Ergebnis und
Profits der Organisation zu verbessern. In einem
zweiten Schritt war zu bewerten, in welchem Male
diese Faktoren bei den beteiligten Firmen gegeben
waren. In einem dritten Schritt wurde ein
Messinstrument (der sog. Diversity Indicator)
entwickelt, das in jeder anderen Organisation ange-
wendet werden kann, und aufzeigt, inwieweit
Diversity Management zur LOsung vorhandener
Probleme geeignet ist.

Good-Practice-Beispiel aus Danemark
Der multikulturelle Arbeitsmarkt:
Gemeinden im Mittelpunkt

Die danischen Partner hatten erkannt, dass die
Gemeinden in Zukunft auf Grund demographischer
Entwicklungen qualifizierte Arbeitskréfte
nichtdanischer Herkunft bendtigen werden.
Deshalb war das Personal der kommunalen
Verwaltung rechtzeitig auf einen multikulturell
besetzten Arbeitsmarkt vorzubereiten.Ziel der
danischen ENTWICKLUNGSPARTNERSCHAFT
war es, Management-Rekrutierungsstrategien und
organisatorische Infrastruktur in kommunalen
Verwaltungen an die Gegebenheiten einer
multikulturellen Gesellschaft anzupassen sowie die
Integration nicht-danischer Mitarbeiter durch
motiviertes Arbeiten zu verbessern. Insgesamt
wurden ca. 3.500 Mitarbeiter in den Gemeinde-
verwaltungen von Soenderborg und Loegumkloster
in interkulturellen Kursen geschult,um das bereits
beschaftigte Personal auf die zu erwartenden
Veranderungen vorzubereiten. Dieses Ziel wurde
erreicht.
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5. Existenzgrindungen von Migranten

Flr viele Migranten stellen Existenzgriindungen
einen gangbaren Weg aus der Arbeitslosigkeit dar.
Sind sie dabei erfolgreich, schaffen sie im
Durchschnitt eine halbe weitere Arbeitsstelle. Laut
einer Studie der Wirtschaftsférderungsgesellschaft
fur den Kreis Unna entschlossen sich 2004 996
Personen, eine eigene Existenz zu grunden und
dafur qualifizierte Beratung in Anspruch zu
nehmen.! Bei gut einem Viertel handelte es sich
um Migranten.

Neben den Ublichen (finanziellen und biro-
kratischen) Hirden gibt es allerdings eine Reihe
von Hemmnissen, die speziell Migranten die
Realisierung solcher Vorhaben erschweren:
unzureichende Sorgfalt bei der Geschafts- und
Finanzplanung, z6gerliche Inanspruchnahme von
notwendigen Beratungsleistungen, sprachliche
Defizite usw.

Herausforderung

Migranten, die eine Existenzgriindung anstreben, haben
schon bei der Finanzierung oft groRe Schwierigkeiten.
Vorbehalte und VorsichtsmalRnahmen der Banken
spielen dabei eine grofe Rolle. Oft werden deshalb in
groBem Umfang die Familien herangezogen, um das
erforderliche Eigenkapital aus eigener Kraft aufbringen
zu kénnen. Eine ausfiihrliche Beratung Uber weitere
Finanzierungsmaglichkeiten im Vorfeld wird h&ufig
vernachl&ssigt.Am Ende stehen vielen Griindern - trotz
guter Geschéftsideen - zu wenig Mittel zur Umsetzung
zur Verfugung.

Handlungsempfehlung

Gezielte Aufklarungsarbeit durch intensive Beratung
erweist sich als sehr sinnvoll. Die Beratung sollte
ggf. auch in der jeweiligen Muttersprache durch-
gefiihrt werden. AuBerdem helfen durchdachte und
entsprechend gut vermittelte Finanzierungsplane

sowie ein konstruktiver Dialog mit den Banken (z.B.
durch kundige Begleitung), Hirden schneller und
unburokratischer zu Giberwinden.

Herausforderung

Der Erhalt von Genehmigungen und Konzessionen stellt
eine weitere Hirde dar. Oft missen zundachst
auslénderrechtliche Fragen und Konstellationen gepruft
und geklart werden. Migranten tun sich schwer,
entsprechende Institutionen wie IHK, Handwerks-
kammer usw. dabei adaquat und frihzeitig um Rat zu
fragen.

Handlungsempfehlung

Projekte, die ,Beratung aus einer Hand’ durchfiihren,
zeigen hier gute Ergebnisse. Das Aufsuchen vieler
unterschiedlicher Anlaufstellen entféllt und die
gebundelte Kompetenz ermutigt Migranten zu einer
verstarkten Inanspruchnahme von Beratungs-
leistungen. Auf diese Weise werden auch birokra-
tische Hurden leichter Giberwunden.

Herausforderung
Offentliche Férderprogramme sind Migranten nicht
hinreichend bekannt.

Handlungsempfehlung

Informationen Uber FOrderprogramme sollten in
verschiedenen Sprachen verdffentlicht und allen
interessierten Existenzgriindern zuganglich gemacht
werden. AuRRerdem sollte eine gezielte Beratung zu
glinstigen Preisen angeboten werden (z.B.Erstellen
individueller “Grindungsfahrplane”, Schulungen,
Coaching).

Herausforderung

Migrantinnen nehmen Beratungsangebote der
Existenzgriindung kaum in Anspruch und sind unter
den Griindern weit unterreprésentiert. Ein relativ grof3es
Griinderpotenzial bleibt ungenutzt.
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Handlungsempfehlung

Eine gezielte Information von Migrantinnen uber
die Mdoglichkeiten der Existenzgrindung ist
erforderlich. Uber geeignete Wege sollten
Migrantinnen angesprochen und in Seminaren oder
Beratungsgesprachen dazu ermutigt werden, die
sich ihnen bietenden Chancen wahrzunehmen. Zur
Erreichung der Zielgruppe erweist sich eine
Zusammenarbeit mit Migrantenselbstorga-
nisationen als besonders geeignet.

tvgl. www.wig-kreis-unna.de
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\/nrqr‘hlhgp flir_Politik und \/pr\/\mlhmg

e Verwaltungsaufwand bei der Umsetzung
von Forderprogrammen minimieren,
effiziente Controlling-Instrumente
entwickeln und einsetzen

Forderliche Rahmenbedingungen fir eine
enge Kooperation zwischen Kammern,
Arbeitsagenturen, Bildungseinrichtungen
sowie Selbstorganisationen von Migranten
entwickeln und umsetzen

Fur eine erfolgreiche Arbeitsmarktintegration von
Migranten sind Politik und Verwaltung als
gestaltende und ausfiihrende Akteure gleicher- .
malien gefordert. Es ist primar ihre Aufgabe, (u.a.)
soziale Folgekosten einer nicht ausreichenden
Arbeitsmarktintegration von Migranten zu
vermeiden bzw. zu verringern. Deshalb sollten sie

wertvolle Erfahrungen von ,Praktikern’ in die *  Mdglichkeiten zur schnellen Anerkennung
Entwicklung von Losungsansédtzen einbeziehen. bzw. Anpassung beruflicher Qualifikationen
Unsere Anregungen: von Migranten schaffen

* Alle relevanten Akteure des Arbeits- und
Bildungsmarktes zusammenfihren, um
gemeinsam praktikable Wege flir eine
Ubernahme und Weiterentwicklung von
erfolgreich erprobten Innovationen in
Regelangebote und -strukturen zu finden

* Eine zentrale regionale
Koordinierungsstelle schaffen, um Sprach-,
Bildungs- und Beratungsangebote
miteinander zu vernetzen und
Synergieeffekte zu nutzen

* Mehrsprachige Hotlines einrichten, die
schnell und unbiirokratisch tber
bestehende Sprachkurs-, Beratungs- und
Qualifizierungsangebote informieren

* Kompetente Personen mit
Migrationshintergrund bzw.
Selbstorganisationen der Migranten an
Konzeption, Planung und Durchfiihrung
von MalRnahmen flir Migranten beteiligen

* Bei kommunalen Personalentscheidungen

den Aspekt der interkulturellen Kompetenz

und Mehrsprachigkeit stérker als bisher
berticksichtigen

Angebote berufsbegleitender
SprachférdermalRnahmen férdern
Aufgaben der Arbeitsvermittler fir
Migranten prézisieren und passgenaue
Vermittlung gewéhrleisten: In Gespréchen
mit Ratsuchenden werden berufliche
Vorstellungen und Kompetenzen ermittelt
sowie Unterstutzung bei der Erstellung
von Bewerbungsunterlagen und der
(telefonischen oder persdnlichen)
Kontaktaufhnahme mit Arbeitgebern
geleistet. Im Austausch mit Unternehmen
werden Anforderungsprofile freiwerdender
Arbeitsplatze geklart. Der Abgleich von
Bewerber- und Anforderungsprofil
gewdhrleistet eine moglichst passgenaue
Vermittlung.
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Vorschlage fir Unternehmen

Um auf einem globalisierten Markt langfristig
konkurrenzfahig zu sein, missen Unternehmen
neue Strategien zur Kundenbindung und Gewinnung
neuer Kunden entwickeln. Eine systematische
Einbindung von Ressourcen von Migranten in MaR-
nahmen der Organisations- und Personalent-
wicklung kann helfen, die Effektivitat der Arbeit im
Unternehmen zu steigern. Unsere Anregungen:

* Konzepte fiir zeitgeméalie interkulturelle
Personalentwicklungsmanahmen erstellen
und diese auch durchfiihren; Lésungsansatze
des Diversity Management nutzen

» Berufsrelevante Potenziale von Migranten
systematisch ins Blickfeld riicken

* Methoden und Wege finden, um das Interesse
von KMU an einer Beschéftigung von
Migranten zu wecken und zu stérken

* Betriebliche Einstellungspraxis
Zielgruppenaddquat gestalten, “Erprobungs-
nischen” im Unternehmen einrichten,
Mdglichkeiten fiir Praktika ausbauen

* Interkulturelle Kompetenzen als Bestandteil
der Ausbildungsordnungen und Testverfahren
anerkennen und einbinden

* Fordermdglichkeiten zur Betreuung von
Auszubildenden kennen und nutzen

* Bei Bedarf Mitarbeitern berufsbegleitende
Sprachférdermalinahmen im Betrieb anbieten

* Vorbildfunktion einnehmen und
,Patenschaften’ fir Migranten Glbernehmen,
um Offentlichkeitswirksam die gesellschaf-
tliche und wirtschaftliche Bedeutung einer
gezielten Nutzung der Ressourcen von
Migranten deutlich zu machen.

Schlusswort

Die Arbeitsmarktintegration von Migranten konnte
in den letzten Jahrzehnten vielfaltige Erfolge
verbuchen. Doch auch weiterhin sind Engagement
und neue Ideen gefordert, um diese Erfolge
abzusichern und auch neue Ziele zu erreichen. Die
Entwicklung und Umsetzung neuer, den Verdn-
derungen von Markt und Migration gerecht
werdenden Zielen erfordert Kreativitat, unbiiro-
kratisches Denken und Handeln. Wir alle sind
gefordert,uns an diesem Entwicklungsprozess aktiv
zu beteiligen - zumVorteil der wirtschaftlichen und
sozialen Entwicklung unseres Landes und zur
Sicherung des sozialen Friedens.
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