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Teil A

Gesellschaftliche Hintergriinde und
Rahmenbedingungen des Projektes

I. Ausgangssituation

Kulturelle Vielfalt in einer Gesellschaft ist nicht als Bedrohung, sondern im Gegenteil als
Chance fir Wachstum und Innovation zu begreifen - eine wertschatzende Haltung voraus-
gesetzt. Wenn es gelingt, die ,Andersartigkeit® eines ,,Fremden® zuzulassen und offen die
hier enthaltenden Potenziale und Ressourcen aufzudecken und einzusetzen, dann entste-
hen nicht nur subjektive Akzeptanz und Zufriedenheit, sondern resultieren daraus auch
sozialer und wirtschaftlicher Nutzen. Dies ist die Annahme, die dem hier dokumentierten
Projektvorhaben zugrunde liegt.

Kriege und ungleiche Ressourcenverteilung, politische Verfolgung und zunehmend die
Internationalisierung der Produktions-, Absatz- und auch Arbeitsmérkte haben in den
vergangenen Jahrzehnten weltweite Migrationsbewegungen bewirkt, womit eine zuneh-
mende Auflosung und Vermischung von staatlichen, nationalen, kulturellen und sozialen
Grenzen und Ordnungen einhergehen (vgl. Beck/Grande 2004). Die Aussicht und Hoffnung
auf bessere Lebensverhéltnisse setzen Millionen Menschen regional und grenziiberschrei-
tend in Bewegung. Die Situation in Deutschland ist nach dem Zweiten Weltkrieg durch
starke Zuwanderungsstrome zundchst durch die Vertriebenen aus den Ostgebieten des
alten Deutschen Reiches, dann durch die Arbeitsmigrantinnen und Arbeitsmigranten aus
Stdeuropa, Nordafrika und der Tiirkei (in die ,alte’ Bundesrepublik) bzw. aus Osteuropa,
dem suidlichen Afrika und Vietnam (in die DDR) und schlieBlich durch die (Spéat-)Aussiedler-
familien und Migrantinnen und Migranten aus den osteuropdischen Staaten nach Beendi-
gung des Ost-West-Konfliktes gekennzeichnet (vgl. Bade/Oltmer 2004). Typisch ist aber auch
die bis vor Kurzem vorherrschende politische und z. T. auch soziale Ignoranz, dass Deutsch-
land seit Langem faktisch eine Einwanderungsgesellschaft ist, mit einem hohen Grad an
ethnischer und kultureller Vielfalt. Die mit diesem Pluralismus verbundenen Chancen, aber
auch Herausforderungen betreffen keineswegs nur die vielen Zuwanderinnen und Zuwan-
derer, die in den letzten fiinf Jahrzehnten in Deutschland ihren neuen Lebensmittelpunkt
gefunden haben, sondern alle hier lebenden Menschen und bestehenden gesellschaftlichen
Teilsysteme.

Diese Sicht auf Deutschland als Einwanderungsgesellschaft gewinnt in jiingster Zeit an
Bedeutung. Im Kontext allgemeiner gesellschaftlicher Verdnderungen, die 6konomisch
und demografisch begrindet sind, ist am 1.1.2005 nach jahrelangen Debatten ein neues
Zuwanderungsgesetz (ZWG) in Kraft getreten, das fiir einen Paradigmenwechsel in der
politischen Haltung gegentiber den tiber 15 Mio. Zuwanderinnen und Zuwanderer sowie
deren Angehorigen in Deutschland (etwa 20 % der Bevolkerung) steht. Die erstmalige Aner-
kennung Deutschlands als Einwanderungsland findet seine ausdriickliche Entsprechung in
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einem bundesweiten Integrationsprogramm, mit dem sich die Regierung verpflichtet, die
Integration der Zugewanderten in die deutsche Gesellschaft als Querschnittsaufgabe der
Politik zu machen. Die im Nationalen Integrationsplan (NIP) formulierte Grundannahme ist,
dass Integration nicht nur eine Anforderung an die Gruppe der Migrantinnen und Mig-
ranten sowie der Zuwanderinnen und Zuwanderer ist, sondern zugleich auch einen Impuls
an die deutsche Gesellschaft beinhaltet, die eigene Perspektive zu erweitern und Verdande-
rungen zuzulassen (vgl. Die Bundesregierung 2007). Entsprechend vielféltig fallen die Ver-
einbarungen von MaBBnahmen und Selbstverpflichtungen der beteiligten staatlichen und
nichtstaatlichen Akteure aus, die gemeinschaftlich dem Ziel einer umfassenden Partizipati-
on der Zugewanderten in allen Lebensbereichen verpflichtet sind. Es besteht Konsens, dass
die Chancengerechtigkeit fiir Migrantinnen und Migranten sowie deren Angehdorige in
vielen gesellschaftlichen Bereichen faktisch nicht besteht, u. a. weil es in der Vergangenheit
an einer differenzierten Problemwahrnehmung, mehr aber noch an schliissigen Integrati-
onskonzepten mangelte. Entsprechend grof3 ist die gegenwértige Herausforderung, Hand-
lungskonzepte zu entwickeln und zu erproben, die auf die Verbesserung der Teilhabege-
rechtigkeit der Zugewanderten abzielen. Es wird betont, dass gut ausgebildete, hoch
motivierte, kreative junge Menschen dringend gebraucht werden, damit Deutschland im
21. Jahrhundert erfolgreich gestaltet werden kann. Angesichts der demografischen Situati-
on bei einem knapp 20-prozentigen Bevolkerungsanteil mit Migrationsbiografien, der in
den jingeren Alterskohorten noch deutlich hoher liegt und in den Grof3stddten sowieso,
riicken insbesondere die schulische und berufliche Integration der mitgewanderten oder
schon hier geborenen Tochter und S6hne aus Migrantenfamilien in den Fokus des Interesses.

1.1 Gesellschaftlicher Wandel in Ost- und Westdeutschland

Moderne Gesellschaften weisen ein differenziertes Berufsspektrum auf, das dem einzelnen
Individuum je nach eigenem Leistungsvermogen - so der Anspruch - offensteht. Dabei hat
der Beruf eine zentrale Rolle bei der sozialen Positionierung des Individuums in der Gesell-
schaft ibernommen. Zugleich unterliegt das Profil der einzelnen Berufe wie des gesamten
Berufsspektrums stdndigen Verdnderungen entsprechend dem fortschreitenden sozialen
Wandel einer Gesellschaft.

Im gegenwartigen Wandel von der Industrie- zur Informations- oder auch Wissensgesell-
schaft kommt dem Bildungswesen eine herausragende Bedeutung zu: Bildung istin der
Wissensgesellschaft der wichtigste ,,Rohstoff* fiir konjunkturelle Entwicklung und gesell-
schaftliche Wohlfahrt, d. h. an die Stelle von handwerklichen und technischen Kompe-
tenzen, die fiir die Entwicklung der Industriegesellschaft notwendig waren, erfordern
(post-)moderne Arbeitspldtze vor allem Wissenskompetenz, die steigende Anforderungen
an das (Aus-)Bildungssystem stellt. Castells analysiert in seiner internationalen Vergleichs-
studie tiber das Informationszeitalter die Transformation von Arbeit und Beschéftigung und
weist nach, dass in den G7-Staaten das Qualifikationsniveau der in den letzten zwanzig
Jahren neu geschaffenen Arbeitsplédtze im Durchschnitt tiber der Durchschnittsqualifika-
tion der Gesamtheit der Beschéftigten lag (vgl. Castells 2001: 284 f.). Castells hebt aber noch
ein weiteres grundlegendes Merkmal des neuen Arbeitsmarktes der letzten 25 Jahre hervor:
die ,massenhafte Einbeziehung von Frauen in die bezahlte Arbeit*; sie lag fiir 1998 zwischen
44%in Italien und 76 % in Schweden, in Deutschland betrug sie 61% (vgl. Castells 2001: 285).
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Die neuen Arbeitspldtze wurden vor allem in den Dienstleistungsbranchen geschaffen. Fir
Deutschland prognostiziert das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung bis 2015
einen weiteren Zuwachs um bis zu drei Millionen Arbeitsplédtze (vgl. IAB-Kurzbericht vom
16.5.2002). Beispielhaft sei der sektorale Strukturwandel fiir die Kélner Region beschrieben:
Anfang der 90er-Jahre arbeitete hier noch mehr als ein Drittel aller Erwerbstdtigen im pro-
duzierenden Bereich, nur zehn Jahre spéter sind es bereits weniger als 25% (vgl. Leenen
2004). Trager dieser Neustrukturierung sind unternehmensnahe EDV-Dienstleistungen,
Banken und Versicherungen sowie der Mediensektor.

Zentraler Motor fiir den Trend zur Dienstleistungsgesellschaft ist der forcierte Einsatz neuer
Informationstechnologien und damit einhergehende verdnderte Formen der betrieblichen
Arbeitsorganisation.

Eine weitere Verstarkung dieser Entwicklung erfolgt durch die Europaisierung bzw. Inter-
nationalisierung der Markte, deren grenziiberschreitendes Management ohne Informa-
tionstechnologien und qualifiziertes Personal gar nicht moglich ware. Die Internationalisie-
rung der Wirtschaftsbeziehungen betrifft aber nicht nur die Produktions- und Absatzmaérkte
der grof3en wie der kleinen und mittleren Unternehmen, sondern verdndert ebenso die
Arbeitsmarkte. Trans- und interkulturelle Kompetenzprofile werden immer starker nachge-
fragt. Wollen einheimische Unternehmen ihre Position auf den Weltmaérkten und ihre
Wettbewerbsfdhigkeit am Standort Deutschland halten bzw. ausbauen, missen sie auf
einen Qualitdatsvorsprung durch qualifizierte Fachkrafte setzen. Dabei gilt es, die Potenziale
einer Einwanderungsgesellschaft noch systematischer zu erschlieBen.

Die Einwanderungsgesellschaft Deutschland weist allerdings aufgrund ihrer jingsten
Geschichte (Wiedervereinigung) unterschiedliche Charakteristika in den éstlichen und
westlichen Bundesldandern auf. Zum einen ist die Population der Migrantinnen und Mi-
granten in den neuen Bundesldndern deutlich geringer als in den alten Bundesldandern und
zum anderen sind Personen aus den klassischen Anwerbestaaten der alten Bundesrepublik
kaum vertreten, sondern iiberwiegend Migrantinnen und Migranten aus anderen Staaten
und Herkunftsgruppen. Im Vergleich zu Westdeutschland ist die wissenschaftliche Ausein-
andersetzung mit der Geschichte der Arbeitskrafte auslandischer Herkunft in der DDR bzw.
ihrer sozio6konomischen Lage im heutigen ostdeutschen Bundesgebiet bislang rudimentér
geblieben (vgl. Gemende 1999). Der grundlegende Unterschied besteht nicht wie allgemein
angenommen darin, dass die DDR im Gegensatz zur BRD keine Arbeitskrédfte aus dem Aus-
land angeworben hétte, sondern darin, dass die Prasenz von ,,Ausldnderinnen und Auslan-
dern” im westdeutschen Alltag offensichtlicher war als im Alltag der DDR. Nach der Wieder-
vereinigung erhielt das Thema eine verschérfte politische Pragnanz aufgrund der Ent-
wicklung von rechtsextremen Tendenzen in den neuen Bundesléndern, die sich unter ande-
rem auch durch eine Prasenz im sachsischen Landesparlament abbildet (vgl. Madloch 2002).

Biszu den 70er-Jahren waren die meisten Ausldnderinnen und Ausldnder in der DDR entwe-
der sowjetische Soldaten, ausldndische Ehepartnerinnen und Ehepartner, Studierende oder
politisch Verfolgte aus sozialistischen Staaten. Ende der 1970er-Jahre kam es zur Anwerbung
ausldndischer ,,Werktétiger®, vor allem von jungen Fachkréften aus den osteuropéischen
Landern wie Arzte und Kiinstler aus Bulgarien oder Restauratoren aus Polen und Ungarn.
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1985/86 war die Zuwanderung mit den sogenannten Regierungsvertragsarbeitnehmerinnen
und Regierungsvertragsarbeitnehmern (RVA) etabliert, deren Anwerbung genau wie in
Westdeutschland durch 6konomische Interessen begriindet war, sich allerdings an ideolo-
gischen Grundsétzen orientierte. Insofern wurden hauptsichlich Frauen und Méanner aus
politisch befreundeten Staaten als ,,Vertragsarbeitnehmerinnen und Vertragsarbeitneh-
mer”in der Industrie beschéaftigt (vgl. Kriigger-Potratz 1991). Die Mehrheit von ihnen hatte
einen unsicheren Aufenthaltsstatus und war in die ostdeutsche Mehrheitsgesellschaft kaum
eingebunden. Ihr Kontakt zu den Einheimischen war beschréankt auf den Arbeitsalltag und
-im Gegensatz zu der Entwicklung in Westdeutschland - wurden ihre Interessen kaum von
gesellschaftlichen Gruppierungen wie Gewerkschaften, Kirchen, Migrantinnen- und Mig-
rantenorganisationen u. A. vertreten. Urspriinglich sollten die angeworbenen Arbeitskrifte
nicht nur beschéftigt, sondern auch (weiter-)qualifiziert werden, doch angesichts des Prima-
rinteresses an ihrer Arbeitskraft und wirtschaftlicher Fehlplanung kam es kaum dazu.

Mit der deutschen Wiedervereinigung begann Anfang der 1990er-Jahre fur die ehemaligen
DDR-Biirgerinnen und DDR-Biirger eine politische und wirtschaftliche Umbruchsituation,
die fiir viele zundchst mit Erwerbslosigkeit verbunden war. In dieser 6konomischen Zwangs-
lage wurden die Zugewanderten bald als Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt wahrgenom-
men. Dartiber hinaus wurde den ehemaligen Vertragsarbeiterinnen und Vertragsarbeitern
von staatlicher Seite nur zogernd eine Moglichkeit fiir einen rechtmagBigen Aufenthalt
zugestanden. So kehrten viele von ihnen gezwungenermaBen in ihre Heimat zurtick.

Zugleich verstérkte sich in den 90er-Jahren die Zuwanderung aus osteuropdischen Staaten
(Spataussiedlerinnen und Spéataussiedler, Asylbewerberinnen und Asylbewerber) sowohl
nach Ost- als auch nach Westdeutschland. Diese Zuwanderinnen und Zuwanderer werden
bis heute nach einem bundesweiten Quotensystem auf alle Bundesldnder verteilt. Zunachst
sind alle Zuwanderinnen und Zuwanderer residenzpflichtig, sobald es der Aufenthaltsstatus
zuldsst, ziehen die meisten — besonders aus den ldndlichen Regionen im ostdeutschen Bun-
desgebiet - in die alten Bundeslédnder, wo sie sich Arbeit und ein multikulturelles Umfeld
erhoffen (vgl. Ausldnderbeauftragter der Landesregierung Sachsen-Anhalt 2002).

Insgesamt liegt der Anteil an Zuwanderinnen und Zuwanderern, die einen unsicheren
rechtlichen Status haben, im ostdeutschen Bundesgebiet zwei-bis dreimal héher als in der
BRD, sodass die allgemeinen Integrationsbedingungen in Ostdeutschland besonders
erschwert sind. Weitaus prekérer als im bundesweiten Durchschnittistin den ostdeutschen
Regionen gegenwadrtig auch die Beschaftigungssituation der Zuwandererinnen und
Zuwanderer: Wahrend die allgemeine Arbeitslosenquote in Westdeutschland bei 7 %liegt,
sind ausldndische Arbeitskrafte hier mit17,9 % mehr als doppelt so hdufig von Arbeitslosig-
keit betroffen. Die gleiche Relation, aber auf jeweils doppelt so hohem Niveau, zeigt sich in
Ostdeutschland: Hier betrdgt die allgemeine Arbeitslosenquote 14,8 % und die der zugewan-
derten Ausldnderinnen und Auslédnder 36,1 % (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2008).

Eine Verscharfung der Thematik ergibt sich durch den demografischen Wandel. Betrachtet
man nur die beiden Aspekte der demografischen Entwicklung, dass gegenwartig groBBere
Kohorten erfahrener Fachkréfte in den Ruhestand wechseln, die durch die geburtenschwaé-
cheren Jahrgidnge nicht anndhernd zu kompensieren sind, wird klar, dass daraus grundle-
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gende Verdnderungen fiir den Ausbildungsmarkt resultieren miissen. Berticksichtigt man
zusatzlich den extremen Geburtenriickgang nach der Wiedervereinigung in den neuen
Bundesldndern und die gegenwértig enormen Abwanderungsquoten junger Frauen aus
den 6stlichen Bundesldndern (vgl. Berlin-Institut fiir Weltbevolkerung und globale Entwick-
lung 2005; Bothfeld et al. 2005), bedarf es keiner besonderen Prophetie, um vorherzusehen,
dass sich das gegenwadrtige Problem des Ausbildungsstellenmangels schon bald zu einem
Problem des verschéarften Wettbewerbs der ausbildungswilligen Unternehmen um geeig-
nete Stellenbewerberinnen und Stellenbewerber wandeln wird — und mit einer besonderen
Verschérfung in Ostdeutschland schon unmittelbar bevorsteht. Mit Blick auf verdnderte
Nachfrage-Angebots-Relationen werden strukturschwache Regionen starker betroffen sein
als die fiir Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteiger attraktiveren grof3stadtischen Stand-
orte.

1.2 (Aus-)Bildungschancen und Ubergangsmanagement

Im Kontext dieser skizzierten gesellschaftlichen Entwicklung wird deutlich, dass die
Leistungsfahigkeit des (Aus-)Bildungswesens zum entscheidenden Konjunkturfaktor wird.
Bemerkenswerterweise haben international vergleichende Bildungsstudien aus jiingster
Zeit, besonders eindrucksvoll die PISA-Studie (Deutsches PISA-Konsortium 2001 und 2004),
dokumentiert, dass das deutsche Bildungswesen dieser zentralen Bedeutung gegenwartig
nicht gerecht wird. Entgegen dem Anspruch auf Chancengleichheit produziert es aktiv
soziale Ausgrenzung und selektiert in hohem MaBe nach sozialem Status der Eltern. Die
Befunde der PISA-Studie weisen die soziale Ungleichheit in besonderem MaBe bei Kindern
und Jugendlichen mit Migrationshintergrund nach, obwohl deren Bildungs- und Ausbil-
dungsmotivation nicht generell schlechter ist (vgl. Deutsches PISA Konsortium 2001: 372 {f.)
Tatsachlich fiithrt die struk-turelle Benachteiligung dazu, dass ein GroBteil der jungen Mig-
rantinnen und Migranten ohne berufliche Qualifikation verbleibt und in der Folge mit
entsprechend schlechteren Chancen auf dem Arbeitsmarkt, hoherer Arbeitslosigkeit und
einer Abhangigkeit von staatlichen Transferleistungen zu rechnen hat.

Diskurse tiber die berufliche Integration von Jugendlichen mit Migrationshintergrund
fokussieren hdufig auf Sprachprobleme, fehlende Schulabschliisse, bildungsferne Eltern-
héuser und schlechte berufliche Ausbildungschancen. Dieser verkirzte Blick auf komplexe
soziale Realitdt wird auch durch amtliche Statistiken geférdert, die bis heute in der Regel
auf dem ,Ausldnderkonzept® (Staatsangehorigkeit) und nicht auf dem soziologisch ergie-
bigeren ,Migrationskonzept® (ethnische Herkunft) basieren. Sie eignen sich entsprechend
nurmehr als eine Trendanzeige, denn gute Bildungsergebnisse der eingebiirgerten Migran-
tenkinder etwa werden unter ,,deutsch erfasst. Insgesamt haben sich die Bildungschancen
der ,ausldndischen®Jugendlichen seit den 80er-Jahren kontinuierlich verbessert, ein Erfolg,
der sich mit dem starken Anstieg der Abiturientenquote der deutschen Jugendlichen aber
wieder schmalert (vgl. GeiB3ler 2005: 90; Statistisches Bundesamt 2006). Hervorzuheben ist
jedoch, dass der konstatierte Bildungsvorsprung der Mddchen auch die ,auslédndischen®
Maédchen an deutschen Schulen umfasst - ein deutlicher Hinweis auf ihre Bildungsmotivati-
on.
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Die PISA- Studien (2001, 2003, 2006) und der erste deutsche Bildungsbericht (Konsortium
Bildungsberichterstattung 2006) erfassen den Migrationshintergrund der Jugendlichen
uber das Geburtsland der Eltern und liefern einige bemerkenswerte empirische Befunde:
(1) Zwischen Kindern aus binationalen und deutschen Familien gibt es keine nennenswerten
Chancenunterschiede; die Differenzen bestehen zu den Kindern aus Familien, in denen
beide Eltern zugewandert sind (vgl. Baumert/Schiimer 2001: 373). (2) Die Differenzen der
Beteiligungschancen zwischen Jugendlichen aus Familien mit und ohne Migrationsbiogra-
fie sind weitaus geringer als die Disparitdten zwischen Jugendlichen unterschiedlicher
Sozial- und Bildungsschichten (ebd.: 374). (3) Migrantinnen und Migranten aus den ehema-
ligen Anwerbestaaten, insbesondere aus der Tiirkei, verfiigen iiber das niedrigste Bildungs-
niveau und Personen aus ,sonstigen Herkunftsstaaten‘ iiber mehr qualifizierte Abschliisse
als die Deutschen (vgl. Konsortium. Bildungsberichterstattung 2006, 147). Bemerkenswert
sind auch die Forschungsergebnisse von Karin Weiss: Die Bildungskarrieren der Kinder aus
Zuwandererfamilien in den neuen Bundesldndern bewegen sich auf einem insgesamt
hoéheren Niveau, vermutlich aufgrund einer insgesamt anderen Einstellung zu Bildung in
den Herkunftskulturen der Familien, insbesondere bei Zuwanderern aus Vietnam und den
GUS-Staaten (vgl. Weiss 2006:188). Dartiber hinaus diirften hier regionalspezifische Fak-
toren eine Rolle spielen: einerseits eine bessere individuelle Forderung aufgrund eines
insgesamt geringen Anteils an Migrantenkindern im schulischen System (ebd.: 189), ande-
rerseits die deutlich geringere soziale Auslese des Schulsystems in den neuen Bundeslan-
dern, wie der PISA-Ldnderstudie zu entnehmen ist. Vor allem das Leistungsniveau der sdch-
sischen Schiilerinnen und Schiiler belegt eindrucksvoll, dass sich gute Leistungen auch mit
niedriger sozialer Selektion verbinden lassen (vgl. Deutsches PISA-Konsortium 2002: 65 ff.).

Waéhrend einerseits in den neuen Bundeslédndern, exemplarisch in Sachsen, weniger auslan-
dische Schiilerinnen und Schiiler die Schule ohne Abschluss verlassen und den Hauptschul-
abschluss erwerben sowie mehr ausldndische Absolventinnen und Absolventen die Schule
mit Realschulabschluss und Hochschul- und Fachhochschulreife beenden als im gesamten
Bundesgebiet, zeigt sich andererseits dennoch, dass die auslandischen Schiilerinnen und
Schiiler in Sachsen im Vergleich zu den sdachsischen deutschen Schiilerinnen und Schiilern
in den Bildungsabschliissen benachteiligt sind (Statistisches Bundesamt 2006, Statistisches
Landesamt Sachsen 2006).

Als problematisch sind vor allem die Ubergénge von der Schule in eine Berufsausbildung und
von der Ausbildung in die Erwerbstétigkeit erkannt. Hier sind enorme Anstrengungen sei-
tens der Migrantenjugendlichen erforderlich, um Erfolg zu haben. Ihr Weg weist stérkere
Hiirden auf, als der ihrer Altersgenossen ohne Migrationshintergrund. Vor allem miissen sie,
um einen Ausbildungsplatz zu bekommen, deutlich bessere schulische Vorleistungen erbrin-
gen, als die Gleichaltrigen ohne Migrationshintergrund (vgl. Konsortium Bildungsbericht-
erstattung 2006: 202). Die Chancen der deutschen Jugendlichen auf eine qualifizierte Ausbil-
dung sind bei gleichem Fachleistungsniveau doppelt und bei Nichtberticksichtigung der
Fachleistung sogar fiinfmal so hoch (vgl. Konsortium Bildungsberichterstattung 2006: 156).

Eine weitere Barriere markieren geschlechtsspezifische Rollenmuster: Obwohl junge Frau-
en mit Migrationshintergrund hiufiger Realschulen und Gymnasien besuchen als gleichalt-
rige junge Manner mit Zuwanderungsgeschichte, haben sie deutlich geringere Zugangs-
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chancen zu einer beruflichen Qualifizierung (vgl. Granato/Soja 2005: 16). Besonders im
dualen Ausbildungssystem ist ihre Berufswahl thematisch sehr eingeschréankt und wéhlen
sie zudem uUberwiegend sogenannte Sackgassenberufe (z. B. Arzthelferin, Friseurin), die
ihnen kaum Entwicklungschancen bieten. Im 6ffentlichen Dienst sowie in Zukunftsberufen
sind sie absolut unterreprésentiert. Alarmierend ist der Anteil der 25-35-jdhrigen Frauen
mit Migrationshintergrund, die tiber keinen beruflichen Abschluss verfiigen (40 %), auch im
Vergleich zu gleichaltrigen Frauen ohne Zuwanderungsgeschichte (13%) (vgl. Konsortium
Bildungsberichterstattung 2006:147).

Betrachtet man dieses Ergebnis vor dem Hintergrund der amtlichen Schulstatistiken, die
eine deutliche Bildungsmotivation der Mddchen anzeigen, so stellt sich die Frage, welche
Faktoren oder Umstédnde die jungen Frauen mit Migrationsbiografie nach Schulabschluss
auf dem Wegq in ihre berufliche Zukunft ausbremsen.

Einige Aspekte dazu hat die diesem Projektvorhaben vorangegangene Machbarkeitsstudie
LInterkulturelle Kompetenz als Ressource fur die Berufswahlorientierung von Madchen und
jungen Frauen mit Migrationshintergrund“ (Schmidt-Koddenberg/Schlich 2006) zusam-
mengetragen. Kennzeichnend fiir die Situation der jungen Frauen ist demnach eine syste-
matische Unterbewertung ihrer Potenziale, und zwar sowohl in der Selbstwahrnehmung als
auch in der Fremdwahrnehmung. Aufgrund ausgeprégter sozialer Exklusionserfahrungen
und Stigmatisierungen als ,defizitire Wesen“ vertreten junge Migrantinnen zu selten offen-
siv und selbstbewusst ihre Interessen und Kompetenzen, obwohl sie klare Lebensziele haben
und auch bildungsorientiert sind. Interviews mit Studentinnen aus Zuwandererfamilien
offenbarten Wissens- und Informationsliicken tiber die Moglichkeiten des deutschen

(Aus-) Bildungssystems und unzureichende Unterstiitzung durch Schule und Elternhaus.
Auf der anderen Seite ergaben die Expertengesprache mit Verantwortlichen in Unterneh-
men, Schulen und Berufsberatung, dass die extrafunktionalen Kompetenzen dieser Ziel-
gruppe (z. B. Mehrsprachigkeit, Empathie, transkulturelle Fahigkeiten etc.) als Potenzial und
Ressource kaum wahrgenommen und wertgeschétzt werden, stattdessen Unsicherheiten
und Vorbehalte dominieren. Zusammenfassend gestaltet sich der Berufsfindungsprozess
der jungen Frauen mit Migrationshintergrund einerseits in Auseinandersetzung mitihrer
kulturellen Préagung und geschlechtlichen Rollenmustern, und ist andererseits aber auch
durch Licken und Begrenzungen im institutionalisierten System der beruflichen Orientie-
rung und Beratung in besonderer Weise eingeschrankt. Die Folgen sind auf persénlicher
Ebene vielfach gebrochene (Aus-)Bildungskarrieren oder Riickziige ins Private, begleitet von
Verletzungen und Frustrationen, und auf gesellschaftlicher Ebene eine Vergeudung vor-
handener Ressourcen im grof3en Stil.

1.3 Integrationspolitischer Projektansatz

Indem hier beschriebenen groeren gesellschaftlichen Kontext erscheint eine starker ressourcen-
orientierte Integrationspolitik als alternativlos und unverzichtbar. Dabei erweist sich die Férderung
der schulischen und beruflichen Partizipation der nachwachsenden Zuwanderergeneration als die
zentrale gesellschaftliche Herausforderung, wobei die Gestaltung des Ubergangs von Schule in
Beruf nochmals einer besonderen Aufmerksamkeit bedarf. Dies istauch Teil des Nationalen Inte-
grationsplans (vgl. Die Bundesregierung 2007: 62 ff.). Im Mittelpunkt des vorliegenden Projektes
stehtdie berufliche Integration von jungen Frauen aus Zuwandererfamilien. Damit wird einer
weiteren Empfehlung des Nationalen Integrationsplans entsprochen, im Rahmen der Integrati-
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onsprozesse auch die Gleichberechtigung zu verwirklichen (vgl. Die Bundesregierung 2007: 87 ff.).
Basierend auf Ergebnissen der vorangegangenen Machbarkeitsstudie setzt dieses Projekt-
vorhaben nicht bei der Zielgruppe selbst (junge Frauen mit Migrationsbiografie) an, son-
dern bewusst bei den Akteurinnen und Akteuren, die in der Ubergangsphase von Schule in
Studium oder Beruf Verantwortung haben (Lehr- und Beratungspersonal, Verantwortliche
in Betrieben, Verbdnden und Behorden). Dabei ist die Projektkonzeption vorrangig auf die
Verbesserung des Ubergangsmanagements gerichtet, um auf diese Weise eine strukturell
verankerte, nachhaltige berufliche Integration junger Migrantinnen bzw. junger Frauen
mit Migra-tionshintergrund gewéahrleisten zu kénnen.

Als wichtige Facette struktureller Verbesserungen ist auch die Einleitung und Umsetzung
interkultureller Offnungsprozesse zu verstehen. Damit ist gemeint, dass sich die kulturelle
Vielfalt einer Gesellschaft selbstverstdndlich auch in ihren organisationalen Teilsystemen
addquat-in allen Dimensionen - abbildet. Ihren Ausgangspunkt nahm die Debatte tiber
interkulturelle Offnungsprozesse in Deutschland, als Mitte der 90er-Jahre die Offnung der
Sozialen Dienste der Aufnahmegesellschaft fiir Migrantinnen und Migranten und die weitere
Umgestaltung der Migrationsfachdienste und ihre Vernetzung gefordert wurde. Inzwischen
werden interkulturelle Offnungsprozesse in einem weiteren Kontext diskutiert, in den auch
Behoérden, Verbdnde und Unternehmen einbezogen sind. In jiingster Zeit gibt es eine 6ffent-
lichkeitswirksame Unterstiitzung durch die Aktion ,,Charta der Vielfalt*: Mitglieder, die hier
beitreten, erkléren 6ffentlich die Umsetzung kultureller Vielfalt und sozialer Diversitét in
ihrer Organisation sicherzustellen und verpflichten sich, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das
frei von Vorurteilen und Ausgrenzung ist. Die ,,Charta der Vielfalt“ ist ein grundlegendes
Bekenntnis zu Fairness und Wertschdtzung von Menschen in Unternehmen. Durch Etablie-
rung einer offenen Unternehmenskultur, die auf Einbeziehung und gegenseitigem Respekt
basiert, sollen gleichermafen die unterschiedlichen Talente in der Belegschaft und im
Arbeitsfeld aufgegriffen ebenso wie die vielféltigen Bediirfnisse der Kundschaft erfiillt
werden (vgl. http:/f[www.charta-der-vielfalt.de/). So hat die Forderung nach interkulturellen
Offnungsprozessen ihren Ursprung zwar in der Sozialen Arbeit, doch hat sie sich inzwischen
zu einem die Gesellschaft verdndernden Konzept weiterentwickelt, das auch Einzug in den
~Nationalen Integrationsplan“ genommen hat. Mit interkultureller Offnung werden inzwi-
schen programmatische Ziele in allen gesellschaftlichen Teilbereichen und auf allen Ebe-
nen verfolgt (vgl. Schroer 2007: 83). Wichtig ist dabei das Verstandnis von ,Kultur® als einem
Orientierungssystem, das unsere Wahrnehmung, Bewertung und unser Handeln steuert,
ebenso wie das Repertoire an Kommunikations- und Reprasentationsmitteln, mit denen wir
uns verstandigen und darstellen (vgl. Auernheimer 1999: 28). Diese Definition weist ,Kultur*
als einen stdandigen Aushandlungsprozess von unterschiedlichen Orientierungen in einer
Gesellschaft aus (vgl. Schroer 2007: 81). Damit gesellschaftliche Pluralitét friedlich existieren
kann, istim mitmenschlichen Umgang eine Haltung der Anerkennung erforderlich. Diese
innere Haltung, die bereit ist zu akzeptieren, was ist — auch jenseits dessen, was man steuern
und kontrollieren kann -, schafft eine neue Realitét, die auf ,Wertschdtzung" basiert. Konse-
quenzen aus dieser Haltung sind Vertrauen, Toleranz und Motivation, Verhandlungs- und
Verstdandigungsbereitschaft, die Mettler — von Meibom (vgl. Mettler - von Meibom 2006) als
Voraussetzung fiir eine nachhaltige (nicht nur betriebswirtschaftlich definierbare) Wert-
schopfung ansieht. In diesem Sinne beschreiben interkulturelle Offnungsprozesse auch
nicht nur die organisationale Integration von Menschen unterschiedlicher kultureller
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Herkunft, sondern in einem weiteren Sinne die Anerkennung und Integration unterschied-
licher Lebensformen, aber auch unterschiedlicher Betriebs- oder Verwaltungskulturen

(vgl. Schroer 2007: 81). Um Differenz und Diversitédt in Institutionen umzusetzen, sind Leit-
bilder oder Diversity- Konzepte hilfreich. Sie kommen in amerikanischen Unternehmen seit
den 80er-Jahren erfolgreich zur Anwendung und tragen zu einer effektiven Integration von
Frauen und ethnischen Minderheiten in der Arbeitswelt bei. Im Zuge der Internationalisie-
rung haben diese Konzepte tiber England auch eine - bisher noch zégerliche - Verbreitung
in Deutschland erlangt (vgl. Aretz/Hansen 2002; Finke 2006; Plett 2002). Das Projektvorha-
ben will auch an diese Entwicklung ankntipfen.

Zusammenfassend sind folgende Aspekte der gesellschaftlichen Ausgangslage fiir die Kon-

zipierung des hier dokumentierten Projektvorhabens von Relevanz:

I Die Entwicklung zu einer Wissens- und Informationsgesellschaft weist dem (Aus-)Bildungs-
system eine Schlusselrolle fiir individuelle Lebenschancen wie auch fiir 6konomische Wett-
bewerbschancen zu.

I Der Ubergangsprozess von Schule in Beruf bedarf einer stirkeren professionellen Unter-
stiitzung von bildungsorientierten und sozial benachteiligten Jugendlichen, um person-
liche Talente und Ressourcen besser als bisher entwickeln zu kénnen.

I Wenn sich bisherige nationale und soziale Ordnungen zunehmend auflésen und die
Internationalisierung der Absatz- und Arbeitsmaérkte fortschreitet, stellen gerade die
nachwachsenden, transkulturell gepragten Generationen der Zuwandererfamilien auf-
grund ihrer Mehrsprachigkeit und ihrer praktischen Erfahrungen mit mehreren Kulturen
eine wichtige Ressource fiir zukiinftige gesellschaftliche Entwicklungen dar.

I Unter Gleichstellungsaspekten sind junge Frauen aus Zuwandererfamilien besonders zu
fordern, da sie bislang mehrfachen sozialen und strukturellen Benachteiligungen ausge-
setzt sind, mitihrer ausgepragten Bildungsmotivation aber zu den Leistungstragerinnen
zukiinftiger gesellschaftlicher Entwicklungen gehoren.

Wie schon erwéahnt, steht die berufliche Integration der jungen Frauen mit Migrationsbio-
grafie zwar im Zielmittelpunkt des Vorhabens, dennoch wird hier kein weiteres ,,Hand-
lungskonzept fiir Migrantinnen® entfaltet. Vielmehr zielt der Ansatz auf ein Handlungskon-
zept fiir Verantwortliche im Ubergangsprozess der Jugendlichen von Schule in Beruf. Wenn
es gelingt, diese menschlich und institutionell unterschiedlich gepragten Personlichkeits-
profile in Orientierung am Thema in einem offenen Prozess miteinander in einen konstruk-
tiven Kommunikations- und Handlungsansatz einzubinden, sollte sich das Ergebnis in einer
strukturellen Verbesserung des Berufsfindungsprozesses fur die Zielgruppe niederschlagen.

Angesichts der Heterogenitédt der Zuwanderungssituation in Ost- und Westdeutschland und
der vermuteten Unterschiede in der Wahrnehmung und dem Umgang mit dem Thema soll
eine Erprobung des Modellprojektes in Dresden/Sachsische Schweiz und in Kéln stattfinden.
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I1. Projektentwicklung und -umsetzung

2.1 Zielsetzung

Das hier dargestellte Modellprojekt sollte unterschiedlichen gesellschaftlichen Akteuren
einen exemplarischen Prozess ermoglichen, mit dem Ziel, die Instrumente und Verfahren
fiir die berufliche Integration junger Frauen aus Zuwandererfamilien zu verbessern. Als
Modellregionen wurden Koéln und Dresden ausgewdhlt, um zu verdeutlichen, dass es hier
um eine gesellschaftliche Herausforderung geht, die in Ost- wie Westdeutschland gleicher-
malenrelevantist (vgl. Kapitel 2.2).

Die Zielsetzung ist mehrdimensional und verfolgt individuelle, organisational-strukturelle
und gesellschaftliche Ziele, die in den regionalen Lern- und Arbeitsgruppen (vgl. Kapitel 2.4)
umgesetzt werden sollten.

2.1.1Die individuelle Zielebene (Teilnehmerinnen und Teilnehmer/
Multiplikatorinnen und Multiplikatoren)

Ganz allgemein sollten die Beteiligten der Lern- und Arbeitsgruppen durch ein Diversity-Trai-
ning fur interkulturelle und Gender-Aspekte in Kommunikationsprozessen sensibilisiert wer-
den. Die Lernziele orientierten sich auf drei Ebenen:

(1) Der eigene Blick soll erweitert und Wahrnehmungsmuster ausdifferenziert werden (affektive
Ebene).

(2) Neues Wissen tiber unterschiedliche soziale und kulturelle Lebensmuster soll dazugewon-
nen werden (kognitive Ebene).

(3) Das eigene Handeln soll im Hinblick auf eine diversitits- und ressourcenorientierte Beratung
und Begleitung von jungen Frauen aus Zuwandererfamilien neu akzentuiert und dabei die
eigene Rolle positiv wertgeschéatzt werden (konative Ebene).

Die Auseinandersetzung mit dem Diversity-Ansatz stellt eine giinstige Voraussetzung dafiir dar,

dass die Beteiligten als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren fiir die Einleitung interkulturel-

ler Offnungsprozesse in den eigenen Organisationen und Institutionen wirken.

2.1.2 Die organisational-strukturelle Zielebene (Institutionen der Beteiligten)

Institutionelles Handeln, das am Diversity-Ansatz orientiert ist, ist idealerweise auf zwei Ziele-

benen lokalisiert:

(1) Die Anwendung der neuen Schliisselkompetenzen fiir alle im Bereich der Personalentwick-
lung Tatigen bewirkt Organisationsentwicklungsprozesse, insbesondere die Einleitung
eines interkulturellen Offnungsprozesses.
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(2) Die Anwendung der neuen Schliisselkompetenzen bewirkt 6konomische Vorteile. Eine
verdanderte Personaleinstellung z. B. bedeutet Profilierung durch Innovationspotenzial
und einen positiven Imagezuwachs, womit fiir ein Unternehmen Wettbewerbsvorteile
einhergehen. In nicht gewinnorientierten Organisationen fithrt die Diversity-Orientie-
rung zu einer Effizienzsteigerung im beruflichen Handeln (z. B. in Beratungsprozessen).

Dartiber hinaus sollte der Entwicklungsprozess zum Ausbau und zur Verstetigung kommu-

naler Vernetzungsstrukturen im Bereich ,Ubergang Schule - Ausbildung* beitragen.

2.1.3 Die gesellschaftliche Zielebene

Das Entwicklungsprojekt verstand sich als ein innovativer Beitrag zur Gestaltung des bun-

desdeutschen Integrationsprogramins, wie es mit Inkrafttreten des neuen Zuwanderungs-

gesetzes gefordert ist. Im Einzelnen lassen sich folgende Ziele benennen:

(1) Die beteiligten Institutionen und Unternehmen sollen in der Einleitung von interkultu-
rellen Offnungsprozessen aktive Unterstiitzung erfahren.

(2) Durch die Vernetzung der verschiedenen Akteure sollen sich die Rahmenbedingungen fiir
eine qualifizierte Ausbildung der jungen Frauen aus Zuwandererfamilien verbessern.

(3) Verbesserte Beratungskonzepte sollen zur Minimierung der Abbrecherquoten in den
typischen Ubergangspassagen (1. und 2. Schwelle) fithren.

(4) Die Projektergebnisse sollen andere Kommunen und Landkreise zu &hnlichen Vorge-
hensweisen animieren.

2.2 Auswahl der Modellstandorte

Die exemplarische Erprobung des vorgestellten Modells ist in Dresden/Sachsische Schweiz
und Koln erfolgt. Entscheidende Kriterien fiir die Auswahl dieser beiden Stddte bzw. Regi-
onen waren Unterschiede und Gemeinsamkeiten, die jedoch dem gesamtdeutschen An-
spruch eines Integrationsprojektes gerecht werden sollten.

Die Bedingungen und Entwicklungen der Zuwanderungs- und Integrationsrealitdten
unterscheiden sich in beiden Stddten deutlich. Die Themen ,Migration‘ und ,Integration’
und damit das Bewusstsein fiir Deutschland als Einwanderungsgesellschaft sind im Westen
und Osten Deutschlands objektiv sehr unterschiedlich prasent. Dennoch ist als Gemeinsam-
keit festzuhalten, dass die Themen hier wie dort existieren, wenn auch quantitativ wie
qualitativ in sehr verschiedenen Ausprdgungen, womit entsprechend unterschiedliche
Integrationsanforderungen einhergehen.

Bei aller Unterschiedlichkeit der Regionen Ké6ln und Dresden beziiglich ihrer Zuwande-
rungssituation sind die besondere Lage im Grenzgebiet zu Tschechien und Polen (Dresden)
bzw. die Lage im Kernraum der EU (K6ln) und die innovativen Potenziale in Wirtschaft,
(Aus-) Bildung, Wissenschaft und Kultur als 6konomische und gesellschaftliche Entwick-
lungsbasis vergleichbar.

Zusammenfassend lassen sich zwei interessante strukturelle Gemeinsamkeiten konsta-
tieren. Beide Regionen verfiigen gegenwartig nach neuesten Erkenntnissen tiber ein
ausreichendes Potenzial, den demografischen Wandel mittelfristig positiv zu gestalten.
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Die INSM-Studie berticksichtigt zahlreiche 6konomische und strukturelle Indikatoren wie
Arbeitseinkommen, Bruttoinlandsprodukt und Investitionsquote. Die Gesamtbewertung
furjede Stadt setzt sich aus den aktuellen Daten (Niveau-Ranking) sowie den Verdnde-
rungen im Zeitraum 2001-2006 (Dynamik-Ranking) zusammen. Im Gesamtranking von

50 Stadten erhélt die Stadt Dresden die Platzierung 8 und Kéln den Platz 15. Mit der Bewer-
tung auf Platz 8 ist Dresden um zwei Rdnge gestiegen. Dresden ist ein ,Dynamiksieger‘ und
punktet mit hohen Investitionen, starker Produktivitdt und niedrigen Schulden. Die Stadt
Koéln ist mit der Dynamikbewertung auf Platz 15 um sechs Rdnge gefallen und verzeichnet
hohe Einkommen, aber kein Wirtschaftswachstum (vgl. Initiative Neue Soziale Marktwirt-
schaft in Kooperation mit Wirtschaftswoche, Stadteranking 2007).

In beiden Regionen ist ,Bildung*® offensichtlich ein wichtiges Thema (vgl. Schmidt-Kodden-
berg/Schlich 2006: 8-13;17 ff.). In diesem Kontext hat das Thema ,Berufswahlorientierung
von Madchen und jungen Frauen mit Migrationshintergrund® im Westen wie im Osten der
Bundesrepublik eine je eigene Bedeutung. So kann ein Vergleich der beiden Regionen Ké1ln
und Dresden beispielhaft zwei Facetten des gro3en Spektrums der aktuellen Debatte tiber
die Entwicklung der deutschen Zuwanderungsgesellschaft aufzeigen. In Bezug auf Verlauf
und Ergebnisse kommt dem Ost-West-Vergleich der exemplarischen Prozesse in Kéln und
Dresden eine besondere Bedeutung zu.

2.3 Gewinnung und Auswahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer

Das Projekt richtete sich an Personen und Institutionen, die in der Ubergangspassage Schu-
le/Beruf/Studium in der Vermittlung, ErschlieBung und Bereitstellung von Ausbildungs-
und Arbeitsplatzen iiber mehrjahrige Erfahrungen im Umgang mit Migrantinnen und
Zuwanderinnen verfiigten. Das Projekt wollte Schliisselpersonen als Multiplikatorinnen
und Multiplikatoren gewinnen, die ihrerseits zur Sensibilisierung anderer, zur Verbreitung
des Ansatzes und zur interkulturellen Offnung in Betrieben und Unternehmen beitragen
sollten.

In einem aufwandigen Verfahren wurden durch die Projektnehmerin jeweils etwa 28 Ver-
treterinnen und Vertreter aus allen drei Schnittstellenbereichen in Dresden und Kéln
recherchiert, ausgewdhlt und angeworben, um in einer sich selbst steuernden Lern- und
Arbeitsgruppe miteinander in Kommunikation und Interaktion zu treten.

Die Lern- und Arbeitsgruppen in K6ln und Dresden bildeten den eigentlichen ,Kern‘ des
Projektes und setzten sich nach einem sogenannten ,,3-Sdulen-Modell“ zusammen. Dabei
stehen die drei ,,Sdulen® fiir drei unterschiedliche Handlungsbereiche: (1) Schule und Bera-
tungsinstitutionen, (2) Wirtschaft, Verbande und kommunale Verwaltung und (3) Mi-
granten- und Frauenselbstorganisationen. Alle drei Sdulen reprasentierten wichtige
Schnittstellen, die fiir das Ubergangsmanagement relevant sind. Zielperson bei der Gewin-
nung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer fiir die regionalen Lern- und Arbeitsgruppen
waren in allen drei Bereichen Entscheidungspersonen, ndmlich Personalverantwortliche
aus Wirtschaft, Bildungsinstitutionen sowie Migranten- und Frauenselbstorganisationen,
die in nachfolgender Ubersicht fiir die Modellstandorte Dresden/Sichsische Schweiz und
Ko6ln aufgefiihrt werden.
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Ein wesentlicher Aspekt ist, dass in dieser Runde ,,nicht immer dieselben* zusammentref-
fen sollten. Die Zusammensetzung der LAGen sollte nicht allein die Engagierten aus den
Bereichen Benachteiligtenférderung widerspiegeln, sondern bei der Auswahl der Beteilig-
ten waren Diversitdt und Ressourcenorientierung Programm. Ein weiterer wichtiger Aspekt
ist, dass die betroffene Zielgruppe - junge Frauen mit Migrationsbiografie - nicht direkt in
die Lern- und Arbeitsgruppen des Projektes involviert waren, hochstens indirekt als offizi-
elle Vertreterin einer Institution. Die Philosophie des Projektansatzes richtet sich bewusst
auf die Institutionen der Aufnahmegesellschaft. Es geht darum, die eigene Perspektive zu
reflektieren und zu weiten und neue Impulse und Handlungsansétze fiir Entwicklung und
Wachstum zuzulassen, die fiir die Gestaltung einer pluralen Einwanderungsgesellschaft
notwendig sind.

2.4 Ausgestaltung der Lern- und Arbeitsgruppen Koln
und Dresden

In beiden Stédten hat im Dezember 2006 die Konstituierung der LAGen stattgefunden. Die
Projektgruppen trafen sich im folgenden Jahr an je sechs vollen Tagen. Das erste Treffen fand
im Januar 2007 statt und das letzte Treffen im November 2007.

Den Tagungsort stellte jeweils eine andere beteiligte Organisation aus der Lern- und Arbeits-
gruppe, sodass die Beteiligten die unterschiedlichen Organisationskulturen unmittelbar
erfahren und wertschétzen konnten.

Die Tagesstruktur wich stark von ,herkémmlichen Sitzungsstrukturen‘ ab und zeichnete
sich durch die Selbststeuerung des offenen und dialogischen Prozesses aus (vgl. Buber 1997;
Bohm 1989; Bar-On 2001) und lief3 Seitenthemen und Exkurse zu. Die Offenheit eines Lern-
prozesses wurde hier im Sinn eines organisierten prozessorientierten Lernprozesses verstan-
den, der beratend begleitet und gestiitzt einem konstruktiven Ergebnis zugefiithrt wurde.
Eine prozessorientierte Vorgehensweise bringt Kreativitat zur Entfaltung und férdert die
Sozialkompetenz. Der ,,Offene Dialog“ nach David Bohm (Bohm 2005) 1adt Einzelne und
Gruppen ein, ihre Denk- und Lernprozesse gemeinsam zu beobachten. Durch die Erkun-
dung mentaler Modelle, die gewthnlich einer tieferen Versténdigung im Weg stehen,
eroffnet diese Dialogform neuen Raum und gilt spatestens seit Peter Senges (1990) als wich-
tige Basis fiir das Teamlernen in Gruppen und Organisationen.

Die Moderatorinnen und Moderatoren brachten nur bei Bedarf steuernde Impulse ein. Es
erfolgte nicht nur eine starke Ausrichtung an den Bedtirfnissen der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer, auch der Gedanke der Vernetzung und der Kooperation stand im Vordergrund.
Die Struktur der Lern- und Arbeitsgruppen-Treffen war gepragt durch wiederkehrende
gender- und kultursensible Elemente. Hier ging es um die Fragen: Wie kann ich als Akteurin
und Akteur geschlechter- und kulturbewusst handeln? Wie kann ich meinen Standpunkt
bezogen auf Geschlechtergerechtigkeit und kulturelle Gerechtigkeit moglichst effektiv
umsetzen? Wie wirken sich unsere Strukturen und mein Verhalten auf die Geschlechter und
die Angehorigen der heterogenen Zuwanderungsgruppen aus? Wie lassen sich diese
Aspekte im organisationalen Handeln berticksichtigen und wie konnen interkulturelle
Offnungsprozesse initiiert werden?
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Ziel des Arbeitsprozesses war es, auf der Grundlage des vorhandenen Know-hows und Erfah-
rungswissens der beteiligten Personen und Institutionen durch Training von interkulturel-
ler und Genderkompetenz die kritische Reflexion von Wahrnehmungsmustern der eigenen
als auch der fremden Kultur zu neuen Perspektiven und Sichtweisen zu fiihren. Vieles, was
mit Kommunikations- und Gestaltungsprozessen zu tun hat, ist kulturell, sozial und grés-
tenteils subjektiv unterschiedlich definiert, z. B. die Anwerbung und Auswahl von Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern, Geschéftsbeziehungen, Verhandlungen, Arbeits- und Rollenbe-
ziehungen, Verstdndnis von Teamarbeit, Leistung, Entscheidungsformen, der Umgang mit
Konflikten. Im Gruppenprozess ging es darum, die interkulturellen Differenzen als Impuls
fir Wachstum und Verdnderung erfahrbar zu machen. Dabei sollte der selbstreflexive
Umgang der Teilnehmerinnen und Teilnehmer letztlich dazu fiihren, bislang unterbewer-
tete interkulturelle Kompetenzen von jungen Frauen mit Migrationshintergrund durch
wertschétzende Formen und dialogorientierte Verfahren gezielt als Potenzial und Ressour-
ce fur die Erschliefung und Vermittlung von Ausbildungs- und Arbeitsplédtzen einzusetzen
und so neue Handlungsoptionen zu eréffnen (vgl. Kapitel 1.2).

Jedes Treffen endete mit einem Reflexionsgesprach zwischen der Prozessbegleitung und der
wissenschaftlichen Begleitung.

2.5 Projektstruktur

Die Gesamtleitung des Projektes sowie die wissenschaftliche Begleitung in K6ln oblagen
der Katholischen Fachhochschule Nordrhein-Westfalen (KatHO). Kooperativ war die Evan-
gelische Fachhochschule fiir Soziale Arbeit in Dresden (EHS Dresden)/apfe e. V. fiir die wis-
senschaftliche Begleitung am Projektstandort Dresden/Sachsische Schweiz zustandig. In die
wissenschaftliche Beratung war das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) eingebunden.
Die Deutsche Gesellschaft fiir Supervison (DGSv/AS Agentur) verantwortete die professio-
nelle Prozessbegleitung in den Lern- und Arbeitsgruppen (vgl. Kapitel 2.4.). Die Laufzeit der
Pilotphase begann im Oktober 2006 und endete im Mérz 2008.

Kern des Modellprojektes waren die Lern- und Arbeitsgruppen in Kéln und Dresden/Sach-
sische Schweiz. Sie wurden von einem regionalen Projektteam, bestehend aus der Prozess-
begleitung und der wissenschaftlichen Begleitung bzw. Projektkoordination, unterstiitzt.

Die Prozessbegleitung iibernahm jeweils ein in Prozess- und Organisationsentwicklung
versiertes Moderations-Team (Frau und Mann; in Kéln zusétzlich bikulturell), das dem Dach-
verband der Deutschen Gesellschaft fiir Supervison e. V. (DGSv) angehort und tiber Erfah-
rungen mit Gender- und interkulturellen Kompetenztrainings verfiigt.

Alsverbindende Klammer wurden die vier regionalen Prozessbegleiterinnen und Prozess-
begleiter durch eine fiinfte ,,iberregionale“ DGSv angebundene Supervisorin begleitet. So
sollte der Prozess der Qualitatssicherung auf der tiberregionalen Ebene reflektiert und
zusammengefiihrt werden.

Eine Evaluation des Entwicklungsprozesses erfolgte durch die regionale wissenschaftliche
Begleitung. Das Evaluationsdesign basierte auf dem Konzept der ,responsiven Evaluation*
(Beyw11988), das Feedbacks an die unterschiedlichen Beteiligten des Prozesses impliziert,
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und geschah durch Prozessbeobachtung vor Ort, durch ,, Teilnehmende Beobachtung“in
denregionalen Lern- und Arbeitsgruppen (vgl. Kap. 2.6).

Nach jedem der sechs regionalen Treffen der Lern- und Arbeitsgruppen fanden Treffen der
regionalen Prozessbegleitungen statt. Diese Treffen wurden moderiert von o. g. fiinfter
Person, die die beiden Prozesse in Ost und West auf einer Metaebene reflektierte und zu-
sammenfihrte.

Auch die vier Personen der wissenschaftlichen Begleitung der beiden Projektstandorte
trafen sich wéahrend des Projektverlaufs regelméafBig, um das methodische Vorgehen der
Evaluation miteinander abzustimmen und weiterzuentwickeln.

Dartiiber hinaus gab es zwei Treffen der gesamten Prozessbegleitung und der gesamten
wissenschaftlichen Begleitung, um auch hier eine fachliche Klammer zwischen Prozess-
begleitung, wissenschaftlicher Begleitung und den regionalen Standorten herzustellen.

Das Projekt wurde inhaltlich begleitet von einer Steuerungsgruppe. Die Steuerungsgruppe
stimmte Uber die Grundsatzentscheidungen innerhalb des Projektes ab und sicherte durch
ihre Zusammensetzung, dass sowohl die Projektziele als auch die unterschiedlichen regio-
nalen Interessen der Lern- und Arbeitsgruppen berticksichtigt wurden. Sie trug die Verant-
wortung fir den Gesamtprojektverlauf bzw. die Prozesse, die angestrebt waren und voran-
getrieben werden sollten. Das Gremium setzte sich zusammen aus dem Projektforderer
(BMFSF]), der Tragerin (KatHO) mit wissenschaftlicher Begleitung und Projektkoordina-tion,
der Kooperationspartnerin (EHS/apfe e. V.) mit wissenschaftlicher Begleitung und Projektko-
ordination, dem Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) als wissenschaftliche Beratung, der
Prozessbegleitung und der DGSv internen Projektleitung (AS Agentur).

Es fanden wahrend des Prozesses sechs Treffen statt, diese wurden durch die Referatsleiterin
des BMFSF] und die Projektkoordinatorin der KatHO vorbereitet und protokolliert.
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Folgende Abbildung veranschaulicht noch einmal grafisch die beschriebene Projektstruktur:

Abbildung 1: Projektstruktur

Projektstruktur
»Kulturelle Vielfalt als Impuls fiir Entwicklung und Wachstum:
Wertschopfung durch Wertschatzung*

Dresden/ - KéIn
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Prozessbegleitung/Moderation
DGSV/AS Agentur
2 Beraterinnen-Teams KoIn & Dresden
sowie eine Klammerperson (Qualitatsentwicklung)
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2.6 Wissenschaftliche Evaluation

Eine wissenschaftliche Begleitung und Evaluation der stattfindenden Lern- und Arbeitspro-
zesse erfolgte durch den Forschungsschwerpunkt Gender und Transkulturalitat der KatHO
(Katholische Fachhochschule Nordrhein-Westfalen) und den apfe e. V. an der EHS Dresden
(Arbeitsstelle Praxisberatung, Forschung und Entwicklung an der Evangelischen Hochschu-
le fuir Soziale Arbeit Dresden (FH)).

Dabei basiert das Evaluationsdesign auf dem Konzept der ,responsiven Evaluation®. Dieses
fir den deutschsprachigen Raum von Wolfgang Beywl (1988) adaptierte und fortentwickel-
te Konzept eignet sich besonders zur Vorbereitung und Begleitung neuer Programme. Es ist
ein offener Ansatz, der Moglichkeiten zur Lésung von Problemen in Entwicklungsprojekten
bietet.

2.6.1 Gegenstand und Zweck der Evaluation

Gegenstand der Evaluation sind sowohl der Entwicklungsprozess an sich als auch die Ergeb-
nisse dieses Entwicklungsprozesses — die angestrebten neuen regionalen Ansétze fiir die
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innovative Berufswahlorientierung unter Berticksichtigung der Spezifik der Zielgruppe

~junge Frauen mit Migrationshintergrund®.

Entsprechend des Modellcharakters und der Zielsetzung des Projektes verfolgte die Evalua-

tion folgende Zwecke:

I Erkenntnisgewinnung fiir die Bereicherung der politischen und wissenschaftlichen Dis-
kussion und deren Umsetzung in einem innovativen Ansatz zur Berufswahlorientierung;

I Unterstiitzung der Optimierung und Weiterentwicklung des Projektkonzepts unter
Berucksichtigung der regionalen Gegebenheiten;

I Erkenntnisgewinnung fiir die mégliche Ubertragung des Projektansatzes auf andere
Standorte.

2.6.2 Vorgehen und Funktionen der Evaluation

Die Evaluation erfullte formative und summative Funktionen. Durch die fortwdhrende
(formative) Begleitung des Entwicklungsprozesses wurde dessen Verbesserung angestrebt.
Des Weiteren zielte die formative Evaluation auf die Identifizierung von Wirkungsverlaufen
und die Vermittlung von handlungsrelevantem Wissen (Prozess- und Steuerungswissen) ab
(DeGEval 2002:16).

Die Besonderheit des diesem Evaluationsdesign zugrunde gelegten Ansatzes der respon-
siven Evaluation besteht darin, dass sich die Informationsgewinnung an Bewertungsanlie-
gen und Spannungsthemen der Beteiligten orientiert, also Aspekte aufgreift, die die Beteilig-
ten als problematische, konfliktreiche oder ungeldst wahrgenommene Programmbestand-
teile identifizieren (Beywl 2006: 102).

Leitend fiir das Evaluationsdesign ist der partizipative Ansatz. Partizipativ zu arbeiten
bedeutet, die unterschiedlichen Interessen (Bewertungsanliegen und Spannungsthemen)
aller am Prozess Beteiligten so weit wie moglich zu bertcksichtigen und in den Qualitats-
sicherungsprozess einzubeziehen sowie Transparenz der Arbeitsschritte der Evaluation zu
gewdhrleisten. Um dies sicherzustellen, war es wichtig, die verschiedenen Beteiligtengrup-
pen sowie ihre Interessen zu identifizieren. Es konnte zwischen direkten und indirekten
Beteiligten unterschieden werden (vgl. Abb. 2):

I Direkte Beteiligte sind TN (Teilnehmerinnen und Teilnehmer) der LAG (Lern- und Arbeits-
gruppen) (als Person, als LAG-Mitglied, als Funktionstragerin und Funktionstrager ihrer
Organisation) und die Moderatorinnen und Moderatoren (als Impulsgeberinnen und
Impulsgeber, als Prozessbegleiterinnen und Prozessbegleiter).

I Indirekte Beteiligte sind die Organisationen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer (als
Felder fiir Verdnderungen; als Nutznief3er), die jungen Frauen mit Migrationshintergrund
(als Zielgruppe NutznieBerinnen des Entwicklungsprozesses), das Bundesministerium fir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF]), die Deutsche Gesellschaft fiir Supervision
e.V.(DGSv), das Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB), die Katholische Fachhochschule
Nordrhein-Westfalen (KatHO) und die Evangelische Hochschule fiir Soziale Arbeit Dresden
(FH) (EHS) bzw. apfe e. V. an der EHS (Mitglieder der Steuerungsgruppe).
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Das Evaluationsdesign wurde in der Steuerungsgruppe, bestehend aus dem Evaluations-
team (EHS und KatHO), Vertreterinnen und Vertretern des BMFSF], der DGSv und des BIBB,
vorgestellt und an die Besonderheiten des laufenden Prozesses angepasst. Es wurde verein-
bart, dass die schrittweise zu gewinnenden Evaluationsergebnisse in Form von Zwischen-
ergebnissen regelméafBig den Mitgliedern der Steuerungsgruppe zur Verfiigung gestellt wer-
den und vor allem durch die Prozessbegleiterinnen und -begleiter (DGSv) der Lern- und
Arbeitsgruppen in den Umsetzungsprozess zuriickgekoppelt werden. Dadurch gestalteten
die Evaluationsergebnisse den Entwicklungsprozess ihrerseits mit und die Evaluation fungier-
te als Katalysator der im Projekt vorhandenen Bewertungsanliegen und Spannungsthemen.

2.6.3 Methodische Umsetzung

Die Entwicklung eines detaillierten Designs, die Bestimmung der Fernziele, Fragestellung,
Hypothesen sowie die Auswahl der Erhebungsmethoden waren zentrale Aufgabe des Evalu-
ationsprozesses selbst. Diese wurden im Projektantrag vom September 2006 skizziert und
dann im Forschungsprozess prézisiert und festgelegt. Im Folgenden werden die Evaluati-
onsebenen des Entwicklungsprozesses sowie die dazugehorigen Leitfragen kurz vorgestellt:
(1) Analyse des Entwicklungsprozesses auf der individuellen Ebene (Teilnehmerinnen und
Teilnehmer der Lern- und Arbeitsgruppe):
Inwieweit wurden der eigene Blick erweitert und Wahrnehmungsmuster ausdifferenziert?
Wurde neues Wissen tiber unterschiedliche soziale und kulturelle Lebensmuster dazu-
gewonnen? Wurde das eigene Handeln im Hinblick auf eine diversitéts- und ressourcen-
orientierte Beratung und Begleitung von jungen Frauen aus Zuwandererfamilien neu
akzentuiert?
(2) Analyse des Entwicklungsprozesses, auf der organisational-strukturellen Ebene (Organi-
sationen der beteiligten Teilnehmerinnen und Teilnehmer):
Hat die Anwendung der neuen Schliisselkompetenzen Organisationsentwicklungspro-
zesse, insbesondere die Einleitung eines interkulturellen Offnungsprozesses, bewirkt?
Hat die Anwendung der neuen Schliisselkompetenzen 6konomische Vorteile (in gewinn-



Teil A

Seite 27

Inhalt

<« zurick

weiter p

orientierten Organisationen) bewirkt? Hat die Diversity-Orientierung (in nicht gewinn-

orientierten Organisationen) zu einer Effizienzsteigerung im beruflichen Handeln

gefiihrt?

(3) Analyse des Entwicklungsprozesses auf der gesellschaftlich-regionalen Ebene:

Welche Rahmenbedingungen fiir eine Berufsberatung und qualifizierte Ausbildung von

jungen Migrantinnen und Migranten haben sich durch eine Vernetzung der verschie-
denen Akteure verdandert? Welche Projektideen hatten die Lern- und Arbeitsgruppen?
Welche Projekte wurden realisiert und was hat dazu beigetragen?

Entsprechend der mehrdimensionalen Zielsetzung des Modells wurde eine Reihe von Teil-

untersuchungen durchgefiihrt, die einen Mix aus quantitativen und qualitativen Daten-

erhebungen umfasst (Abb. 3):

Abbildung 3: Forschungsdesign
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‘ Gruppendiskussion

Im Folgenden werden die in Abb. 3 dargestellten Erhebungsinstrumente sowie die ange-

wandten Auswertungsmethoden kurz vorgestellt und hinsichtlich der Erreichung des defi-

nierten Ziels reflektiert.

Teilnehmende Beobachtung

Fiir die Evaluation des Entwicklungsprozesses auf der individuellen und der organisational-
strukturellen Zielebene wurde die Methode der ,, Teilnehmenden Beobachtung® mit dem
Ziel der systematischen Erfassung der Diskussionsthemen in den LAGen ausgewéhlt (vgl.
Héader 2006: 301 {f.). Dieses Erhebungsinstrument wurde fortlaufend eingesetzt. Das Ergeb-
nis der , Teilnehmenden Beobachtung® stellten Diskussionsprotokolle des Arbeits- und

Diskussionsprozesses dar.

Die Auswertung der Diskussionsprotokolle wurde nach der ,,Grounded Theory“ (Barney
Glaser und Anselm Strauss) bzw. der ,,Qualitativen Inhaltsanalyse“ nach Mayring durchge-

fiihrt.



Teil A

Seite 28

Inhalt

<« zurick

weiter p

Die Datenanalyse gemaéB der ,Grounded Theory* erfolgte nach dem Verfahren des ,,Offenen
Kodierens® (Strauss Corbin 1996). Der Auswertungsprozess bestand aus folgenden Arbeits-
schritten: Zuerst wurde der Text in Sinneinheiten eingeteilt. Jede separierte Textsequenz
wurde mit einem Konzept bezeichnet. Konzepte sind ,konzeptuelle Bezeichnungen oder
Etiketten, die einzelnen Ereignissen, Vorkommnissen oder anderen Beispielen fiir Phdno-
mene zugeordnet werden® (ebd.). Nachdem die Konzepte miteinander verglichen worden
sind, wurden sie einem abstrakteren Konzept hoherer Ordnung zugeordnet, das Kategorie
genannt wird. Das Kategoriesystem wurde deduktiv aus den Evaluationsfragen abgeleitet
und induktiv durch das Datenmaterial modifiziert. Im Rahmen der ,,Qualitativen Inhaltsana-
lyse“ nach Mayring wurde die Analyseform der Zusammenfassung gewdhlt. Nach dieser Form
wird das zu analysierende Material in mehreren Reduktionsschritten zusammengefasst. ,,Ziel
der Analyse ist es, das Material so zu reduzieren, dass die wesentlichen Inhalte erhalten blei-
ben, durch Abstraktion einen iiberschaubaren Corpus zu schaffen, der immer noch Abbild des
Grundmaterials ist* (Mayring 2007: 58). Die Bildung der Kategorien erfolgte induktiv, was
bedeutet, dass die Kategorien direkt aus dem Material in einem an den zuvor definierten
Zielen orientierten Verallgemeinerungskonzept abgeleitet werden, ,ohne sich auf vorab
formulierte Theorienkonzepte zu beziehen* (Mayring 2007: 75).

Die Methode der ,Teilnehmenden Beobachtung® erwies sich als sehr geeignet fiir die Eva-
lua-tion des Entwicklungsprozesses: Das ergiebige Datenmaterial ermaoglichte, dass die
Kompetenzzuwéchse auf allen drei Ebenen in ihrer zeitlichen Abfolge rekonstruiert und
ausgewertet werden konnten. So sind die Auswertungsergebnisse der Diskussionsproto-
kolle und der Gruppendiskussion die Hauptquelle fiir die vorliegende Berichterstattung.

Eingangsbefragung
In der Anfangsphase des Projektes wurde eine schriftliche Eingangsbefragung, bestehend
aus standardisierten und teilstandardisierten Fragen, durchgefiihrt (Anhang Nr. 1). Dadurch
sollten die Ressourcen und Anliegen der beteiligten TN sowie ihrer Organisationen in den
Bereichen Gender, Interkulturalitét, Berufswahl, Berufsausbildung erfragt werden. Dieses
Erhebungsinstrument erwies sich im Nachhinein als weniger geeignet fiir die Evaluation
eines offenen Entwicklungsprozesses. Zum einen ist die geringe Riicklaufquote kritisch
anzumerken: 60 % fiir Dresden, 50 % fiir K6Iln. Zum anderen blieben viele offene Fragen
unbeantwortet. Die Eingangsbefragung wurde sowohl quantitativ (SPSS) als auch qualitativ
(»~Qalitative Inhaltsanalyse®) ausgewertet. Aufgrund der Unzuldnglichkeit des Datenmateri-
als werden nur einige (aussagekraftige) Auswertungsergebnisse im Bericht vorgestellt.

Gruppendiskussion
Die Gruppendiskussion als eine Erhebungsmethode wurde aus folgenden Griinden ausge-
wahlt: Aufgrund der Heterogenitit der Gruppe, was vor allem den organisationalen Hinter-
grund der TN anbetrifft, eignete sich diese Methode fiir die Erkundung von Meinungen und
Einstellungen der Gesamtgruppe sowie der Untergruppen (,,3 Sdulen-Modell“) besonders
gut. Mittels einer Gruppendiskussion konnten auch Meinungen und Einstellungen einzel-
ner TN erkundet werden. Somit schien die Gruppendiskussion auch 6konomischer zu sein,
da sie mehrere Einzelbefragungen ersetzte (vgl. Bortz/Doéring 2005: 319).
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Entsprechend dem Ansatz der responsiven Evaluation wurden die Besonderheiten des
Entwicklungsprozesses an den Modellstandorten Koln und Dresden/Sachsische Schweiz
sowie bereits erzielte Auswertungsergebnisse bei der Entwicklung der Fragestellung fiir die
Gruppendiskussion berticksichtig (Anhang Nr. 2, 3). Die Gruppendiskussion wurde jeweils in
der letzten LAG durch die wissenschaftliche Begleitung (nachfolgend WiB) durchgefiihrt,
mit einem Diktiergerdt aufgezeichnet und anschlieend transkribiert. Bei der Auswertung
der Gruppendiskussion wurden dieselben Schritte eingehalten wie bei der Auswertung der
Diskussionsprotokolle der ,Teilnehmenden Beobachtung®. Die Gruppendiskussion erwies
sich als ein gutes ergénzendes Erhebungsinstrument zur ,, Teilnehmenden Beobachtung*®:
Zum einen konnten fiir die Evaluation notwendige Informationen gewonnen werden, die
den Diskussionsprotokollen nicht entnommen werden konnten. Zum anderen konnten
einige zentrale, standortspezifische Themen qualitativ noch vertieft werden.

Quantitative Netzwerkanalyse
Als Ergdnzung zu den qualitativ ausgewerteten Vernetzungen in den LAGen wurde eine
quantitative Netzwerkanalyse durchgefiihrt (Anhang 4). Die Auswertung erfolgte mittels
des Programimns PAJEK, die ZentralitdtsmaBe sowie die Definitionen wurden von Jansen
(2003) ibernommen.

Durch die Auswertungsergebnisse der quantitativen Netzwerkanalyse konnten die qualita-
tivausgewerteten Ergebnisse erweitert und veranschaulicht werden sowie neue Erkennt-
nisse gewonnen werden.

Analyse organisationaler Leitbilder
Im Rahmen einer in das Projekt eingebundenen Diplomarbeit wurde eine qualitative Analy-
se der Leitbilder der teilnehmenden Organisationen erstellt. Es wurde die Frage bearbeitet,
inwieweit die Leitbilder dem Diversity-Ansatz entsprechen bzw. ob die Leitbilder Diversity-
Aspekte enthalten und somit als diversitygerecht gewertet werden kénnen. Die gewonne-
nen Ergebnisse werden in Kapitel V. dargestellt.

2.6.4 Darstellung der Ergebnisse

In den Kapiteln III. und IV. werden die Evaluationsergebnisse fiir die Modellstandorte Kéln
und Dresden/Sachsische Schweiz dargestellt. Die Gliederung dieser Kapitel richtet sich nach
den Evaluationsebenen. In der Einleitung zu jedem Unterkapitel werden die Evaluationsfra-
gen und Datenquellen dargelegt. Das Kapitel V. beinhaltet die Evaluationsergebnisse der
quantitativen Netzwerkanalyse fiir die beiden Standorte sowie die Analyse der Leitbilder der
beteiligten Organisationen.
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Teil B

Evaluationsergebnisse und
Prozessentwicklung

I1I. Ergebnisse der Evaluation fiir den Modellstandort Koln

3.1 Soziodemografische Daten der Lern- und Arbeitsgruppen

In diesem Kapitel werden einige soziodemografische Daten der LAG (Lern- und Arbeitsgrup-

pe) des Modellstandortes K6ln abgebildet. Um die Entwicklungen bzw. Verdnderungen in

der LAG aufzeigen zu kénnen, werden die Anfangssituation (Ende der TN-Akquise im

Dezember 2006) und der Stand am Ende der Modellphase im November 2007 dargestellt.

Folgende Aspekte sind hierbei von Interesse:

I Zusammensetzung der LAG nach der organisationalen Zugehorigkeit der TN
(Teilnehmerinnen und Teilnehmer);

I Zusammensetzung der LAG nach der Geschlechterverteilung;

I Zusammensetzung der LAG nach dem Migrationshintergrund der TN;

I Verdnderungen in der Zusammensetzung der LAG.

Als Datenquellen dienen im Folgenden die

I Teilnehmerinnen und Teilnehmer-Listen und die
I Ergebnisse der E-Mail- und Telefonkommunikation, die auch Anhaltspunkte fir
Ausstiegsgriinde der TN geben.

3.1.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse

3.1.1.1 Organisationale Zugehdorigkeit
Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer lassen sich aufgrund des Charakters ihrer Organisa-
tionen drei Bereichen zuordnen:
(1) Beratungs-und Vermittlungsorganisationen
(2) wirtschaft und Verbénde
(3) Selbst- bzw. Lobbyorganisationen

Die folgende Abbildung 4 veranschaulicht die organisationale Verteilung zu Beginn
(Dezember 2006) und am Ende der Modellphase (November 2007). Es zeigen sich kleine
Verdnderungen in der organisationalen Zusammensetzung der Gruppe. Wéhrend des
Projektzeitraums haben sechs Teilnehmerinnen und Teilnehmer die Lern- und Arbeitsgrup-
pe verlassen und es sind zwei Teilnehmerinnen und Teilnehmer neu dazugesto3en. Die
konzeptuell vorgesehene Besetzung nach dem ,,3 Sdulen-Modell“ blieb jedoch durchgéngig
erhalten. ZahlenmdaBig am stérksten besetzt war wahrend der gesamten Projektlaufzeit der
Bereich Wirtschaft und Verbande.



Die konkrete Zusammensetzung der LAG am Ende des Modellprojektes ist in Abbildung 5
dargestellt:
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3.1.1.2 Geschlechterverteilung
Frauen waren in der LAG Koln in allen Bereichen starker vertreten als Manner. Die Mehzahl
von ihnen stammte aus dem Bereich Wirtschaft und Verbdnde. Durch Verdnderungen in
der Zusammensetzung der Lern- und Arbeitsgruppe haben sich die Anteile der m&nnlichen
und weiblichen Beteiligten im Laufe des Projektes leicht verschoben (Abb. 6).

Abbildung 6: Geschlechterverteilung in der LAG Kdln

Zusammensetzung der LAG nach Zusammensetzung der LAG nach
Geschlecht (Beginn der Modellphase) Geschlecht (Ende der Modellphase)

mannlich
[ weiblich

mannlich
[ weiblich

TN - Anzahl (gesamt): 27 TN -Anzahl (gesamt): 23

3.1.1.3 Migrationserfahrungen
Zu Beginn der Modellphase befanden sich fiinf Beteiligte mit Migrationshintergrund in der
Lern- und Arbeitsgruppe. Die meisten der Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit Migrations-
hintergrund vertraten den Bereich Selbstorganisationen, wiederum die Mehrheit von ihnen
waren Frauen. Sowohl eine Teilnehmerin als auch ein Teilnehmer mit Migrationshinter-
grund repréasentierten Organisationen aus dem Bereich Wirtschaft. Aus dem Bereich Bera-
tungs- und Vermittlungseinrichtungen verfiigte keiner der Beteiligten tiber einen Migra-
tionshintergrund. Am Ende der Modellphase nahmen sechs Teilnehmerinnen und Teilnehmer
mit Migrationshintergrund an der Lern- und Arbeitsgruppe teil (Abb. 7).

Abbildung 7: Migrationserfahrung in der LAG KoIn

Zusammensetzung der LAG nach Zusammensetzung der LAG nach
dem Migrationshintergrund dem Migrationshintergrund
(Beginn der Modellphase) (Ende der Modellphase)
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Migrationshintergrund Migrationshintergrunc
[ TNohne i TNohne

Migrationshintergrund Migrationshintergrunc

TN-Anzahl m. MH: 5 TN-Anzahl m. MH: 5
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Auch hier hat sich durch Verdnderungen in der Zusammensetzung der LAG der Anteil der
Beteiligten mit Migrationshintergrund etwas erhoht. Nach wie vor stammten die Beteilig-
ten mit Migrationshintergrund aus den Bereichen Wirtschaft und Verbande sowie Selbstor-
ganisationen (Abb. 8).

Abbildung 8: Organisationale Verteilung der TN mit Migrationshintergrund

Beginn der Modellphase (12/06) Ende der Modellphase (11/07)
4 4
1 2
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[ I I I I I I I I I
0 1 2 3 4 5 0 1 2 3 4 5
[ Migranten-/Frauen-/Selbstorganisationen I Migranten-/Frauen-/Selbstorganisationen
Wirtschaft und Verbande Wirtschaft und Verbande
Beratungs- und Vermittlungsorganisationen Beratungs- und Vermittlungsorganisationen
TN-Anzahl mit MH: 5 TN-Anzahl mit MH: 6

3.1.2 Zusammenfassung

In der LAG in K6ln waren in allen Bereichen mehr Frauen als Mdnner vertreten. Ebenso gab
es mehr weibliche als ménnliche Beteiligte mit Migrationshintergrund. In der Lern- und
Arbeitsgruppe Koln 14sst sich eine leichte Fluktuation bezogen auf personelle und institu-
tionelle Verdnderungen feststellen: Es haben mehr Teilnehmerinnen und Teilnehmer die
Lern- und Arbeitsgruppe verlassen, als neue dazugekommen sind. Sowohl die Gruppengro-
Be (mind. 20 TN), ebenso wie die organisationale Zusammensetzung entsprachen aber den
konzeptionellen Vorgaben.

3.2 Analyse der Ausgangssituation: Wiinsche und Anliegen
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer sowie die Potenziale
der Gruppe

In diesem Kapitel wird die Ausgangssituation in der Lern- und Arbeitsgruppe dargestellt:
Welche Wiinsche und Anliegen bringen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit? Welche
Potenziale und Erfahrungen birgt die Gruppe?

Die folgende Darstellung der Erfahrungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer im Projekt
basiert auf den Protokollen der konstituierenden Sitzung und der 1. Lern- und Arbeitsgruppe.
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3.2.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer sind drei spezifischen Schnittstellenbereichen zugeordnet:
I Schule/Beratung

I Wirtschaft/Verbande und

| Selbstorganisationen (Frauen und Migration)

Im Rahmen dieser Einteilung sind alle anwesenden Organisationsvertreterinnen und Orga-
nisationsvertreter als Expertinnen und Experten hinsichtlich ihres Arbeitsbereiches zu
sehen sowie als Schlisselpersonen innerhalb ihrer Organisation. Die Vertreterinnen und
Vertreter aus den Bereichen Wirtschaft und Verbdnde kommen allesamt aus Organisa-
tionen, die man als potenzielle und zukunftstrdachtige Arbeitgeber fiir hoher qualifizierte
Frauen mit Migrationshintergrund werten kann, und zwar aus den Bereichen Metall- und
Elektroindustrie, Immobilien, Banken, Messe, Energieunternehmen, 6ffentlicher Dienst und
private Finanzdienstleistungen. Im Rahmen ihrer Téatigkeiten fiillen insbesondere die Ver-
treterinnen der Unternehmen eine fiihrende Position im Bereich der Personal- und Einstel-
lungsverantwortlichkeit aus. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus dem Bereich Schu-
len, Beratungs- und Vermittlungsinstitutionen nehmen in ihren Organisationen
unterschiedliche Funktionen ein. Die beteiligten Lehrerinnen und Lehrer sind in ihrer jewei-
ligen Schule mit Berufswahlorientierung befasst und spielen eine grof3e Rolle in Bezug auf
die Unterstiitzung der Schiilerinnen und Schiiler bei ihrer Entscheidungsfindung fir die
nachschulische Planung. Sie vertreten die Schule als Sozialisationsinstanz. Die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer aus den Vermittlungsinstitutionen représentieren mit ihrem
Arbeitsfeld die Schnittstelle fiir den Ubergang Schule/Beruf. Als Lobby sind die Selbstorgani-
sationen zu betrachten. Sie beraten gezielt Migrantinnen bzw. Frauen und Migranten und
konnen somit als Expertinnen und Experten fur die Zielgruppe ,,Junge Frauen mit Migrati-
onshintergrund“ angesehen werden. Der GroS3teil der in der LAG vertretenen Organisati-
onen verfiigt dariiber hinaus tiber Erfahrungen, die imm weitesten Sinne mit dem Projektthe-
ma zu tun haben.

Nachfolgend sind Kernkategorien aufgelistet, die die Teilnehmerinnen und Teilnehmer im
Rahmen der Ubung ,Schatzkiste“ (in der konstituierenden Sitzung) identifiziert haben:

Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus dem Bereich Schule/Beratung benannten insbesondere:

I Erfahrungen mit Schiilerinnen mit Migrationshintergrund

I Erfahrungen mit internationalen Schiileraustauschprogrammen

I Erfahrung mit Férderprogrammen fir Schiilerinnen mit Migrationshintergrund
(Sprachférderung)

I Erfahrungen im Bereich der (geschlechtsspezifischen) Berufswahlorientierung

I Erfahrungen in der Kooperation von Schule und Wirtschaft

Zusammenfassend liegen diese Erfahrungen zwar zundchst in unserem Projektkontext, dennoch
sind sie als wenig spezifisch, imn Sinne einer Ressourcenorientierung, zu beurteilen. Ein Grofteil der
Nennungen lag im Bereich der allgemeinen Erfahrungen im Umgang mit Schilerinnen mit
Migrationshintergrund, im Rahmen von Erfahrungen durch internationale Schiileraustauschpro-
gramme und insbesondere in Erfahrungen mit Programnmen der Benachteiligtenférderung sowie
im Bereich der herkdmmlichen Berufswahlorientierung. Als spezifischer anzusehen ist eine Erfah-
rung in der gezielten Madchenforderung im Kontext gendersensibler Berufswahlorientierung
sowie zwei Nennungen beziiglich der Erfahrung mit der Kooperation von Schule und Wirtschaft.
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Die Vertreterinnen und Vertreter aus dem Bereich der Selbstorganisationen legten sehr viel
spezifischere Potenziale offen:

I Erfahrungen mit gezielter Mddchenférderung im Ausbildungsbereich

I Erfahrungen mit gezielter Migrantinnenfoérderung im Bereich Erwerbsleben

I Interkulturelle Berufswahlorientierung fiir Jugendliche

I Migrationsspezifische Elternarbeit

Dartiber hinaus benannten alle Beteiligten aus dieser Schnittstelle
I eigene biografische Erfahrungen im Kontext von Migration und Integration.

Die Vorerfahrungen der Vertreterinnen und Vertreter aus dem Bereich Wirtschaft und
Verbdnde lassen sich in folgende eher unspezifische Kategorien zusammenfassen:

I Schule/Wirtschaft

I Auszubildende und Erwerbstdtige mit Migrationshintergrund

I Negative bzw. keine Erfahrung/kritische Haltung

Nur wenige der vertretenen Unternehmen hatten bereits Erfahrungen mit Auszubildenden
oder Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern mit Migrationshintergrund und ebenso weni-
ge hatten Erfahrungen im Bereich der Kooperation mit Schulen. Neben keinerlei Erfah-
rungen wurde auch eine negative Einzelerfahrung sowie eine kritische Haltung gegentber
Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund genannt. Insgesamt sind alle Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer als Expertinnen und Experten fiir ihren jeweiligen Bereich anzuse-
hen, die sich durch unterschiedliche professionelle wie auch biografische Erfahrungen
beziiglich des Themas ausweisen. Die personlichen Potenziale, die die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer in das Projekt einbringen, sind sehr vielféltig und liegen in den Bereichen Diver-
sitykompetenz, Netzwerkkompetenz, Bildungs- und Berufswahlkompetenz. Dariiber hinaus
liegen Zusatzkompetenzen vor, die spezifischeres Wissen zum Projektthema sichern, sowie
auch Personlichkeitseigenschaften wie Neugierde, Interesse, Erfahrung und Verdanderungs-
bereitschaft, die als positiv fiir das Projektvorhaben gesehen werden.

Zusatzlich zu den vorhandenen Erfahrungen und Potenzialen lassen sich als Ergebnis der
konstituierenden Sitzung noch folgende Anliegen und Ziele der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer fiir das Projekt benennen, die in der ersten LAG geduBert wurden:

Beratungs- und Vermittlungsorganisationen
I Gender- und ethniespezifische Berufswahlorientierung unter Berticksichtigung von Eltern-
arbeit

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus den Beratungs- und Vermittlungsorganisationen
formulierten das Ziel, das enge Berufswahlspektrum von Mddchen und jungen Frauen, von
dem insbesondere Mddchen mit MH betroffen sind, aufzubrechen. Sie erachteten es hierbei
als wichtig, die Eltern der Mddchen in die Berufswahl mit einzubeziehen. Zusitzlich méch-
ten sie zu ihrem Wissen in den Bereichen Gender und Ethnie weitere Kenntnisse erlangen.
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Wirtschaft und Verbande

I Generierung von Wertschopfung

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus dem Bereich Wirtschaft und Verbédnde duBerten als
Wunsch eine starkere Sensibilisierung fiir das Thema. Dadurch sollten die Potenziale von
Migrantinnen kiinftig besser erkannt und genutzt werden, um Migrantinnen gezielter ein-
stellen zu konnen.

I Verbesserung der Qualifikation von Auszubildenden und Verringerung der Abbruchquoten
Die TN wiesen auch auf die Wichtigkeit des Einsatzes von Auszubildenden in ihren Unter-
nehmen hin und benannten die Notwendigkeit der Verbesserung der Qualifikation von
Auszubildenden, um die Abbruchquoten zu verringern.

I Multiplikation
Etwa fiir ein Drittel der Beteiligten war es auBerdem ein Anliegen, die Erfahrungen und
Ergebnisse der Lern- und Arbeitsgruppe in ihre Netzwerke zu multiplizieren.

Selbstorganisationen

I Impulse

Von den Beteiligten dieser Gruppe wurden professionelle und biografische Erfahrungen in
den Bereichen Beruf, Bildung, Integration und Migration benannt. Fiir die weitere Arbeit in
diesen Bereichen wiinschten sie sich neue Impulse.

I Lobbying und Elternarbeit

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer wollten die Zusammenarbeit in der Lern- und Arbeitsgrup-
pe nutzen, um die Interessen von Migrantinnen und Migranten noch besser zu vertreten. Wei-
tere Anliegen waren, zum einen qualifizierte Ausbildungs- und Arbeitsplétze fiir Mddchen und
Frauen mit MH durchzusetzen, und zum anderen eine verstérkte Elternarbeit zu ermdoglichen.

3.2.2 Zusammenfassung

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer benannten Ziele, die zunédchst auf der Ebene des ge-
zielten Informationsaustausches wie auch auf der Ebene der Personlichkeitsbildung lagen.
Dartiiber hinaus wurden bereits konkrete Handlungsschritte benannt, wie der Aufbau eines
Netzwerks und die Ermoéglichung von Elternarbeit. Die Ziele der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer entsprachen an dieser Stelle den Lernzielen, die die Projektkonzeption fiir die
individuelle Ebene beinhaltet.
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3.3 Themen und Anliegen des Arbeitsprozesses

Innerhalb dieses Kapitels werden die Themen und Inhalte abgebildet, die im Mittelpunkt
der Auseinandersetzung der Kolner Lern- und Arbeitsgruppe standen.

Die folgende Tabelle zeigt einen Uberblick tiber die am intensivsten behandelten Themen:

Tabelle 1: Themen und Anliegen in der LAG

Themen und Anliegen KonSi 1. LAG 2. LAG 3. LAG 4. LAG 5. LAG 6. LAG Gruppen-
des Arbeitsprozesses disk.

Gender und Ethnie/
Zielgruppe ,,junge

Frauen mit MH* X X X X X X X X
Berufswahl-
orientierung X X X X X X

Vorurteile und
Diskriminierung X X X X X

Interkulturelle
Offnung|/Diversity X X X X X X

3.3.1 Gender und Ethnie/Zielgruppe ,Junge Frauen mit
Migrationshintergrund*®

Das Thema ,,Gender und Ethnie“ bzw. die Auseinandersetzung mit der Zielgruppe , Junge
Frauen mit Migrationshintergrund® findet sich als Querschnittsthema durchgéngig in allen
Lern- und Arbeitsgruppensitzungen wieder. Bereits in der konstituierenden Sitzung formu-
lierten viele der Teilnehmerinnen und Teilnehmer das Interesse, sich mit ,,Gender®, insbe-
sondere mit Blick auf die Berufswahlorientierung und die Lage von jungen Frauen mit
Migrationshintergrund, zu beschéaftigen. Ebenfalls erkennbar ist eine seitens der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer wiinschenswerte Sensibilisierung fiir diese Zielgruppe. In der ers-
ten LAG duBerten die Beteiligten im Rahmen der Dialogmethode ihre Gedanken zum Begriff
der ,Jungen Migrantin®. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus dem Bereich Beratung
und Vermittlung wiesen auf Potenziale von jungen Frauen mit Migrationshintergrund hin,
die erkannt und geférdert werden missten. Migrantinnen seien einer doppelten Benachtei-
ligung ausgesetzt, sowohl aufgrund ihres Geschlechts als auch aufgrund ihres Migrations-
hintergrundes. Ebenfalls machten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer darauf aufmerk-
sam, dass die Ausbildungs- und Arbeitsplatzvermittlung schwerfiele. Unter den Beteiligten
aus dem Bereich Wirtschaftist einerseits die Auffassung zu erkennen, dass die Gruppe der
Migrantinnen heterogen sei, andererseits wurde bekundet, dass sich die Frauen in zwei
Gruppen einteilen lieBen, ,Powerfrauen“ und ,familidre Frauen®. Von Beteiligten aus die-
sem Bereich wurde auch der Wunsch geduBert, mehr Informationen tiber die Denk- und
Lebensweise der jungen Frauen zu erfahren. Die Mehrheit der Vertreterinnen und Vertreter
sah die Schwierigkeiten der Frauen im Bereich Schule und Ubergang zur Ausbildung bzw.
zum Beruf trotz ihrer Potenziale und wollte verstehen, warum das Ubergangsmanagement
nicht gelingt und dementsprechende Losungsmaoglichkeiten erarbeiten. Einige Teilneh-
merinnen und Teilnehmer aus dem Bereich der Lobbyorganisationen verdeutlichten, dass
ihrer Ansicht nach Vorurteile und negative Ansichten das 6ffentliche Bild tiber junge Mig-
rantinnen beherrschten.
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Eine Teilnehmerin mit Migrationshintergrund bezeichnete diese Ansichten als Vorurteile
und wies ebenfalls auf nicht erkannte Potenziale hin. Sie duf3erte auBBerdem, dass im Aus-
land erworbene Bildungsabschliisse nicht anerkannt seien und die Frauen zudem schlecht
beraten und unzureichend aufgefangen wiirden. Von Beteiligten aus allen drei Bereichen
wurde das Kopftuch als Abgrenzungsmerkmal erwdhnt.

Zusammenfassend lésst sich an den Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer zu
diesem Zeitpunkt ablesen, dass eher eine Defizitorientierung vorherrschte. Die TN gingen
von versteckten Potenzialen aus, die geférdert werden miissen. Aber auch Zuschreibungen
von Fremdheit wurden deutlich, z. B. dadurch, dass bereichstiibergreifend das Kopftuch als
Abgrenzungsmerkmal angefiihrt wurde. Es scheint, dass mit dem Bild der Migrantin vor
allem das Bild einer muslimischen Tirkin assoziiert wurde.

In der zweiten LAG wurde die Zielgruppe ,Frauen mit Migrationshintergrund® wissen-
schaftlich prézisiert, um eine gemeinsame begriffliche Basis fiir alle Beteiligten zu schaffen.
Daran kniipfte sich eine Ubung zum Thema ,Vorurteile“ mit der Fragestellung an ,,Was
bedeuten Vorurteile fiir unsere Zielgruppe und fur unser Projekt?“. Die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer bearbeiteten diese in Kleingruppen und problematisierten folgende
Aspekte:

I Interkulturelle Kompetenzen der Migrantinnen sind nicht per se gegeben. Diese Kompe-
tenz muss auch aufseiten der Migrantinnen erlangt werden. Daraus kdnnte u. a. ein besse-
rer Eigenschutz im Umgang mit Diskriminierung erfolgen sowie die Féhigkeit, eigene
Kompetenzen wahrzunehmen und zu benennen.

I Doppelte Ausgrenzungsmechanismen gegentiber Frauen mit Migrationshintergrund
miissen den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern bewusst sein. Die Wahrnehmung von
Vorurteilen dienten aufseiten der Migrantinnen auch als Krankungsschutz. Ziel des Pro-
jektesist es, eine diesbeziigliche Sensibilisierung herzustellen aufseiten der Arbeitgeber
als auch aufseiten der Migrantinnen.

Aus der Diskussion dieses Themas ergaben sich erste Ideen zum Umgang mit den beschrie-
benen Problematiken. Als Projektziele wurden die Durchfithrung von , Interkulturellen
Kompetenztrainings® fiir Frauen mit Migrationshintergrund oder die Bewusstmachung
und Aufldésung der Vorurteilsstrukturen aufseiten der Migrantinnen sowie aufseiten der
Unternehmen vorgeschlagen. Im Rahmen einer weiteren Ubung duBerten die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer bereits in dieser Sitzung auch erstrebenswerte Projektergebnisse.
Hier wurde erneut der Wunsch nach Sensibilisierung fiir die Zielgruppe der jungen Frauen
mit Migrationshintergrund deutlich. Zudem vereinbarten sie, selbst qualifizierte Migran-
tinnen einzustellen sowie sich fir Ausbildungs- und Arbeitsstellen im mittleren Segment
einzusetzen. In den LAGen 3 - 6 wurde das Thema dann immer wieder im Rahmen der Ent-
wicklung und Bearbeitung der Teilprojekte aufgegriffen und insbesondere im Teilprojekt
~Spezielle Forderung der Zielgruppe® intensiv diskutiert (siehe auch Kapitel 3.6.2).



Teil B

Seite 39

Inhalt

<« zurick

weiter p

In der letzten LAG schlieBlich bemerkten viele TN in der Gruppendiskussion, dass bei
ihnen tatsachlich eine Sensibilisierung fiir die spezifischen Belange der Zielgruppe statt-
gefunden hat:

»Fiir mich war es vorher, dass ich das gar nicht als Punkt erkannt habe. Ich habe geglaubt, dass,
wenn Mddchen oder junge Frauen gut ausgebildet sind und einen guten Schulabschluss haben,
gar kein Problem haben, eine entsprechende Arbeitsstelle oder Ausbildungsstelle zu bekommen.
Ich bin erst dadurch sensibilisiert worden, dass es iiberhaupt ein Thema ist.“ (P2 W I')

,Fiir mich war schon immer klar, dass Frauen, auch wenn sie gut ausgebildet sind oder eben einen
guten Schulabschluss haben, durch die Bank immer noch schlechtere Chancen haben auf der
Suche nach Ausbildungspldtzen oder auf der Suche nach beruflicher Karriere als eben junge
Mdnner. Strukturelle Bedingungen spielen da eben eine Rolle. Fiir mich hat sich jetzt der Blick
dann auch noch einmal verschdrft eben, wenn der Migrationshintergrund noch mal dazukommt,
dann ist das ein Multiplizieren von Faktoren, die es besonders schwer machen fiir die betroffenen
Frauen. Das war mir vorher auch nicht so prdsent. “(P 3 W III)

wAlso fiir mich war dieses Thema friiher eigentlich auch nicht so prdsent gewesen. Durch diese
ganzen Gesprdche, die jetzt hier gefiihrt werden, und ja auch teilweise neue Aufgaben, die jetzt
im Job dazugekommen sind. Ja, man sieht die Dinge jetzt mit ganz anderen Augen, ... “(P 9 W I)

Die vorangegangenen Ausfiihrungen zeigen, dass sich die Beteiligten i Lauf des Projektes
intensivmit der Zielgruppe ,, Junge Frauen mit Migrationshintergrund*®, die den thema-
tischen Kern des Projektvorhabens bilden, befasst haben.

Esistdavon auszugehen, dass die stetigen Auseinandersetzungen und Diskussionen zum
Thema insgesamt zu einer Sensibilisierung fur Fragen der beruflichen Integration von
jungen Frauen aus Zuwandererfamilien gefithrt haben. Genauere Ausfiihrungen dazu
folgen in Kapitel 3.4 (individuelle Ebene).

3.3.2 Berufswahlorientierung
Auch dieses Thema ist ein weiteres Querschnittsthema, das durch das Projektkonzept vorge-

geben war. In der konstituierenden Sitzung duBerten mehrere Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer aus allen Bereichen den Wunsch, ihr Wissen zu diesem Thema zu erweitern.

1 Die hier verwendeten Buchstaben dienen der Codierung und sind wie folgt zu verstehen:
P 2:PersonNr.2
W: weiblich
M: méannlich
MH: mit Migrationshintergrund
Die Bezifferung I bis IIl weist auf die Zugehorigkeit zu den drei Bereichen hin:
I: Beratungs- Vermittlungsinstitutionen
II: Wirtschaft/Verbande
II: Migrantinnen und Migranten-/Selbstorganisationen
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Dain der dritten Lern-und Arbeitsgruppe bereits das Teilprojekt ,,Spezielle Férderung der
Zielgruppe® initiiert wurde, setzte sich eine Kleingruppe besonders nachdriicklich und
kontinuierlich mit dem Thema ,Berufswahlorientierung® auseinander. Sie formulierte im
Rahmen der Genese des Teilprojektes verschiedene Anliegen zur Verbesserung der Berufs-
wahlorientierung der Zielgruppe , Junge Frauen mit Migrationsghintergrund®.

Zundichst artikulierten die TN einen bestehenden Bedarf an Lehrerfortbildungen:
»EIn Zweier-Gesprdch mit ausldndischen Eltern tiberfordert uns Lehrer. Wir haben massive
kommunikative Probleme.“ (W I).

Ebenfalls forderten sie Elternarbeit, auch an Gymnasien, da

»~bei Mddchen mit MH die Familie eine grof3e Rolle spielt, die Eltern brauchen Transparenz tiber
Ausbildungsmdaglichkeiten, das Schulsystem. Eltern mit Migrationshintergrund durchschauen
das deutsche Schul-Ausbildungssystem nicht, vielen deutschen Eltern geht es genauso: Elterninfo
tber Abschlussprofile (herkunftssprachlich).“ (LAG 3, Ergebnisse der Gruppenarbeit)

Weiterhin schlugen sie Fiihrungen der Eltern durch die Betriebe vor, wie es bspw. die Fir-
men Bayer AG, BP oder die Wohnungswirtschaft bereits tun. Sie wiesen an dieser Stelle auch
darauf hin, dass in diesem Zusammenhang eine vorgesehene Einschrédnkung oder Abschaf-
fung der Elternarbeit kontraproduktiv erscheine. Dartiber hinaus forderten sie folgende
MaBnahmen:

(1) Praktische Angebote und Durchfiihrung von Berufsberatung und Einstellungstests in der
Sekundarstufe Il durch Firmen

(2) Einbeziehung weiterer Kooperationspartner in die Schule, auch au3erschulische Koope-
rationspartner wie Migrantinnen- und Migrantenselbstorganisationen

(3) Verstérkte Sprachférderung in den Schulen

Bereits innerhalb dieser Lern- und Arbeitsgruppe konkretisierte sich in der Kleingruppe die
Idee, einen , Fahrplan fiir die Berufsvorbereitung an Gymnasien® zu erarbeiten.

Beim vierten Treffen der Lern- und Arbeitsgruppe arbeiteten die Beteiligten weiter an die-
sem Teilprojekt. Sie duflerten das Ziel, das Thema ins Curriculum einzubetten und konkret
andendreiin der Lern- und Arbeitsgruppe vertretenen Gymnasien zu erproben. Allerdings
zeichnete sich ab, dass der Zeitrahmen der offiziellen Projekttreffen zur Bearbeitung und
Umsetzung des Teilprojektes nicht ausreichen wiirde. Auch im Rahmen des fiinften und
sechsten Lern- und Arbeitsgruppentreffens wurde kontinuierlich am ,Fahrplan fiir die
Berufsvorbereitung an Gymnasien“ weitergearbeitet. Es stellte sich heraus, dass eine
Arbeitsgruppe der ,Lernenden Region Koln“ ,Mindeststandards fiir die Studien- und Berufs-
wahlorientierung in der Sekundarstufe II* entwickelte. Die Kleingruppe beschloss darauf-
hin, einen Mindeststandard fiir eine gender- und ethniesensible Berufswahlorientierung zu
entwickeln, der in die Mindeststandards der ,Lernenden Region® implementiert werden
sollte. Die Umsetzung der ,Mindeststandards® wird von der VHS, der ,Lernenden Region®
und der Schulaufsichtsbehérde bis 2013 angestrebt.
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In der abschlieBend durchgefiihrten Gruppendiskussion machten einige Teilnehmerinnen
und Teilnehmer deutlich, dass sich im Laufe des Projektes ihr Wissen im Bereich der Berufs-
wahlorientierung erweitert hat und dass fiir sie einige Aspekte neu beleuchtet wurden, was
wiederum auch zu Verdnderungen in ihren Organisationen fithren kénnte:

»,Also was ich auch von der Wirtschaftsseite her interessant fand, weil wir ja quasi die Schnittstel-
le sind, wir nehmen ja quasi fast fertige Produkte entgegen, so nenne ich es jetzt einfach mal,
eben was in der Vorbereitung getan wird. Wie werden die Jugendlichen auf die Berufsorientierung
vorbereitet, was wird da an den Schulen bereits getan und worin liegen die Probleme oder woran
konnte man denn arbeiten? Fiir mich war es jetzt auch interessant zu sehen, wie stark die Fami-
lie da auch oder wie grol8 der Einfluss der Familie in der Berufsorientierung bei Jugendlichen mit
Migrationshintergrund ist, das war mir nicht so bewusst, dass das tatsdchlich ein Feld ist, an dem
man verstdrkt arbeiten kénnte. Also das war eben einfach interessant zu sehen, was wird aktuell
getan und an welchen Schnittpunkten miisste man vermehrt tdtig werden. Das hat mir insbeson-
dere personlich auch weitergeholfen, das Verstdndnis daftir zu entwickeln.“ (P10 W II)

~-Mir war auch nie bewusst, dass da so viel verloren geht zwischen Schulende und Bewerbung im
Grunde genommen. Ich bin immer davon ausgegangen, also wer einen guten Schulabschluss hat,
der kiimmert sich auch und der macht weiter und hat Chancen. Und was ich hier gelernt habe,
dass ein guter Schulabschluss nicht auch eine gute Chance heiSt. Dass man da noch eine ganze
Menge machen muss, auch als Unternehmen, damit einem der gute Nachwuchs einfach nicht
verloren geht.“ (P11 W I)

,Also ich habe es in meine Organisation reingetragen, ich im Integrationsrat. (...) das kommt auf
die Tagesordnung im ndchsten Jahr und auch gerade die Bildungschancen bzw. die Ausbil-
dungschancen von jungen Mddchen mit Migrationshintergrund werden wir auch im Arbeitskreis
Schule und Bildung, wo ich auch drin bin, explizit behandeln.“(P1W III MH)

Die beschriebenen Ausfihrungen reflektieren anschaulich, dass die intensive Auseinander-
setzung mit dem Thema ,Berufswahlorientierung® auf gro3es Interesse bei den Projektteil-
nehmerinnen und Projektteilnehmern stie3 und der Projektansatz damit eine Bestatigung
erfuhr.

3.3.3 Interkulturelle Offnung/Diversity

Auch dieses Thema trat bereits direkt und indirekt in der konstituierenden Sitzung auf und
findet sich hier vor allem in den Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer der
Bereiche Il und Il zu ihren eigenen Anliegen an das Projekt:

~Mdchte Sensibilisierung fiir das Thema Migration in ihrem Unternehmen stdrken. “ (KS, W 1I)

»Globales Portfolio des Unternehmens mit 200 Destinationen und Vertretungen in 84 Staaten.
Dennoch erhebt das Unternehmen keine Kennziffern zur Herkunft der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Ziel: Wertschdpfung generieren, um gezielter und strukturierter einzustellen. “ (KS, M II)
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,Jdhrlich habe das Unternehmen 1-3 Azubis mit MH. Es habe eine Hotline fiir tiirkische Kunden.
Das Unternehmen wolle zukiinftig bewusster mit dem Thema Migrationshintergrund umgehen,
damit die Potenziale erkannt werden und sie erkennen kénne, wie sie die Azubis besser unter-
sttitzen konne. “ (KS, WI)

»Derzeit stellen sie Azubis mit Migrationshintergrund eher zufdllig ein. Sie méchten das gezielter
tun und einen Beitrag leisten zur Integration durch Bildung und Beruf.“ (KS, W I)

»Das Ziel des Gremiums sei die interkulturelle Offnung der Stadtverwaltung. Sie erhoffe sich fiir
dieses Ziel neue Impulse und Perspektiven aus der LAG. “(KS, W III MH)

»Siewtinsche sich eine stirkere Sensibilisierung fiir das Thema Migration. Gerne wiirde sie im
Unternehmen stdrker und gezielter die Potenziale von Migrantinnen und Migranten besser
nutzen. Insbesondere die Sprachkompetenz sei wichtig bei den Mieterbetreuern und bei den
Kunden.“(KS, W1I)

»,Das Unternehmen habe 130 Azubis. Er frage sich, wo die Verdnderungen stattfinden miissen,
damit die Azubis besser wiirden. Das Servicecenter des Unternehmens benétige ausldndische Mitar-
beiter. Er sei in der LAG, um Kontakte zu kniipfen und Ergebnisse in seine Netzwerke weiterzutra-
gen.“(KS, M1I)

Beim ersten Treffen der Lern- und Arbeitsgruppe wurde die Auseinandersetzung mit dem
Thema ,Interkulturelle Offnung* bzw. ,Diversity“ durch die Prozessbegleitung angeregt.
Ausgelost durch eine Ubung zum Einnehmen eines Perspektivenwechsels befassten sich die
Beteiligten mit dem Stand der interkulturellen Offnung ihrer Organisationen. Sie begannen
mit der Erstellung einer Checkliste zur interkulturellen Offnung, die sie bis zur ndchsten
Sitzung auf ihre Organisationen anwenden sollten. In der zweiten Lern- und Arbeitsgruppe
duBerten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer Schwierigkeiten im Umgang mit dieser
Checkliste, sie sei nicht passgenau auf die Organisationen zugeschnitten. Es wurde deutlich,
dass sich die meisten Beteiligten zu diesem Zeitpunkt noch kaum mit dem Diversity-Begriff
auseinandergesetzt hatten und iiber keine genaue Definition dieses Begriffs verfiigten. In
der dritten Lern- und Arbeitsgruppe arbeitete eine Kleingruppe weiter an der Checkliste,
allerdings wurde sie auch hier als zu komplex und unbrauchbar eingestuft.Im Rahmen des
vierten Arbeitstreffens wurde diese Arbeit an der Checkliste eingestellt. Die Auseinanderset-
zung mit der Checkliste war aber unter anderem insofern fir die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer von Bedeutung, dass sie sich mit interkultureller Offnung und Diversity befass-
ten und Handlungsbedarfe beziiglich interkultureller Offnungsprozesse in den eigenen
Organisationen erkennen konnten. In der abschlieBenden Gruppendiskussion wurde darti-
ber hinaus deutlich, dass insbesondere zwei Teilnehmerinnen und Teilnehmer das Diversity-
Konzept fiir ihr berufliches Handeln zwischenzeitlich reflektiert hatten und dementspre-
chende Konsequenzen gezogen haben bzw. beabsichtigen:

»Was uns selbst dann ein bisschen aufgetfallen ist, was wir gerne anders hdtten, aber was uns
noch nicht gelungen ist; wir haben selber Personal gesucht mit Migrationshintergrund, im
Bereich Handwerk, um da eben als Anleiterin fiir die Mddchen eben auch eine entsprechende
Vorbildfunktion prdsentieren zu kéonnen {(...). “ (W III)

Weitere Angaben zu diesem Themenkomplex finden sich in Kapitel 3.5.1
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3.3.4 Vorurteile und Diskriminierung

Eine Auseinandersetzung mit Vorurteilen und Diskriminierungen fand besonders in den ersten
vier Lern- und Arbeitsgruppen statt. In der ersten LAG stellte die Prozessbegleitung die Frage:
»Was verstehen Sie unter dem Begriff der ,Jungen Migrantin‘?“ In der Beantwortung dieser
Frage wurden Zuschreibungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer deutlich:

,Das Kopftuch macht es schwer, es steht fiir starre Abkapselung und macht den Zugang schwer. “(M1)

,»Es hapert am Kopftuch als Abgrenzungsmerkmal.“ (W II)

»Ich kenne zwei Gruppen von Migrantinnen. Die einen haben Power, die anderen sind sehr fami-
lidr. Beide Gruppen sind traditionell. “ (W II)

»Ich habe Mddchen gesehen, die Kopftuch tragen und Regale bauen ... Leider haben die Mddchen
keine individuellen Entscheidungsmdglichkeiten durch die Familien. “ (W III)

wAlles Vorurteile, sie haben ungenutztes Potenzial, werden schlecht aufgefangen und beraten. “
(W III MH)

Im Rahmen einer anschlieBenden Sensibilisierungsiibung zur Auseinandersetzung mit dem
Thema ,,Was ist Fremdes?“ notierten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer ihre positiven
und negativen Assoziationen und reflektierten sie gemeinsam. Auch in der zweiten LAG
regte die Prozessbegleitung eine Sensibilisierungsiibung an, um die Auseinandersetzung
mit bestehenden Vorurteilen zu férdern bzw. ein Bewusstsein fiir sie zu schaffen. Im Rah-
men dieser Ubung bekamen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer den Auftrag, ihre eige-
nen Vorurteile aufzuschreiben sowie auch Vorurteile, die vermutlich in der Offentlichkeit
uber junge Migrantinnen bestehen. Prasentiert wurden lediglich die Annahmen zu Letzte-
rem. Hier wurde, wie auch schon unter Abschnitt 3.2.1 beschrieben, deutlich, dass die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer die Bewusstmachung und Auflésung der Vorurteilsstruktu-
ren seitens der Migrantinnen sowie seitens der Unternehmen als Projektziel ansahen und
eine Auflésung der Ausgrenzungsmechanismen gegeniiber Frauen mit Migrationshinter-
grund seitens der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber anstrebten.

Angeregt durch einen Text zum Thema ,,Junge Muslima in Deutschland zwischen Tradition
und Moderne* diskutierten die TN auch in der 3. LAG tiber ,,Vorurteile®. Gegenstand der
Auseinandersetzung waren direkte und indirekte Botschaften, Werte und Sichtweisen, die
zum Thema ,,Berufswahl von jungen Migrantinnen® im Text enthalten waren. Im Rahmen
einer Zwischenauswertung in der 4. LAG bekundeten die TN, dass sie die Auseinanderset-
zung mit Diskriminierung und Vorurteilen als eine groBe Herausforderung wahrnahmen.
Es gestaltete sich scheinbar schwierig, dieses sensible Thema offen und aus verschiedenen
Perspektiven zu diskutieren.
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,Kontroverse Diskussion durch verschiedene Perspektiven, aber gemeinsames Ziel. Keiner der
Personaler wollte zugeben, dass Diskriminierung gegentiber Frauen mit MH stattfindet. Es war
schwer, tiber das Thema zu reden.” (Ergebnis einer Gruppenarbeit, LAG 4)

,Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber haben immer nur gesagt: ,Wir diskriminieren doch gar
nicht’... Wir miissen noch stdrker die Ursachen erkennen, aber wenigstens ist jetzt die Problema-
tik bekannt (Erfolg).“ (Ergebnis einer Gruppenarbeit, LAG 4)

Aus der abschlieBenden Gruppendiskussion lasst sich ableiten, dass die Diskussionen und
die Auseinandersetzung mit diesen Themen insgesamt als konstruktiv zu bezeichnen sind
und zu Verdnderungen bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern gefiihrt haben, wie
beispielsweise folgende Aussage eines Teilnehmers mit Migrationshintergrund zeigt:
,Und ich war echt gespannt, wie werden diese, Kartoffeln‘iiber irgendwelche tiirkischstdm-
migen Frauen diskutieren, wovon sie ja nichts verstehen in dem Sinne und jetzt angeblich noch
helfen wollen (...), und ich bin echt positiv iiberrascht hier. Die Leute safsen wirklich ernsthaft
zusammen, haben dartiber nachgedacht, die Projektgruppen usw. (...) und haben wirklich ver-
sucht, Verstdndnis aufzubringen und sich da ein bisschen dort hineinzusteigern und Lésungen
zu finden. “ (P4, M II MH, Gruppendiskussion)

Die oben dargelegten Ausfiihrungen machen bereits deutlich, dass innerhalb der Lern- und
Arbeitsgruppe eine intensive und konstruktive Zusammenarbeit und Auseinandersetzung
mitverschiedenen Themen bestand. In den Kapiteln 3.4 bis 3.6 werden die verschiedenen
Verdnderungen und Auswirkungen, die durch die Teilnahme an dem Projekt insgesamt
ausgelost wurden, noch detaillierter dargestellt und ausgewertet.

3.3.5 Exemplarische Interpretation einer ausgewdhlten
Sensibilisierungsiibung

Das folgende Kapitel ist der exemplarischen Diskussion einer Sensibilisierungstibung
gewidmet, wie sie in den LAGen fortlaufend zur Anwendung kamen. Ausgewédhlt haben wir
den Einsatz der Dialogmethode wihrend der 1. LAG.

Dialog leitet sich vom griechischen Wort,,dialogos* ab und beinhaltet ,,dia“ (durch) und
»logos* (Bedeutung). ,Dialog bedeutet also hier nicht,Zwiegesprach‘, sondern der ,Fluf3 von
Bedeutung.’ (mit und durch das Wort zwischen den Menschen).” (Hartkemeyer/Freeman
Dhority 1999: 98)

Beim Dialog geht es nicht darum, Meinungen und Ansichten zu diskutieren, sondern da-
rum, unterschiedliche Positionen nebeneinander bestehen zu lassen. Durch das Zulassen
ungleicher Standpunkte und deren Reflexion wird eine Erweiterung des Blickwinkels
angestrebt: ,Im Dialog geht es darum, eigene und fremde Gedankenfelder in einer offenen,
nicht manipulativen Form zu erkunden” (Hartkemeyer/Freeman Dhority 1999: 14). Die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer eines Dialogs sollen einander bewusst zuhodren. Dadurch,
dass keine Diskussion gefragt ist, konnen sie dies, ohne sofort innerlich eine Argumentation
zu entwickeln, zu bewerten, zuzustimmen oder abzulehnen.
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In der Lern- und Arbeitsgruppe wurden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer gebeten, ihre
Sichtweisen und Definitionen bzw. Assoziationen zu folgenden Begriffen aufzuschreiben und
der Gruppe mitzuteilen: ,Wertschépfung®, , Wertschdtzung®, ,Migrantinnen®, ,Diversity“ und

~Netzwerk®.

~Wertschopfung®

Folgende Aussagen trafen die Beteiligten zum Begriff ,,Wertschépfung*:

Tabelle 2: Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Begriff ,,Wertschépfung*

Beratungs- und
Vermittlungsinstitutionen

~mehr zu arbeiten®

Lnegativ besetzt, absahnen*®
,ambivalente Einstellung, wie
lasst sich ein Begriff aus der
Betriebswirtschaftslehre auf
Bildungsprozesse anwenden?“
~etwas rausholen, was schon da

Wirtschaft und Verbdnde

»positiv, 6konomisch”

»,hohe Bedeutung im Kontext der
Betriebswirtschaft sowie im
Projektkontext*

»,hohe Bedeutung im Kontext der
Betriebswirtschaft sowie im
Projektkontext*

Migrantinnen und Migranten-/
Selbstorganisationen

»Bergbau, Kohleabbau, wirt-
schaftlicher Ertrag®

»aus einer Quelle schopfen®
~Wert erkennen*
»Bereicherung durch Werte
anderer Personen*®

betriebswirtschaftliche Bedeu-
tung, den Mehrwert mitnehmen*
betriebswirtschaftliche Bedeu-
tung, Nutzen haben®

ist, aber brachliegt*

»Werte haben damit zu tun,
welche Werte bringen Migran-
tinnen ein? Wertewandel®

I ,Wertschopfung und Wertschédt- | ,Ressourcen sehen®
zung sollen zusammengebracht I ,Ressourcen nutzen*
werden im Bildungsbereich® I ,eigene Ressourcen sehen und
anwenden*
I ,Werte rausholen®

»~Wertschopfung durch Netz-
werke kleiner und groBer Unter-
nehmen verkniipfen®

Aus den Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Beratungs- und Vermittlungs-
organisationen ldsst sich eine ambivalente bzw. eher negative Haltung beziiglich des
Begriffs ,Wertschopfung“ ableiten, da er fir sie eher mit der Betriebswirtschaft und mit
Profitstreben (,,absahnen®) verkntipft ist und ihnen nicht ganz klar war, wie er auf Bildungs-
prozesse anzuwenden sei. Zusdtzlich wurde auch der Teilbegriff ,,Werte® aus diesemn Begriff
von einer Teilnehmerin dieser Gruppe angesprochen und darauf hingewiesen, dass sich in
diesem Kontext die Frage stelle, welche Werte Migrantinnen mit einbringen.

Auf eine eher positive Sichtweise lassen die Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
aus dem Bereich Wirtschaft und Verbédnde schlief3en, beispielsweise machen Aussagen wie
~etwas rausholen, was brachliegt®, ,Mehrwert mitnehmen*® oder ,,Ressourcen sehen® eine
positive Einstellung gegentiber diesem Begriff deutlich und weisen auf die Moglichkeit der
Bergung brachliegender Potenziale hin.

Zwei Teilnehmer duBerten auch, dass dieser Begriff nicht nur in der Betriebswirtschaft eine
hohe Bedeutung habe, sondern fiir sie auch im Rahmen des Projektes einen hohen Stellen-
wert besitze. Wie in der konstituierenden Sitzung wurde hier auf Vernetzung hingewiesen,
Wertschopfung solle durch die Nutzung von Synergien kleiner und gro3er Unternehmen
geschehen. Auch in den Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus dem Bereich
Selbstorganisationen lassen sich zwei Aspekte erkennen. Zum einen artikulierten sie eine
Gedankenverkniipfung zum ,wirtschaftlichen Ertrag” und die Assoziation mit Bergbau und
Kohleabbau. Zum anderen formulierten sie immaterielle Aspekte und den Mehrwert durch
die Nutzung der Potenziale anderer Menschen, wie die Aussagen wie ,aus einer Quelle
schopfen® oder ,Bereicherung durch Werte anderer Personen® zeigen.
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Zusammenfassend sind also sowohl materielle und immaterielle Assoziationen beziiglich
des Begriffs ,Wertschopfung“ bei den Beteiligten zu erfassen.

Ihre Aussagen konnen dahingehend gedeutet werden, dass ein Konsens dartiber besteht,
dass immaterielle und materielle Wertschépfungsprozesse zu verkniipfen sind. Vorausset-

zung hierfurist das Erkennen der immateriellen Ressourcen.

~Wertschdtzung”
Folgende Aussagen trafen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Begriff ,, Wertschédtzung*:

Tabelle 3: Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Begriff ,,Wertschatzung*

Beratungs- und Wirtschaft und Verbande Migrantinnen und Migranten-/
Vermittlungsinstitutionen Selbstorganisationen
I ,Hochachtung, nichtin All- I ,Respektzu anderen, weilsiesich I ,Fiihlen, Respekt”
tagsdingen, sondern Poesie etc.” gutverhalten® I ,Respektund Toleranz*
I ,Wertschatzung und Wertschép- | ,Respekt, Grundlage eines jeden I ,,Gleichbehandlung, Fairness*
fung sind verknupft* Miteinanders*” I ,andere Kulturen annehmen*
I ,vorurteilsfreies Herangehen, I ,respektvoller Umgang mit jedem
Barrieren tiberwinden*® Menschen®
I ,Akzeptanz fir jeden Menschen, I ,Respekt, Werte erkennen und
eigenes hintenanstellen® anerkennen®
I ,Empathie fiir die Kultur des I ,sich den Wert anderer bewusst
anderen*® machen®
I ,Werte erkennen und schétzen
wollen*
I ,Zuhoren und Anerkennung von
anderen*®
I ,Anerkennung*
I ,Anerkennung von anderen
Werten und Welten*
I ,nicht Verstehbares stehen lassen“
I ,hinter der Sache stehen*®

Fur die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Gruppe Beratungs- und Vermittlungsinstitu-
tionen waren die Begriffe ,Wertschidtzung® und ,Wertschépfung“ eng miteinander ver-
kntipft. Sie verbanden mit ,,Wertschdtzung*“ Hochachtung sowie Akzeptanz fiir jeden Men-
schen. Als Voraussetzungen beschrieben sie Empathie fiir die Kultur des anderen und eine
vorurteilsfreie Herangehensweise. Ahnliche Aussagen lassen sich bei den Beteiligten aus
dem Bereich Wirtschaft und Verbénde erkennen. Fiir sie leitetete sich Wertschitzung aus
Toleranz, Respekt und der Anerkennung der Werte anderer ab. Anerkannt werden sollten
auch ,Nichtverstehbares®. Die Vertreterinnen und Vertreter aus der Gruppe der Selbstorga-
nisationen benannten zusétzlich zu den genannten Assoziationen noch Gleichbehandlung
und Fairness. Der Begriff erscheint fiir alle Beteiligten positiv belegt und es ldsst sich eine
hohe Ubereinstimmung beziiglich des Verstindnisses von ,,Wertschitzung*“ erkennen.
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~junge Migrantinnen*®
Folgende Aussagen trafen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Begriff , Junge Migran-
tinnen®:

Tabelle 4: Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Begriff ,,Junge Migrantinnen*

Beratungs- und
Vermittlungsinstitutionen

I ,haben Potenziale, was gefordert
werden muss*®

,ich habe von Migrantinnen sehr
viel gelernt iiber Kultur und die
Adaption von Kultur®
,Heterogenitat, doppelt Benach-
teiligte (Frau, Ethnie)*

»inder 9. Klasse weif3 ich gar nicht
mehr, wer von meinen Schiilern
Migrationshintergrund hat, sie
sprechen genauso gut Deutsch
wie die deutschen Schiiler aus
bildungsfernen Schichten®
»anunserer Schule haben 40% der
Schiiler einen MH, uns fehlen die
Moglichkeiten zu férdern, haben
Probleme mit der Muttersprache,
keine Chance fiir einen Ausbil-

Wirtschaft und Verbdnde

»~Menschen wie du und ich. Es ist
ein individuelles Thema“

»jung, MH, heterogen*
Lverschlagwortet, Migrantinnen
sind heterogen, frithkindliche
Erziehung, Sprachsozialisation“
»Schule mit kultureller Vielfalt*
»was haben die Migrantinnen fir
Schwierigkeiten in Schule und
Ausbildung und was kann man
zur Losung beitragen?*

~missen an der Schwelle Schule -
Beruf einen Weg finden in unserer
Gesellschaft®

,meine Frau ... alle, die ich kenne,
sind bemiiht und erfolgreich, sie
sind eine Quelle®

»ihre Potenziale werden verkannt,

Migrantinnen und Migranten-/
Selbstorganisationen

| ,das offentliche Bild ist negativ,
meine personliche Erfahrung ist
positiv*

wjunge Méddchen, mitdenen ich
téglich zu tun habe, meine
Landsleute mit hoch qualifi-
zierten Abschliissen ohne beruf-
liche Perspektive in Deutschland®
,Ich habe Madchen gesehen, die
Kopftuch tragen und Regale
bauen ... Leider haben die Mad-
chen keine individuellen Entschei-
dungsmaoglichkeiten durch die
Familien®

»alles Vorurteile, sie haben
ungenutztes Potenzial, werden
schlecht aufgefangen und bera-
ten“

dungs-, Arbeitsplatz* warum?“

,das Kopftuch macht es schwer, es »eshapert am Kopftuch als

steht fiir starre Abkapselung und Abgrenzungsmerkmal®
machtden Zugang schwer® »ich kenne zwei Gruppen von
Migrantinnen. Die einen haben
Power, die anderen sind sehr
familidr. Beide Gruppen sind
traditionell.

,was leben und denken Migran-
tinnen? Ich méchte mehr wissen!*
»~Wer ist unsere Zielgruppe?
Welche Altersstufe ist relevant?*

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus dem Bereich Bildung und Beratung &uf3erten, dass
,Junge Frauen mit Migrationshintergrund“ Potenziale haben, die geférdert werden miissten.
Gleichzeitig wiesen sie auf eine ihrer Ansicht nach bestehende doppelte Benachteiligung
aufgrund deren Herkunft und Geschlechts hin. AuBerdem benannten sie das Tragen eines
Kopftuches als Zeichen der Abkapselung, das den Zugang zu den Frauen erschwere.

Unter den Beteiligten der Gruppe Wirtschaft und Verbdnde bestand einerseits die Auffas-
sung, dass die Gruppe der Migrantinnen heterogen sei, gleichzeitig aber wurde auch bekun-
det, dass sie sich in zwei Gruppen einteilen lieBen: Powerfrauen und familidre Frauen. Beide
Gruppen wiirden aber als traditionell erlebt. Auch in dieser Gruppe wurde das Kopftuch als
Abgrenzungsmerkmal benannt. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer duf3erten zudem den
Wunsch, mehr tiber die Denk- und Lebensweise der jungen Frauen zu erfahren. Ebenfalls
artikulierten sie, dass sie Schwierigkeiten der jungen Frauen mit Migrationshintergrund
beim Ubergang Schule/Beruf trotz ihrer Potenziale sidhen. Sie wollten besser verstehen,
warum diese Potenziale verkannt werden und Losungsmaoglichkeiten zur Verbesserung
ihrer Lage erarbeiten. Die Beteiligten aus der Gruppe der Selbstorganisationen verdeutlich-
ten, dass ihrer Ansicht nach ein negatives Bild von jungen Migrantinnen in der Offentlich-
keit vorherrsche und dass hier Vorurteile abgebaut werden miissten. Auch in ihren AuBe-
rungen ist das Kopftuch als Abgrenzungsmerkmal zu erkennen.
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Tabelle 5: Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Begriff ,,Diversity*
Beratungs- und Wirtschaft und Verbande Migrantinnen und Migranten-/
Vermittlungsinstitutionen Selbstorganisationen
«Inhalt I Weiterentwicklung und I Mehrwert durch Verschiedenheit I Migrantinnen haben keine
Konkurrenz zum Thema ,Gender- | Kulturelle Vielfaltin der Stadt und homogene Kultur, die Mehrheits-
Mainstreaming®. Diversity- in der Organisation bringt Wert- gesellschaft doch auch nicht
« zuriick Aspekte berticksichtigen, haben schopfung | Vielfalt
einen betrieblichen Nutzen | Vielfalt nutzen kénnen und | die Realitdt unserer Gesellschaft,
I Diversity fihrt zur Zentralisierung ~ wollen jeder Mensch ...
weiter p I Das Konzept ist negativ, weil es I ist positiv, ich kann aus einem

betriebswirtschaftlich besetzt ist
Diversity ist Multikulturalitat
positiv, wir kdnnen zusammen
leben

kulturell unterschiedliche Vielfalt
in der Schule, die noch nicht
nutzbar ist

reichhaltigen Angebot schépfen
Diversifikation ... Anlagefonds
sind besser als einseitige Anlagen
Vielfalt ist natiirlich
Bereicherung

Wir alle sind unterschiedlich, alles
istindividuell ... wir sind wie ein
Puzzle, alles passt ineinander
Modewort fiir etwas Selbstver-
standliches

I Vielfalt férdern und fordern!

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Gruppe Beratung und Vermittlung beschrieben
den Begriff ,,Diversity“ als Weiterentwicklung und Konkurrenz des Begriffs ,,Gender-Main-
streaming®. Dariiber hinaus lassen sich sowohl positive als auch negative Konnotationen
des Begriffs bei den Beteiligten erkennen. So wurde ,,Diversity“ als negativ beschrieben, da
der Begriff betriebswirtschaftlich besetzt sei, aber auch als positiv, da damit die multikultu-
relle Gesellschaft verbunden wird. Diese kulturelle Vielfalt sei jedoch in der Schule noch
nicht nutzbar.

Die Beteiligten aus dem Bereich Wirtschaft und Verbédnde assoziierten mit , Diversity“ Viel-
falt und ein reichhaltiges Angebot, aus dem geschopft werden konne. Kulturelle Vielfalt
ermogliche Wertschdpfung im gesellschaftlichen und organisationalen Kontext und sollte
deshalb gefordert und gefordert werden. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus der
Gruppe der Selbstorganisationen betonten ebenfalls die Vielfalt als Realitédt in unserer
Gesellschaft.

Augenscheinlich ist der Begriff , Diversity“ schon allen Beteiligten begegnet und schien posi-
tiv besetzt zu sein. Hingegen waren mit dem Konzept keine konkreten Vorstellungen ver-
bunden. Aussagen wie , kulturell unterschiedliche Vielfalt in der Schule, die noch nicht
nutzbar ist* lassen darauf schlieBen, dass den Beteiligten noch nicht klar war, wie sie ,,Diver-
sity” in ihrem beruflichen Kontext anwenden konnten.
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,Netzwerk"

Folgende Aussagen trafen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Begriff ,,Netzwerk*:

Beratungs- und
Vermittlungsinstitutionen

I ,positiv, Zusammenarbeit, an der
Schule klappt es z. B. nicht ohne
die Einbindung der Elternarbeit®
,positiv, persénliche Zuverldssig-
keit, gemeinsame Ziele, iberinsti-
tutionelle Zusammenarbeit,
Zweckorientierung nicht Selbst-
orientierung”

»positivwegen Verkniipfung von

Wirtschaft und Verbande

sistnegativ, engt ein und halt fest;
ist so stark wie das schwachste
Glied”

»positiv, Wege verkiirzen sich,
schneller Informationsfluss“
Lhilfreich im Personalgeschéft;
hier: unterschiedliche Interessen®
»Sicherheitsaspekt beim Beschrei-
ten neuer Wege*

Tabelle 6: Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Begriff ,,Netzwerk*

Migrantinnen und Migranten-/
Selbstorganisationen

Leffektivste Form des Arbeitens
ohne rdumliche Grenzen*
»kooperative Zusammenarbeit”
»positiv, erhoffe mir aus dieser
Runde ein gut funktionierendes
Netzwerk"

,positiv, denn alle haben Wissen.
Negativ wegen Seilschaft”

Kompetenzen® LSynergie®

,Starkung der Handlungsféhig- »positiv als Austausch von Kompe-
keit der einzelnen TN im Kreis*“ tenzen®

,demokratisch, informell, Ziele* ,wichtig zum Kennenlernen®
,PC-Netzwerk® »Server und PC, gemeinsame
Informationsquelle®

,positiv, Kdlscher Kliingel, jeder
kennt sich und weiB3 wer was
kann, vertraut sich, hilft dem
anderen, Gegenseitigkeit und
gemeinsame Interessenlagen*®
Lfordern und fordern von kleinen
und groBen Unternehmen*

Die meisten der Beteiligten aus der Gruppe Bildung und Beratung beschrieben den Netz-
werkbegriff als positiv, sie assoziierten ihn mit Zuverlassigkeit, Zielorientierung, Demokra-
tie und Starkung der Handlungsfahigkeit. Netzwerke fithrten zur Verkniipfung von Kompe-
tenzen und zum Uberschreiten institutioneller Grenzen. Sie sahen insbesondere fiir die
Schule die Vernetzung mit den Eltern als bedeutsam an. Auch die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer aus dem Bereich Wirtschaft und Verbdnde mafB3en dem Begriff mehrheitlich
positive Konnotationen bei. Besonders betont wurden in dieser Gruppe Synergieeffekte, die
durch Kooperationen entstehen wiirden. Die Beteiligten &uB3erten jedoch auch, dass Netz-
werke als einengend empfunden werden kénnten, da sie nur so stark seien wie ihr
schwéchstes Glied. Fur eine effektive Zusammenarbeit forderten sie Zusammenschliisse
groBer und kleiner Unternehmen. Bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern aus der Grup-
pe Selbstorganisationen sind ebenfalls iberwiegend positive Assoziationen zu erkennen. Sie
beschrieben die Arbeit in Netzwerken als effektivste Form des Arbeitens ohne rdumliche
Grenzen. Sie artikulierten ebenfalls den Wunsch, dass aus der Lern- und Arbeitsgruppe ein
gut funktionierendes Netzwerk entstehe.

Zusammenfassend ist der Netzwerkbegriff bei der Mehrheit der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer positiv besetzt, gruppeniibergreifend betonen sie die Synergien, die durch
Netzwerkarbeit moéglich sind. Deutlich wird auBerdem das Anliegen einiger Teilneh-
merinnen, durch die Projektteilnahme an einem neuen Netzwerk teilzuhaben.

Fazit
Die Bedeutung dieser Ubung liegt darin, dass sie die Einstellungen der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer zu Beginn des Projektes ohne Bewertung durch andere abbildet. Es werden
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viele widerspriichliche Ansichten deutlich, andererseits lassen sich jedoch auch zahlreiche
Gemeinsamkeiten in den Aussagen finden. Diese Ubung gab den Teilnehmerinnen und
Teilnehmern die Moglichkeit, ihre Ansichten unkommentiert du3ern zu kénnen. Dieser
Austausch von Auffassungen ist als eine gute Basis fiir die weitere Zusammenarbeit der
Gruppe zu werten, da die TN ihre Meinung du8ern konnten, nicht aber gezwungen waren,
diese gleich zu diskutieren. Im Rahmen dieser Ubung zeichneten sich dariiber hinaus schon
einige der Themen ab, die die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in den folgenden LAGen
beschéftigten, wie beispielsweise die intensive Auseinandersetzung mit der Zielgruppe und
mit dem Diversity-Aspekt. Auch ,Vorurteile® waren — wie in Kapitel 3.2 beschrieben - Thema.

Leider gibt es keine Aussagen dariber, wie die Teilnehmerinnen und Teilnehmer diese
Ubung erlebt haben oder was sie daraus mitnehmen, dennoch ist durch die Anwendung der
Dialogmethode davon auszugehen, dass DenkanstdBe gegeben wurden und ein Schrittin
Richtung der eigenen Blickerweiterung getan wurde.

3.4 Analyse des Entwicklungsprozesses auf der
individuellen Ebene

3.4.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse

Ganz allgemein sollten die Beteiligten der Lern- und Arbeitsgruppe durch ein Diversity-

Training fur interkulturelle und Gender-Aspekte in Kommunikationsprozessen sensibilisiert

werden. Die Lernziele orientierten sich auf drei Ebenen:

(1) Der eigene Blick wird erweitert und Wahrnehmungsmuster werden ausdifferenziert
(affektive Ebene).

(2) Neues Wissen uber unterschiedliche soziale und kulturelle Lebensmuster wird dazu-
gewonnen (kognitive Ebene).

(3) Das eigene Handeln wird im Hinblick auf eine diversitits- und ressourcenorientierte
Beratung und Begleitung von jungen Frauen aus Zuwandererfamilien neu akzentuiert
und dabei die eigene Rolle positiv wertgeschétzt (konative Ebene).

Die Auseinandersetzung mit dem Diversity-Ansatz stellt eine giinstige Voraussetzung dafiir
dar, dass die Beteiligten als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren fiir die Einleitung inter-
kultureller Offnungsprozesse in den eigenen Organisationen und Institutionen wirken. Die
Auswertung der Verdnderungen auf der individuellen Ebene erfolgt anhand von zwei
ubergreifenden Kategorien, Veranderungen auf der affektiven und kognitiven Ebene sowie
Veranderungen auf der Handlungsebene (konativ).
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1. Veranderungen auf der affektiven und kognitiven Ebene?

Durch die Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer, die in den Protokollen festgehal-
ten sind, wird deutlich, dass sie sich intensiv mit dem Projektthema auseinandergesetzt
haben und das Projekt auch nutzen wollten, neue Erkenntnisse und Sichtweisen zu erlan-
gen. Wahrend der ersten vier LAGen machten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer immer
wieder deutlich, dass sie durch die Teilnahme bereichert wurden, neue Sichtweisen erlangt
haben oder dass bei ihnen eine Neuorientierung ausgeldst wurde.

»Die Heterogenitdt hat mich als Personaler bereichert.“ (M III, LAG 1)

»(-..) weil es bereichernd war und ich neue Sichtweisen gesehen habe. “(W I, LAG 3)
»Es warviel Neues.“ (W III, LAG 3)

»Die Arbeit in den Kleingruppen hat einen hohen Mehrwert fiir mich. “(M II, LAG 3)
»Sensibilisierung hat hier stattgefunden (...).“(W I, LAG 4)

»(-..)Ich orientiere mich neu.“ (W1, LAG 4)

Diese Entwicklungen sind gleichermaBen als affektive und kognitive Kompetenzzuwéchse
zu deuten. Es ist weiterhin davon auszugehen, dass die Diskussionen, Ubungen und theore-
tischen Inputs innerhalb der Lern- und Arbeitsgruppentreffen zu Kompetenzzuwéchsen auf
der kognitiven Ebene gefiihrt haben. Dies wird besonders deutlich an der verstéarkten Aus-
einandersetzung mit dem Thema ,Gender und Ethnie“. Nachdem zunéchst Unklarheiten
uber die Zielgruppe ,Junge Frauen mit Migrationshintergrund“ bestanden, wurde nach
einer Zielgruppendefinition seitens der WiB die Mitarbeit der Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer konstruktiver und effektiver. Aufgrund des Austausches iiber die verschiedenen
Arbeitsfelder der jeweiligen Beteiligten ist ebenfalls von einem kognitiven Wissenszuwachs
bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern auszugehen, wie beispielsweise folgende Aussa-
ge zeigt:

.»(---) ich habe einen erhellenden Einblick in die Schulpolitik erhalten.” (M 11, LAG 4)

Auchin den Aussagen aus dem Gruppeninterview werden Kompetenzzuwéachse auf der kogni-
tiven Ebene bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern deutlich, wie beispielsweise die Aussage
von P10 (W II) erkennen l&sst. Sie macht deutlich, dass sie neues Wissen beziiglich der Problem-
lagen von Jugendlichen mit MH oder beziiglich der Berufsorientierung erlangt hat:

»-Also was ich auch von der Wirtschaftsseite her auch interessant fand, weil wir ja quasi die
Schnittstelle sind, wir nehmen ja quasi fast fertige Produkte entgegen, so nenne ich es jetzt ein-
fach mal, eben was in der Vorbereitung getan wird. Wie werden die Jugendlichen auf die Berufs-
orientierung vorbereitet, was wird da an den Schulen bereits getan und worin liegen denn die
Probleme oder woran kénnte man denn arbeiten? Fiir mich war es jetzt auch interessant zu

2 Angelehntan Herbrand 2002 wird hier davon ausgegangen, dass (interkulturelle) Kompetenzen in unterschied-
lichen Dimensionen zum Ausdruck kommen. Die kognitive Dimension beinhaltet ,interkulturelles Wissen, das
heiB3t Wissen um Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen Kulturen, tragt dazu bei, die Komplexitit einer
Kultur zu verstehen“ (Herbrand 2002: 33). Die affektive Dimension meint interkulturelle Sensibilitét, ,,Eigen-
schaften wie Bereitschaft zur Empathie, Offenheit, Toleranz und Geduld (...)“(ebd.: 33). Zusétzlich beschreibt
Herbrand eine kommunikativ-verhaltensbezogene Dimension, die die interkulturelle Handlungskompetenz und
damit , Ergdnzung um Fahigkeiten und Fertigkeiten auf der kommunikativen und Verhaltensebene (...)“(ebd.: 34)
beinhaltet. Kognitive und affektive Dimensionen des individuellen Kompetenzzuwachses werden zusammen
dargestellt, da es oft nicht méglich war, diese Dimensionen eindeutig voneinander zu trennen.



Teil B

Seite 52

Inhalt

<« zurick

weiter p

sehen, wie stark die Familie da auch oder wie grof8 der Einfluss der Familie in der Berufsorientie-
rung bei Jugendlichen mit Migrationshintergrund ist, das war mir nicht so bewusst, dass das
tatsdchlich auch ein Feld ist, an dem man verstdrkt arbeiten kénnte. Also das war eben einfach
interessant auch zu sehen, was wird aktuell getan und an welchen Schnittpunkten miisste man
vermehrt tdtig werden. Das hat mir insbesondere personlich auch weitergeholfen, das Verstdnd-
nis dafiir zu entwickeln. “ (P10 W III)

Zwei Teilnehmerinnen beschreiben ebenfalls, dass sie Handlungsbedarfe erkannt haben,
die es nun ,anzupacken® gilt:

»Mir fdllt immer auf, es wird allgemein gesprochen von Mdnnern und Frauen, von Gender-Main-
streaming und eben von Migranten und Nichtmigranten. Aber diese Kombination; und da haben
wir uns ja auch immer wieder schwer getan. Ich erinnere auch nur an Dresden, der Gruppe bei der
uns aufgefallen ist, dass gar nicht noch einmal auf diese Schnittmenge geschaut wurde. Das
dieser Blick speziell Mddchen mit Migrationshintergrund, (wie man immer so schon sagt) das
noch einmal speziell anzuschauen und da haben wir auch noch mal gesehen, dass dort ein Defi-
zitist. Ich denke ja, dass der Blick auf Mddchen, bei Migrationshintergrund ein véllig anderes
Ergebnis bringt, als wenn man dann auf die Jungs schaut, wenn wir jetzt sehen, dass die Jungs
jJetzt noch entwurzelter wahrscheinlich sind, viele, die man zumindest im StrafSenbild wahr-
nimmt, und wieder eine ganz andere Problemstellung haben. So, also dieses Wahrnehmen, dass
da ein Handlungsbedarfist, denke ich, kann ich fiir mich jetzt so sagen. “(P 6 W)

»Ich denke, ich bin auch ein Stiick weiter sensibler geworden, gerade speziell jetzt, wo auch das
Auswahlverfahren ansteht fiir die neuen Auszubildenden. Die Bewerbungen, die eingehen, auch
speziell dann noch einmal auf die Mddchen zu schauen, die sich bewerben, und das hdtte ich
vorher nicht so gemacht, da ein zweites Mal hinzuschauen.“ (P10 W I)

Weiterhin macht die Aussage einer Teilnehmerin deutlich, dass sie sich das Motto ,,Wert-
schatzung®, welches sich durch alle LAGen zog, als Haltung angeeignet hat und versucht,
diese auch weiterzugeben:

»Fir mich hat sich dieser Titel, der am Anfang was ganz Abstraktes fiir mich war — Wertschdop-
fung durch Wertschdtzung - das war so ein Titel, da haben wir in der Schule so ein bisschen
geldstert und gesagt, das geht so in Richtung Sozialismus und hatten da so eine ganz vage Vor-
stellung und dieser Titel hat sich konkretisiert in diesem Jahr. Und Wertschdtzung ist etwas, was
ich auch fiir mich jetzt ganz konkret in Situationen festmachen kann, auch ganz konkret in
Schule, in Gesprdchen mit Schiilerinnen und ich glaube, ich habe das auch ein bisschen ins Kolle-
gium getragen, das hat sich fiir mich gedndert.“ (P 5 W I)

Gleichzeitig werden anhand der kontinuierlichen Beschédftigung innerhalb der Lern- und
Arbeitsgruppe mit dem Thema ,Gender und Ethnie® und dessen Fokussierung, die beson-
ders durch drei Teilnehmerinnen angesto3en wurde, Sensibilisierungsprozesse auf der
affektiven Ebene deutlich. Die Teilnehmerinnen weisen beispielsweise immer wieder auf die
explizite Benennung des Genus und die Notwendigkeit weiblicher Vorbilder bzw. weib-
licher Vorbilder mit Migrationshintergrund hin. Auch die Auswertung der Gruppendiskus-
sion belegt Kompetenzzuwachse auf der affektiven Ebene, die sich vor allem in einer deut-
lichen Sensibilisierung gegentiber der Zielgruppe , Junge Frauen mit Migrationshinter-
grund® ausdriicken.
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Eine Teilnehmerin (P 2I) hatte vor der Teilnahme in der Gruppe gar keine Problemlage der
Zielgruppe wahrgenommen und hat sich erst durch das Projekt mit ihr auseinandergesetzt:
., Fiir mich war es vorher, dass ich das gar nicht als Punkt erkannt habe. Ich habe geglaubt, dass,
wenn Mddchen oder junge Frauen gut ausgebildet sind und einen guten Schulabschluss haben,
diese gar kein Problem haben, eine entsprechende Arbeitsstelle oder Ausbildungsstelle zu bekom-
men. Ich bin erst dadurch sensibilisiert worden, dass es tiberhaupt ein Thema ist.“ (P2 W)

Einer anderen Teilnehmerin war zwar die Benachteiligung von Frauen klar, nicht jedoch die
Bedeutung des Faktors Migrationshintergrund fiir das Thema, wie sich ihrer Aussage ent-
nehmen l&sst:

,Fiir mich war schon immer klar, dass Frauen, auch wenn sie gut ausgebildet sind oder eben
einen guten Schulabschluss haben, durch die Bank immer noch schlechtere Chancen haben auf
der Suche nach Ausbildungsplditzen oder auf der Suche nach beruflicher Karriere als eben junge
Mdnner. Strukturelle Bedingungen spielen da eben eine Rolle. Fiir mich hat sich jetzt der Blick
dann auch noch einmal verschdrft eben, wenn der Migrationshintergrund noch mal dazu-
kommt, dann ist das ein Multiplizieren von Faktoren, die es besonders schwer machen fiir die
betroffenen Frauen. Das war mir vorher auch nicht so prasent.“ (P 3 W III)

Zwei weitere Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit Migrationshintergrund verfiigten qua
eigener Herkunft zwar tiber Erfahrungen mit dem Thema, jedoch war ihnen neu, dass die
Problemlage dieser Zielgruppe auch Gegenstand 6ffentlicher und wissenschaftlicher Aus-
einandersetzung ist:

»Also das Neue war filir mich zundchst einmal, dass unsere ganz gezielte Zielgruppe nicht nur in
meinem Gefiihl vorhanden gewesen ist, wie sie es schon immer war, sondern tatsdchlich objektiv
auch wahrgenommen wird und deswegen eine Projektgruppe zusammengerufen bzw. zusam-
mengesucht wurde. Das war das Erste, dass das nicht nur ... - vorher dachte ich immer, es wire
ein Gefiihl von mir, das ich immer hatte. Es wurde konkretisiert fiir mich. “(P1 W III)

»Meine persdnliche Erfahrung - die Problematik, die kannte ich ja schon, und war mir ja nichts
Fremdes. Ich habe nur vorher gedacht, das wird ignoriert oder nicht gesehen. Aber ich habe jetzt
hier gesehen, dass es Leute gibt, die sich damit beschdftigen wollen und sich beschiiftigt haben
und Erfolg damit haben und das wirft natiirlich ein ganz anderes Licht fiir mich auf die ganze
Sache. Jetzt kann ich zumindest sagen, okay, das wird jetzt nicht ignoriert oder absichtlich
tibersehen oder so etwas, sondern da beschdftigen sich tatsdchlich Leute und nicht tiirkischstdm-
mige oder ausldndische Menschen, sondern richtig Deutsche, in dem Sinne. Also so egal ist es
denen ja nicht.“(P4MII)

Zusatzlich beschreibt eine Teilnehmerin, dass bei ihr durch die Teilnahme an der Gruppe
eine neue Art des Perspektivenwechsels entstanden ist, dass sie versucht, sich in die Situa-
tion von Médchen aus der Zielgruppe hineinzuversetzen:

»Ja, man sieht die Dinge jetzt mit ganz anderen Augen, versetzt sich doch auch mehr in die Situa-
tion des anderen hinein, der Benachteiligten, wie kénnten die das sehen, was ich vorher gar nicht
so gemacht habe, oder wirklich bewusst jetzt wahrgenommen habe.“ (P9 W I)
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2. Veranderungen auf der Handlungsebene?
Die bereits beschriebenen Verdnderungen der Sichtweisen und Haltungen der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer finden auf unterschiedliche Weise Eingang in die Handlungsebene.

Dies wurde im Laufe des Arbeitsprozesses in den LAGen ebenso deutlich, wie auch beson-
dersin der abschlieBenden Gruppendiskussion. Beispielsweise du3erte eine Teilnehmerin
schon in der zweiten LAG:

»WIir haben bei uns festgestellt, dass wir einen Bedarf an Fortbildungen haben. “ (W III)

Die starkere Wahrnehmung einer Teilnehmerin (P 11 W II) von kulturellen Normen und
Brauchen fithrte zu einem Austausch tiber solche mit Kollegen und sie beschreibt, dass ihr
solche Gesprache nun leichter fallen:

,»Ja, schon, ich nehme das jetzt anders wahr, wie Menschen mit Migrationshintergrund mich
wahrnehmen. Also ich habe in der Ausbildung so entscheidende Erlebnisse gehabt, da ich mich
mehr darauf eingelassen habe. Ich habe z. B. einen Azubi mit syrischem Migrationshintergrund
und ich habe nie gedacht, dass es ein Problem ist, wenn ich nicht auch etwas trinke, wenn ich
ihm etwas zu trinken anbiete. Und da kommen dann solche Sachen hin; das ist ein Affront, wenn
ich nicht mittrinke, also, wenn ich ihm ein Glas Wasser anbiete und ich trinke dann selbst nicht
mit, ist es fiir ihn wahnsinnig beleidigend. Und das sind solche Sachen, auf die ich jetzt wesent-
lich mehr achte durch das Projekt; wem trete ich eventuell mit meiner Verhaltensweise auf die
FiiBe, obwohl ich das gar nicht mdchte?*

I: ,Wie haben Sie es denn herausgefunden, dass er es als Affront empfindet?“

»Ja, wir haben da eine sehr offene Redeweise, weil ich auch sehr neugierig geworden bin auf die
Kultur. Und er hat dann gesagt: ,Um Gottes willen, trinken Sie mit. Wenn Sie das nicht tun, belei-
digen Sie mich‘. Also wir gehen damit sehr offen um, und er sagt mir das auch sehr direkt ins
Gesicht, wenn ich da etwas mache, was in seiner Kultur halt ein Affront wire.

I: ,Istes Ihnen leichter gefallen nach unserer Zeit, das anzusprechen?“

LJa.“ (P11 WII)

Zudem wird von einer Teilnehmerin (P10 W II) angegeben, dass sie in Bewerbungsge-
sprachen gezielter auf Mddchen achtet:

»Ich denke, ich bin auch ein Stiick weiter sensibler geworden, gerade speziell jetzt, wo auch das
Auswahlverfahren ansteht fiir die neuen Auszubildenden. Die Bewerbungen, die eingehen, auch
speziell dann noch einmal auf die Mddchen zu schauen, die sich bewerben, und das hdtte ich
vorher nicht so gemacht, da ein zweites Mal hinzuschauen. “

Aus den Angaben von zwei Teilnehmerinnen (P1W III MH/P 6 W I) geht hervor, dass sich ihre
Gespréachsfithrung verdndert hat durch das Wissen, das sie wahrend der Projektmitarbeit
erlangt haben.

»Ich habe ja am Anfang gesagt, dass ich eigentlich bestdtigt wurde in meinem Gefiihl und dass es
scheinbar nicht nur mein Gefiihl ist, aber dieses Jahr hat mich darin bestdrkt, diese Meinung
auch stidrker nach aul8en zu tragen, d. h. wenn ich mit anderen Leuten iiber Migrantinnen disku-
tiere, diskutiere ich heute anders als vor einem Jahr. Ich lenke viel mehr oder versuche viel mehr
die Diskussion ins Positive zu lenken, es positiv zu betrachten und nicht defizitorientiert an die

3 Siehe FuBBnote Nr. 2.



Teil B

Seite 55

Inhalt

<« zurick

weiter p

ganze Sache heranzugehen, d. h. ich sage auch den Leuten, die ich vor mir habe, klar, es sind da
Unmengen an Ressourcen, die verschwendet werden. Und arqumentiere viel effektiver, viel ge-
zielter, viel genauer, weil mich diese Gruppe oder ja, die Projektarbeit eigentlich einfach bestdrkt
hat.“(P1W MHIII)

-,Ja, ich habe iiberhaupt ein Gesprdch anders gefiihrt und auch ausfiihrlicher gefiihrt tiber den
beruflichen Werdegang der jungen Frau und aber auch deren Gedanken hinterfragt und aufge-
nommen(...).“(P6 WI)

Zweiweitere Teilnehmer (P7 M I/P 8 M 1) aus der Gruppe I beschreiben, dass sich ihr Verhalten
ihren Schiilerinnen und Schiilern gegentiber verandert hat. Insbesondere angesprochen wird
die Einbeziehung und Vertretung des Gender-Mainstreaming-Prinzips sowie die stérkere Forde-
rung von ,guten® Schiilerinnen und Schiilern statt nur der ,schlechten® Schillerinnen und Schii-
ler.

»WIir Lehrer neigen ja immer dazu die schwarzen Schafe, die mal zuriickgekommen sind, die
schlecht waren, die man dann hereingebracht hat, positiv zu sehen. Das wire das andere Kon-
zept und auf einmal jetzt, mir ging es so, wir haben auch Migrantinnen, die sehr gut mitlaufen,
die eigentlich sonst, weil sie eben weil$ sind, also als weille Schafe herumlaufen, die besonders die
Aufmerksamkeit bekommen. Ich schaue jetzt vielmehr darauf und sage, Mensch, wie toll die das
machen‘und versuche ... Warum nicht die, warum sollen die nicht Deutschférderunterricht in
kleinen Klassen geben, wo sie gar nicht einen deutschen Hintergrund haben. Das ist eigentlich
eine ganz tolle Geschichte, dass sie das vorher so geschafft haben also umgekehrt, das viel stérker
zu akzentuieren, jemanden, der da vorangekommen ist mit einem schwierigen Hintergrund. So
geht es mir jedenfalls. Das habe ich vorher nicht getan.“ (P 7 M 1)

,,Im Betriebspraktikum, muss ich sagen, was ich dann auch weiterleite, ich achte wirklich schon
stdndig auf Gender-Mainstreaming, also Mddchen in Erziehungswissenschaften, im Kindergar-
ten geht nicht, Jungs sofort (schwer verstdndlich).

Und das werde ich noch vermehrt tun, ganz einfach. Und ich habe auch eine Begriindung dafiir,
ich habe ja jetzt eine gesamte Gruppe und einen Erlass, der mich darin bestitigt, endlich das, was
ich schon immer gemacht habe durch den Erlass lagert. Das ist schon wichtig, muss ich sagen,
und das finde ich positiv.“ (P 8 M I)

Auch bei einem Teilnehmer (P 4 M II) mit Migrationshintergrund der Gruppe Il wird die
Veranderung sehr deutlich. Die Zielgruppe seiner Firma sind Menschen mit Migrationshin-
tergrund und bislang hatten auch alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einen Migrations-
hintergrund. Dieser Teilnehmer hat nun erstmals einen Mann ohne Migrationshintergrund
eingestellt. Hieraus ist zu schlieBen, dass er sich intensiv mit dem Diversity-Konzept ausein-
andergesetzt und die Bedeutung fur sein unternehmerisches Handeln reflektiert hat.

3.4.2 Zusammenfassung

Zusammenfassend machen alle Aussagen deutlich, dass gravierende Lernprozesse bei den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern stattgefunden haben. Es lassen sich deutlich affektive
und kognitive Kompetenzzuwdachse auf der individuellen Ebene erkennen. Es kann durch-
gehend von einer Erweiterung des Blicks der Teilnehmerinnen und Teilnehmer gesprochen
werden.
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Die Kompetenzzuwdchse duBern sich insbesondere in einer starken Sensibilisierung fur die
Zielgruppe sowie in dem Erlangen von neuem Wissen bspw. tiber Problemlagen von Méad-
chen mit MH oder bei der Berufsorientierung. Weitergehend sind Ansdtze zu erkennen,
dass die Teilnehmerinnen und Teilnehmer ihr Handeln im Hinblick auf eine diversitédts- und
ressourcenorientierte Beratung und Begleitung von jungen Frauen mit MH neu akzentuie-
ren.

Fazit

Auf der individuellen Ebene sind viele Veranderungen bewirkt worden. Die Aussagen der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer veranschaulichen eine Ausdifferenzierung ihrer Wahr-
nehmungsmuster sowie die Gewinnung neuen Wissens tiber unterschiedliche soziale und
kulturelle Lebensmuster. Ebenso fithrten die beschriebenen Sensibilisierungsprozesse und
die durch das Projekt forcierte reflexive Arbeitsweise auch zu sichtbaren und konkreten
Verdnderungen auf der Handlungsebene.

3.5 Analyse des Entwicklungsprozesses auf der organisational-
strukturellen Ebene

3.5.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse

Die Konzeption des Entwicklungsprojektes beansprucht auch, einen innovativen Beitrag

zur Gestaltung des institutionellen Handelns zu leisten, wie es mit Inkrafttreten des AGG

gefordertist. Entsprechend umfasst die organisational-strukturelle Wirkungsebene das
formulierte Ziel, institutionelles Handeln anzustoBen, das am Diversity-Ansatz orientiert ist.

Idealerweise ist dies auf zwei Zielebenen lokalisiert:

(1) Die Anwendung der neuen Schlisselkompetenzen fiir alle im Bereich der Personalent-
wicklung Tatigen bewirkt Organisationsentwicklungsprozesse, insbesondere die Einlei-
tung eines interkulturellen Offnungsprozesses.

(2) Die Anwendung der neuen Schliisselkompetenzen bewirkt 6konomische Vorteile. Eine
verdanderte Personaleinstellung z. B. bedeutet Profilierung durch Innovationspotenzial
und einen positiven Imagezuwachs, womit fiir ein Unternehmen Wettbewerbsvorteile
einhergehen. In nicht gewinnorientierten Organisationen fithrt die Diversity-Orientie-
rung zu einer Effizienzsteigerung im beruflichen Handeln (z. B. in Beratungsprozessen).

In der folgenden Analyse wird dargestellt, welche Ansdtze und konkreten Schritte es in der
LAG im Kontext dieses Projektzieles gab, aus welchen Fragestellungen bzw. in welchem
Kontext diese entstanden sind, ob institutionelles Handeln angestoen und weiterentwi-
ckelt wurde. Es soll veranschaulicht werden, welche Ideen realisiert wurden und was dazu
beigetragen hat. Falls die Stufe der Umsetzung erreicht wurde, wird erldutert, welche Ansét-
ze zum organisationalen Transfer verfolgt wurden und wie Nachhaltigkeit gesichert werden
konnte. Als Datenquelle dienen diesem Auswertungsschritt die systematischen Erfassungen
des Diskussionsverlaufs wahrend der Lern- und Arbeitsgruppentreffen, die Ergebnisproto-
kolle der Konstituierung und der Lern- und Arbeitsgruppentreffen 1bis 6, die Resultate der
Eingangsbefragung sowie die Ergebnisse einer Gruppendiskussion.
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(1) Beschiftigung mit der Checkliste zur interkulturellen Offnung als gemeinsames
Projekt auf der organisationalen Ebene

1. LAG
In der ersten Lern- und Arbeitsgruppe wurde das Ziel verfolgt, die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer dazu anzuregen, sich mit ihrer eigenen Organisation auseinanderzusetzen. Dazu
wurde von der Moderation die Methode ,Marktplatz*, eine Ubung zum Einnehmen eines
Perspektivenwechsels, in den Prozess eingegeben: ,,Was denken Sie, warum wir im Projekt
mit Aktionen starten wollen, die nach auBen bzw. nach innen gehen?* Die Gesamtgruppe
teilte sich in zwei Kleingruppen auf, die sich jeweils mit der Innen- bzw. Au3enorientierung
beschéftigten. Anschliefend fanden sie sich wieder zu einer gemeinsamen Gruppe zusam-
men und prasentierten die erarbeiteten Ergebnisse. Durch die Prozessbegleitung vorgegeben,
befasste sich das Plenum anschlieBend gemeinsam intensiv mit der Frage: ,,WWas denken Sie,
warum wir im Projekt mit Aktionen starten wollen, die nach innen gehen?*

Daraufhin benannten Teilnehmerinnen und Teilnehmer folgende Aspekte, die fiir interkul-
turelle Offnungsprozesse ihrer Organisationen von Relevanz sein konnten:

I Erfolgt eine Datenerfassung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund?
I Haben unsere Unternehmen interkulturelle und genderfreundliche Strukturen?

I Ermutigen wir Frauen, sich zu bewerben?

I Gibtes Férderprogramme, an denen Unternehmen partizipieren kénnen?

I Istder Einstellungstest auf Migrantinnen abgestimmt?

I Ist eine Migrantinnen- und Migrantenquote vorhanden?

I Werden ausldndische Abschliisse anerkannt?

I Gibt es Vorbehalte im Team?

I Werden interkulturelle Kompetenzen genutzt?

I Gibtes flexible Arbeitszeiten?

I Gibtes spezielle Produkte, die auf Migrantinnen zugeschnitten sind?

I Gibtes ein Leitbildprozess?

I Werden im Leitbild Mehrsprachigkeit, Migrationshintergrund berticksichtigt?

I Passen die Projekte zum Leitbild?

I Besteht Offenheit fiir neue Geschéftsfelder?

In einem weiteren Schritt systematisierten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer diese
ersten Gedanken. Durch eine Vorgabe der Prozessbegleitung bildeten sich Kleingruppen,
die Fragen zu den folgenden tibergeordneten Punkten entwickelten:

(1) Personal

(2) Leitbild

(3) Migrantinnenperspektive

Die so erstellte Checkliste sollte von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern mit in ihre jewei-
ligen Organisationen genommen und bis zur nédchsten Sitzung auf diese angewendet werden.

2.LAG
Im Verlauf der zweiten Lern- und Arbeitsgruppensitzung wurden Schwierigkeiten im
Umgang mit der Checkliste deutlich.
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Die meisten der Beteiligten machten deutlich, dass die formulierten Fragen nicht auf ihre
Organisationen anwendbar seien:

»,Die Checkliste war nicht so gut auf unsere Organisation zugeschnitten. Die Definition des Mi-
grationshintergrundes wusste ich nicht.* (W I1I)

~In welcher Funktion soll man damit arbeiten? In der Berufsberatung und in der Berufsvermitt-
Iung ist die Checkliste nicht nutzbar.“ (W)

,Es gab Fragen, die konnte ich nicht beantworten.“ (W II)

,Die Checkliste ist ein gutes Resultat, besonders fiir Unternehmen; als Lobbyorganisation konnte
ich einige Fragen nicht beantworten.“ (W I1I)

Die Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer weisen darauf hin, dass sich die meisten
zu diesem Zeitpunkt noch kaum mit dem Diversity-Begriff auseinandergesetzt hatten und
uber keine genaue Definition von Diversity verfugten.

3.LAG
In der dritten Lern- und Arbeitsgruppe beschéftigte sich eine Kleingruppe mit der Checklis-
te. Sie stufte sie in der aktuellen Form als zu komplex und unbrauchbar ein. Die Beteiligten
nahmen sich fiir die néchste Sitzung eine Kiirzung der Liste vor.

4. LAG
In der vierten Lern- und Arbeitsgruppe ist die Arbeit an der Checkliste offiziell eingestellt
worden.

Fazit

Die Entwicklung der Checkliste in der Lern- und Arbeitsgruppe war schwierig und konnte
aufgrund fehlender Methodenkompetenz und personeller Unterstiitzung innerhalb der
LAG nicht als Instrument zur Offnung der eigenen Organisationen beitragen. Als schwierig
stellte sich an dieser Stelle insbesondere die Komplexitdt der mit dieser Arbeit betrauten
Schnittstellen heraus. Es gelang im Verlauf des Prozesses nicht, diese Komplexitédt zu redu-
zieren und eine Checkliste zu entwickeln, die passgenau auf die unterschiedlichen Organi-
sationen (Schule und Beratung, Wirtschaft und Verbdnde sowie Migrantinnen- und Mi-
granten- und Frauenselbstorganisationen) zugeschnitten war.

Moglicherweise hétte die Erstellung der Checkliste zu einem spéteren Zeitpunkt aufseiten

der Teilnehmerinnen und Teilnehmer zu weiterfiihrenden Ergebnissen beitragen kénnen.

Die Beschéaftigung mit der Checkliste hat jedoch dazu gefiihrt, dass die Teilnehmerinnen

und Teilnehmer

I sich mit gesellschaftspolitischen Konzepten wie ,Interkulturelle Offnung“ und ,Diversity“
auseinandergesetzt haben,

I einen Fortbildungsbedarf zur Erlangung entsprechender Kompetenzen in den eigenen
Organisationen erkennen konnten,

I die Notwendigkeit der Einleitung von Leitbildprozessen in den eigenen Organisationen
thematisiert haben,



Teil B

Seite 59

Inhalt

<« zurick

weiter p

I die Moglichkeit erkannt haben, Kampagnen zu starten, um gezielt Migrantinnen fur die
Mitarbeit in der eigenen Organisation anzuwerben,

I die Notwendigkeit thematisiert haben, dass Schule und Wirtschaft konkret zusammen-
arbeiten miissen, damit Schulen zielgenaue Prozesse im Bereich der Berufswahlorientie-
rung einleiten konnen,

I die Frage nach kultur- und gendersensiblen Einstellungstests in den Unternehmen disku-
tiert haben,

I die Entwicklung von Projektideen und ihrer konkreten Umsetzung angestoen haben.

Die Prozessbegleitung leitete die Checkliste, wie beim Treffen der 5. Lern- und Arbeitsgrup-
pe bekannt gegeben, extern an das Institut fiir Interkulturelle Offnung* weiter. Hier wird sie
im Rahmen einer Fortbildung fiir Beratungslehrerinnen und -lehrer in Nordrhein-Westfa-
len aufgegriffen. Auch in diesemn Kontext dient die Arbeit mit der Checkliste zu Beginn einer
Fortbildung als Schliissel fuir die Entwicklung von Prozessen.

Waéhrend die Checkliste als Instrument von der Lern- und Arbeitsgruppe nicht mehr weiter
bearbeitet wurde, entwickelten sich aus dieser Methode neue Projektideen und konkrete
Konzepte der Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Lern- und Arbeitsgruppe, die nachfol-
gend in Kapitel 3.6.2 dargestellt werden.

(2) Auswirkungen auf die Organisationen der Beteiligten durch die Teilnahme am Projekt

Weitere Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer zeigen, dass ihre Mitarbeit in dem
Projekt zu unterschiedlichen Auswirkungen in den Organisationen gefiihrt hat. Zwei Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer (P4 M II/ P 3 W III) berichteten von direkten personalpoli-
tischen Auswirkungen innerhalb ihrer Organisation: Ein privatwirtschaftliches Unterneh-
men, in dem bisher ausschlieBlich Menschen mit Migrationshintergrund arbeiteten, stellte
erstmals einen Mitarbeiter ohne Migrationshintergrund ein. Es ist davon auszugehen, dass
der Diversity-Gedanke hierbei eine groB3e Rolle gespielt hat.

Eine andere Teilnehmerin aus dem Bereich Selbstorganisationen beschreibt, dass sich die
Verantwortlichen in ihrer Organisation dazu entschlossen haben, gezielt eine Frau mit
Migrationshintergrund einzustellen, da sie den Besucherinnen ein Vorbild sein kann. Die
Teilnehmerin berichtet berichtet jedoch auch, dass es keine einzige Bewerberin mit MH gab.
Sie werden dieses Ziel jedoch weiter verfolgen.

Auch eine weitere Frau aus dem Bereich Wirtschaft (P 12 W II) beschreibt Verdnderungen in
ihrer Organisation, die sich ergeben haben. Die Teilnehmerin hat nun den Auftrag bekom-
men, Bewerberinnen und Bewerbern mit MH besondere Beachtung zu schenken und
gleichzeitig zu erheben, wie viele Bewerbungen von Personen mit MH eingegangen sind
und tatsdchlich berticksichtigt wurden.

4 ,Das Institut zur Interkulturellen Offnung (IzIKO) ist eine Einrichtung der Arbeiterwohlfahrt Mittelrhein
(www.awo-mittelrhein.de). Es wurde im Mai 2005 gegriindet und hat zur Aufgabe, Prozesse zur interkulturellen
Offnung von Diensten und Einrichtungen durch Beratung und TrainingsmaBnahmen zu initiieren und zu unter-
stiitzen. Es zielt auf die Forderung einer gleichberechtigten Teilhabe aller Menschen am gesellschaftlichen Leben.
Hauptpfeiler der Angebotspalette sind das Coaching der Leitungsebene fir die Prozesse der interkulturellen Ori-
entierung und Offnung sowie ein breit gefichertes Angebot an TrainingsmaBnahmen und Fortbildungen fiir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Einrichtungen.” (http://www.izikoe.de/5/Institut.html, 07.07.2008.
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Lediglich zwei (P 6 W I/P 13 M II) Teilnehmerinnen und Teilnehmer beschreiben, dass es eher
zu keinen Verdnderungen in ihren Organisationen gekommen sei, allerdings mit verschie-
denen Begriindungen.

Ein Teilnehmer aus dem Bereich Wirtschaft gab an, dass sich die Haltung in der Organisati-
on insofern nicht verdndert habe, als dass bei ihnen schon vorher bei der Einstellung nur die
Qualifikation ausschlaggebend gewesen sei und Faktoren wie die ethnische Herkunft keine
Rolle gespielt haben.

Eine Teilnehmerin aus dem Bereich Bildungs- und Beratungseinrichtungen dagegen deutet
an, dass sie in ihrer groBen Organisation bislang keinen Nédhrwert erkennen kénne und dass
ihre Berichte aus der Projektarbeit kaum wahrgenommen wiirden. Sie selbst habe aller-
dings im Sinne von Vernetzung die Zusammenarbeit mit einem Arbeitsbereich innerhalb
ihrer Organisation wieder aufnehmen kénnen, die vorher nicht stattgefunden habe.

3.5.2 Zusammenfassung

Handlungsbedarfe in den Organisationen sowie die Handlungsbereitschaft der Teilneh-
menden wurden sehr friih, bereits in der ersten LAG, geduBert, aufgrund der Inputs der
Prozessbegleitung. Im Verlauf der weiteren Sitzungen zeigte sich jedoch, dass dieser Zeit-
punkt moglicherweise zu frith gewédhlt wurde und dass eine intensive Beschaftigung mit
Diversity und interkultureller Offnung in Form von Ubungen und theoretischer Auseinan-
dersetzung im Vorfeld sinnvoll gewesen wére.

Nahezu alle Aussagen sowie die Arbeit an der Checkliste machen aber auch deutlich, dass durch
die Mitarbeit in dem Projekt Entwicklungsprozesse innerhalb der Organisationen der Beteilig-
ten zumindest angestoBen wurden und dass eine weitere Auseinandersetzung mit dem inter-
kulturellen Offnungsprozess angestrebt ist. In zwei Fillen lassen sich Ansitze von Diversity-
Orientierung erkennen, was an dieser Stelle besonders erwahnenswert erscheint. Einen au3er-
ordentlichen Schrittist ein Teilnehmer aus dem Bereich Wirtschaft gegangen, indem er erst-
mals einen Mann ohne Migrationshintergrund eingestellt hat. Er war zu Anfang des Projektes
der Meinung, dass ihn interkulturelle Offnung/Diversity kaum betrifft, da er sowieso ausschlieB-
lich Menschen mit Migrationshintergrund als Zielgruppe hat. Er hat seine Meinung in diesem
Zusammenhang grundlegend gedndert. Auch bei der Organisa-tion der Frau aus dem Bereich
Selbstorganisationen scheinen sich diesbeziiglich betrédchtliche Verdnderungen ergeben zu
haben. Der Fokus der Einrichtungen ist auf Médchen gerichtet, entsprechend hat die Teilneh-
merin immer wieder ,,Gender* thematisiert. Die Organisation hat ihre Zielgruppe nun erweitert
auf Madchen mit und ohne Migrationshintergrund und es scheint fiir die Verantwortlichen die
logische Folge zu sein, eine Mitarbeiterin mit Migrationshintergrund einzustellen.

Verallgemeinernd kann man zwei Trends innerhalb der Einleitung eines interkulturellen

Offnungsprozesses feststellen:

I Erkennen von Handlungsbedarfen beziiglich interkultureller Offnungsprozesse innerhalb
der Organisationen, angestoen durch die Beschaftigung mit der Checkliste als gemein-
sames Projekt

I Auswahl und Einstellung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor dem Hintergrund
einer Diversity-Orientierung
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Uber dariiber hinausgehende Entwicklungen lassen sich an dieser Stelle der Evaluation
noch keine Aussagen treffen, da ihr durch den Projektzeitraum Grenzen gesetzt sind.

Fazit
Die Realisierung der Projektziele konnte angestoen und teilweise erreicht werden.
Um die Ziele ganzlich zu evaluieren, ware eine Verldngerung des Evaluationszeitraums notig.

3.6 Analyse des Entwicklungsprozesses auf der
gesellschaftlich-regionalen Ebene

Das Entwicklungsprojekt verstand sich als ein innovativer Beitrag zur Gestaltung des bundes-
deutschen Integrationsprogramms, wie es mit Inkrafttreten des neuen Zuwanderungsgesetzes
gefordertist. Formuliertes Ziel auf der gesellschaftlichen Ebene des Entwicklungsprojektes war
es dartiber hinaus, zum Ausbau und zur Verstetigung kommmunaler Vernetzungsstrukturen im
Bereich ,Ubergang Schule - Beruf* beizutragen, um durch ein optimales Ubergangsmanage-
ment sozialer Benachteiligung von Migrantinnen besser entgegentreten zu kénnen. Inner-
halb dieses Kapitels soll dargestellt werden, inwieweit das Entwicklungsprojekt zur Herstel-
lung neuer Kontakte und zu regionaler Vernetzung der beteiligten Akteure beigetragen
hat, wodurch diese zustande kamen und wie nachhaltig sie sind. In einem weiteren Schritt
werden die neuen Teilprojekte vorgestellt, die die Beteiligten entwickelt haben, um die
oben genannten Ziele zu realisieren. Als Datenquellen dienen im Folgenden die systema-
tischen Erfassungen der Diskussionsverldufe, die Auswertungsprotokolle der konstitu-
ierenden Sitzung und der sechs Lern- und Arbeitsgruppensitzungen.

3.6.1 Vernetzung

3.6.1.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse
Konkrete bilaterale Kooperationen kamen in den Lern- und Arbeitsgruppen zwischen dem
zweiten und dem vierten Treffen zustande. Bei der Konstituierung der Lern- und Arbeits-
gruppe fiihrte die Prozessbegleitung, wie bereits erwéhnt, eine Ubung zur Erfassung der Ziele
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer durch. Im Rahmen dieser Ubung formulierten die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer auch die Vernetzung und qualifizierte Kooperationen als
zentrales Anliegen.

Beim 1. Treffen der Lern- und Arbeitsgruppe fiihrte die Prozessbegleitung eine Dialogrun-
de zum Begriff ,Netzwerk® durch. Der Netzwerkbegriff erhielt in diesemm Zusammenhang
iiberwiegend eine positive Konnotation. Folgende Anliegen der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer wurden erfasst:

I Herstellung von Synergien durch Netzwerkarbeit

I Etablierung eines eigenen Netzwerks im Rahmen der LAG

Flyer

In der 1. Lern- und Arbeitsgruppe kam die Idee zur Erstellung eines Flyers auf. Ziel dieses
Flyers sollte es sein, die Identifizierung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit dem Pro-
jekt und der Gruppe zu verstarken sowie diesen als Instrument zur regionalen Vernetzung
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zu nutzen. Der Flyer wurde auf der Basis eines ersten Entwurfs durch die Projektkoordinato-
rin von der Gruppe weiterentwickelt und umgesetzt. Die Kosten fiir die Setzung und den
Druck hat ein am Projekt teilnehmendes Unternehmen tibernommen.

Informations- und Kommunikationsplattformen

In der 2. und 3. LAG wurde von einer Lehrerin der Vorschlag gemacht, dass die LAG die bundes-
weite Lehrerinnen- und Lehrerplattform im Internet lo-net? nutzen kénne, um als Gruppe
oder bilateral in Kontakt zu treten. Die wissenschaftliche Begleitung stellte Dokumente wie
beispielsweise eine Literaturliste, aktuelle Texte und Studien im Projektkontext dort ein. Diese
Plattform wurde jedoch von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern nicht wirklich genutzt.

Zum Treffen der 2. Lern- und Arbeitsgruppe verstandigten sich die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer, das Projekt sowie fiir den Kontext wichtige Materialien auf der Internetplattform
der ,Lernenden Region Netzwerk KoIn“ unter der Rubrik regionale Projekte einzustellen.

Schiilerscouts

Das Projekt Schiilerscouts wurde konkret umgesetzt zwischen der 2. und 3. LAG. Eine teil-
nehmende Lehrerin und der Vertreter der Unteren Schulaufsichtsbehdrde ermdglichten
diese bilaterale Kooperation. 90 Schiilerinnen und Schiiler des beteiligten Gymnasiums
ubernahmen die Rolle von Scouts auf der Ausbildungsmesse, auf der die Stadt K6ln und ihre
Verbundpartner eine Vielzahl an Ausbildungsmadoglichkeiten vorstellten. Die Schiilerscouts
fuhrten die Besucherinnen und Besucher, insbesondere andere Schillerinnen und Schiler,
uber die Messe und stellten Kontakte her.

Die beteiligten Schilerinnen und Schiiler haben sich im Vorfeld aktivund intensiv mit verschie-
denen Berufsbildern wie auch mit potenziellen regionalen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
auseinandergesetzt und konnten selbst Kontakte kntipfen. Daher ist diese Aktion als ein kons-
truktiver Beitrag zur Verbesserung der Berufswahlorientierung in der Region zu bewerten.

Berufswahlpass

Der Berufswahlpass® fiir den Regierungsbezirk Koln ist ein Instrument fiir Schiilerinnen und
Schiler und junge Menschen zur Berufsvorbereitung und Berufswahlorientierung. Der
BWP plusliegt in Form einer DIN-A4-Mappe vor, die mit verschiedenen Nachweisformu-
laren fir vier unterschiedliche Bausteine (,Angebote zur Berufsorientierung®, ,Mein Weg
zur Berufswahl®, ,Dokumentation®, ,Lebensordner) ausgestattet ist. Er unterstiitzt die
Jugendlichen bei der Dokumentation ihrer Starken und Féhigkeiten. Weiterhin hélt er
Kenntnisse der Jugendlichen fest, die sie in Schulprojekten, Schiilerfirmen, Praktika,
Jugendwerkstétten, Ferienjobs, Vereinen etc. erworben haben. Der Berufswahlpass wird
zurzeit mit Beginn des 8. Schuljahres insbesondere an Kélner Hauptschulen eingesetzt.

Interessant ist, dass eines der teilnehmenden Gymnasien in Kooperation mit der Unteren
Schulaufsichtsbehorde diesen Berufswahlpass nach der 2. LAG ihrerseits fiir 60 Schiile-
rinnen und Schiiler fiir zwei Jahre eingefiihrt hat.

5 Der Berufswahlpass gehort zu einem im Rahmen der ,,EQUAL Entwicklungspartnerschaft, Ubergangsmanage-
ment Schule und Beruf“ bestehenden MaBnahmenkataloges.
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Diese konkrete Kooperation ist als Teil einer fiir die Ausdehnung der Anwenderinnengruppe
des Berufswahlpasses von der Sekundarstufe I hin zur Sekundarstufe II zu verstehen. Sie tragt
dazu bei, auch in der Sekundarstufe Il eine gute Begleitung hinsichtlich der bislang vernachlés-
sigten Berufswahlorientierung zu gewdhrleisten, indem schon vorhandene Mittel (Berufswahl-
pass) und Ressourcen auch bei den Schiilerinnen und Schiilern besser ausgeschopft werden.

Die beschriebenen Kooperationen veranschaulichen, dass innerhalb der Gruppe Netzwerk-
strukturen auf- und ausgebaut wurden.

Dies unterstreichen viele Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer:
wIch finde es auch sehr schon, dass durch diese Gruppe hier doch sehr viele wertvolle Kontakte
auch entstanden sind, die hoffentlich weiter gelebt werden. “(Zeile 208-210) (P9 W I)

»Was jetzt intensivund wahrscheinlich nicht verkehrt ist im Rahmen unserer Arbeit (...), wir
haben entwickelt und intensiv begonnen, mit einem Elternnetz zu arbeiten. Elternnetz tiir-
kischer Eltern (...).“ (Zeile 381-383) (P 3 W III):

»Ja, fiir Schule, ein paar Sachen konnte ich in der Schule anstofen, ein paar kleine Projekte, die
Zusammenarbeit mit der Stadt Kéln, ich hab dadurch in der Schule ein Netzwerk angefangen
aufzubauen, wir haben uns untereinander vernetzt iiber Dinge, wo wir vorher im Kollegium
parallel gearbeitet haben und nichts voneinander wussten. “(Zeile 495-498) (P 7 W)

Die Aussagen lassen erkennen, dass die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die Entstehung der
Netzwerke grundsétzlich positiv bewerten. AuBerdem veranschaulichen sie, dass sich die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer nicht nur untereinander vernetzt haben, sondern dass sie auch
angeregt wurden, mit bereits bestehenden Netzwerken auBBerhalb der Lern- und Arbeitsgruppe
zu kooperieren. Der Vernetzungsgedanke und die entsprechende Biindelung von Ressourcen
scheinen also eine besondere Bedeutung fiir die Teilnehmenden bekommen zu haben.

3.6.1.2 Zusammenfassung
Das Projekt konnte zu einem Auf- und Ausbau von Vernetzungsstrukturen beitragen.

3.6.2 Entwicklung der Teilprojekte

In der folgenden Analyse soll dargestellt werden, welche Projektideen es in der LAG im
Kontext des zu Beginn des Kapitels beschriebenen Projektzieles gab, aus welchen Fragestel-
lungen bzw. in welchem Zusammenhang diese entstanden sind, welche Projektideen wei-
terentwickelt wurden und welche nicht. Weiterhin soll verdeutlicht werden, welche Pro-
jekte realisiert wurden und was dazu beigetragen hat. Falls die Stufe der Umsetzung erreicht
wurde, wird erldutert, welche Ansédtze zur Fortfiihrung verfolgt wurden und wie Nachhal-
tigkeit gesichert werden konnte.

3.6.2.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse
Die Entstehung von konkreten gemeinsamen Projektvorhaben wurde in der 3. LAG ange-
stoen durch eine Eingabe der Prozessbegleitung in die Gruppe. Zu folgenden drei Teilbe-
reichen sollten Arbeitsgruppen stattfinden:
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(1) Sensibilisierung von Offentlichkeit
(2) Dienste fur Migrantinnen und Arbeitgeber
(3) Spezielle Férderung der Zielgruppe

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer ordneten sich den Bereichen zu und entwickelten auf
dieser Basis Projektideen.

(1) Sensibilisierung von Offentlichkeit: ,.Entwicklung einer Plakatkampagne*

Die konkrete Arbeit an dieser Idee begann offiziell in der 3. LAG, greift aber eine Idee auf, die
bereits in der Konstituierung formuliert wurde. Einige Teilnehmerinnen und Teilnehmer
duBerten das Ziel, das enge Berufswahlspektrum von Mddchen und Frauen mit Migrations-
hintergrund aufzubrechen, indem mehr qualifizierte Ausbildungs- und Arbeitsplatze fir
Migrantinnen geschaffen werden.

3.LAG
In der 3. LAG fanden sich drei Frauen (W III MH; W III, W II) aus den Bereichen Selbstorgani-
sationen sowie Wirtschaft und Verbénde in einer Kleingruppe zusammen, die sich mit dem
Thema ,Sensibilisierung der Offentlichkeit“ auseinandersetzte. Ihre Zielvorstellung, die
uber eine Sensibilisierungskampagne transportiert werden solle, lautete: ,Mehr qualifi-
zierte Positionen fiir Frauen mit Migrationshintergrund®. Fur die tatsédchliche Umsetzung
sollte eine differenzierte Offentlichkeitsarbeit stattfinden. Die Teilnehmerinnen unterschie-
den hier zwischen allgemeiner Offentlichkeitsarbeit, wie z. B. TV-Spots oder Kinowerbung,
sowie auf spezielle Zielgruppen abgestimmte MaBnahmen, beispielsweise fiir verschiedene
Schulformen, Altersstufen usw. Aus diesen Uberlegungen entwickelte sich die Idee, eine
Plakatkampagne mit positiven Frauenbildern zu entwerfen. Die dargestellten Frauen soll-
ten als Vorbilder fiir Frauen mit Migrationshintergrund dienen und die Starkung des Selbst-
bewusstseins fordern. Gleichzeitig sollte die Offentlichkeit darauf aufmerksam gemacht
werden, dass eine konkrete Benachteiligung an dieser Stelle besteht. Die Teilnehmerinnen
der Kleingruppe trafen in dieser Sitzung ebenfalls erste Voriiberlegungen beziiglich mog-
licher Kooperationspartner und Finanzierungsoptionen.

4. LAG/Werkstatt-Tagung in Berlin
In der 4. LAG stieBen noch drei weitere Frauen aus dem Bereich Selbstorganisationen zu der
oben beschriebenen Gruppe hinzu. Sie beschaftigten sich intensiv mit der tatsachlichen
Umsetzung der Plakatidee. Sie beschlossen, dass die Gesichter der abgebildeten Frauen nicht
sichtbar sein sollten. Stattdessen solle der dargestellte Arbeitsplatz im Vordergrund stehen
und gut erkennbar sein. Auerdem sollten, um die Zielgruppe konkreter darzustellen, Frauen-
namen aus unterschiedlichen Herkunftskontexten auf den Plakaten zu sehen sein, z. B. Bina
alsindischer Name, Yasemin als tiirkischer Name oder Juliana als italienischer Name. Die
intensive Beschaftigung mit dem Thema verdeutlichte alsbald, dass den Teilnehmerinnen
strukturelle, zeitliche, finanzielle und personelle Ressourcen fehlten. Sie setzten sich zum Ziel,
fur die Vorstellung des Projektes bei der Werkstatttagung in Berlin bereits einen Plakatent-
wurf fertigzustellen. Das Treffen bei dieser Tagung sollte fiir die Gruppe strategisch dazu
dienen, die strukturelle und finanzielle Unterstiitzung auf der stddtischen Ebene zu erreichen.
Leider konnte dieses Anliegen dort allerdings nicht vermittelt werden, weil entgegen vor-
heriger Planungen keine stadtischen Vertreterinnen und Vertreter anwesend waren.
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5.LAG
In dieser Sitzung erfolgte die Weiterarbeit an diesem Projekt. Allerdings hatte sich die Grup-
pe wieder verkleinert. Es stellte sich iiberdeutlich heraus, dass der zeitliche Rahmen der LAG
sowie die personelle Besetzung der Gruppe nicht ausreichend waren fur eine rasche Reali-
sierung des Projektvorhabens. Daraufhin erklérte sich eine der Prozessbegleiterinnen und
-begleiter dazu bereit, die Gruppe personell zu unterstiitzen, und die Teilnehmerinnen
entschieden sich, sich auch auBerhalb der LAGen zur Weiterentwicklung dieses Teil-Pro-
jektes zu treffen.

6.LAG
Auch innerhalb dieser LAG wurde die Erarbeitung der Projekte weiterverfolgt. Allerdings
bestand in dieser Sitzung die Gruppe nur noch aus zwei Personen, die erneut darauf aufmerk-
sam machten, dass sie mehr Zeit und zudem mehr Unterstiitzung aus der Gruppe benétigten.

(2) Dienste fiir Migrantinnen und Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber: ,,Dienste fir
Arbeitgeber im Sinne der Wertschépfung fir Migrantinnen*

3.LAG
Zu diesem Thema formierte sich in der 3. LAG eine Arbeitsgruppe mit dem Ziel einer syste-
matischen Erfassung der unterschiedlichen Projekte auf kommunaler Ebene im Kontext
(Aus-)Bildung, Beruf, Migrantinnen und Migranten. Zur Ergdnzung geleisteter Vorarbeiten
der Projektkoordinatorin sollte eine solche Liste Aufschluss dariiber geben, wer auf welche
Artund Weise wen und was fordert. Die Ergebnisse sollten tiber einen Newsletter fiir Arbeit-
geber in der Region Koln und Umland veré6ffentlicht werden. Als Absender dieses Newslet-
ters schlug die Gruppe aus Griinden der allgemeinen Bekanntheit die Bundesagentur fiir
Arbeit sowie die IHK vor. Die Analyse sollte bis Oktober 2007 erfolgen, die Veroffentlichung
im Dezember stattfinden.

4. LAG
Seit der letzten Sitzung hatten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer dieser Gruppe, die
aufgrund fehlender Beteiligter kleiner wurde, bereits erste Recherchen angestellt, mit dem
Ergebnis, dass es keine konkreten Projekte fiir Frauen gebe. Hieraus entwickelte sich die
Idee, auf bereits bestehende Projekte zuzugehen und sie fiir diesen Aspekt zu sensibilisieren.
Die Gruppe merkte jedoch an, dass ihnen dazu fachliches Wissen fehle. Weiterhin tiber-
legten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer, ob das Projekt auf der Tagung von ,,Pro Qualifi-
zierung“ vorgestellt werden sollte.

5.LAG
Im Verlauf des 5. Treffens wiesen die Beteiligten darauf hin, dass die Teilnahme der IHK-
Vertreterin dringend gewtinscht sei. Ebenfalls wurde deutlich, dass die Zielgruppe fiir die
Projektliste noch nicht abschlieBend definiert worden war und dass diesbeziiglich Unklar-
heiten bestanden. Die Vertreterin der ,Lernenden Region® erklérte sich bereit, die Projekte
systematisch auf der Website der ,,Lernenden Region® darzustellen. Erneut wies die Gruppe
darauf hin, dass sich die erfassten regionalen Projekte nur unzureichend der Frauenforde-
rung widmeten. Die Beteiligten duB3erten die Idee, ein Gender-Training in den bestehenden
Projekten anzubieten.
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6.LAG
Waéhrend des 6. Treffens konkretisierte sich die Zielgruppe fiir die Projektliste. Die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer verdeutlichten, dass die Liste als ein Service fiir Schulen und
Unternehmen verstanden werden solle. Diese konnten dort Projektergebnisse abrufen und
in die eigene Arbeit integrieren. Ahnlich wie bei dem vormals beschriebenen Teilprojekt
duBerten die Beteiligten, dass sie mehr Zeit bréauchten.

(3) Spezielle Forderung der Zielgruppe (Akteure): ,,Fahrplan fiir eine Berufsvorberei-
tung an Gymnasien*

Auch bei diesem Teilprojekt begann die konkrete Projektentwicklung in der 3. LAG. Das

Bediirfnis einer gender- und ethniespezifischen Berufswahlorientierung unter Berticksich-

tigung von Elternarbeit wurde jedoch auch bereits in der konstituierenden Sitzung formu-

liert. Inder1. Lern- und Arbeitsgruppe wurden diese Anliegen im Kontext des Methodenein-

satzes der Dialogrunde im Rahmen der Definition der Begriffe ,Wertschdtzung“ und , Junge

Migrantinnen® erneut vorgebracht und ausdifferenziert:

I Immaterielle und materielle Wertschopfungsprozesse im Bildungsbereich sollen ver-
kniipft werden.

I Bessere Ausbildungs- und Arbeitsplatzvermittlung und Berufsberatung sollen ermoglicht
werden.

I ,Benachteiligung in Schule und Ubergangsmanagement sollen analysiert und Losungs-
moglichkeiten erarbeitet werden®.

Aus diesen noch unkonkreten Ansédtzen entwickelte die Gruppe, die sich dem Bereich Spezi-

elle Forderung der Zielgruppe (Akteure) zugeordnet hatte, das Teilprojekt ,Fahrplan fir

eine Berufsvorbereitung an Gymnasien®.

3.LAG
Die Gruppe, die sich in diesem Teilprojekt zusammengefunden hatte, bestand aus Vertrete-
rinnen und Vertretern aller Bereiche. Die Beteiligten erarbeiteten zunachst einen Katalog
mit Zielvorstellungen. Dieser beinhaltete beispielsweise Lehrerfortbildungen, gezielte Elter-
narbeit (besonders an Gymnasien) oder Berufsberatung an Schulen durch Firmen. Da
Berufswahlorientierung insbesondere in der Sekundarstufe Il vernachléssigt wiirde, solle
zukiinftig eine Berufswahlorientierung an Gymnasien, zunéchst ab Klasse 11 und in weiteren
Durchlédufen ab Klasse 5, implementiert werden. Hierzu wiirden weitere strategische Part-
nerinnen und Partner benétigt, wie interkulturelle Zentren, Firmen, Verbdnde, Schulen,
Schiilerinnen und Schiiler oder Eltern. Da in der Stadt KéIn zu diesem Zeitpunkt Entwicklun-
gen liefen zur Ausbildung von Berufswahlkoordinatorinnen und -koordinatoren und zu der
Vernetzung interkultureller Zentren, wurde eine Einbeziehung von stddtischen Vertrete-
rinnen und Vertretern als wichtig. Diese Kontakte sollten auf der Werkstatt-Tagung in Berlin
hergestellt werden.

4.LAG
Im Verlauf der 4. LAG konkretisierte sich die Projektidee. Eine Teilnehmerin der LAG gab
erneut die Information, dass auf stadtischer Ebene derzeit eine Berufswahlkoordinatoren-
Schulung stattfinde. In der Grundschulung sei kein Modul ,, Migrantinnen und Berufswahl®
vorgesehen. Die Gruppe einigte sich, dieses Modul zu entwickeln. Die Prozessbegleitung bot
der Gruppe hierzu ein spezielles Coaching an. Die konzeptionelle Grundlage hierfir fand
sich in dem vom Schulamt fiir die Stadt K6ln entwickelten Projekt ,,Einrichtung und Schu-
lung von Berufswahlkoordinatorinnen und -koordinatoren an Schulen der Sekundarstufe I
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in K6In* (Projektdauer: 1.9.2005 bis 30.8.2008). Die Projektbeschreibung beinhaltete

folgende Inhalte:

I Umsetzung des Runderlasses des Ministeriums fiir Schule und Weiterbildung, Wissen-
schaft und Forschung des Landes NRW vom 23.9.1999 BASS 12-21

I Grundlage und Aufbau auf das Konzept der Hauptschulen

I Neubearbeitung und Ausweitung des Berufswahlkoordinatorenkonzeptes

I Konzept fiir alle Schulformen

I Standards und Empfehlungen

I Praktische Ausbildung der Berufswahlkoordinatorinnen und -koordinatoren

I Verankerung der Berufswahlkoordination in der Schulorganisation und im Schulpro-
gramm

I Aufbau einer Vernetzung der Schulen mit auB3erschulischen Partnern

Diese konzeptionelle Grundlage wurde der Arbeitsgruppe durch eine Teilnehmerin zur
Verfiigung gestellt und sollte ergdnzt werden:
»Wir miissen beide Themen, Kultur und Gender, mitdenken.“ (W I).

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer formulierten folgende Ziele fiir einen ,,Fahrplan fur

die Berufsorientierung und Berufswahlvorbereitung an Gymnasien*:

I Das Thema ,Migrantinnen® soll durch geschlechter- und kultursensible Beratung verortet
werden. Dazu miissen die Berufswahlkoordinatorinnen und -koordinatoren systematisch
geschult und weitergebildet werden.

I Das deutsche (Aus-)Bildungssystem soll fiir die Eltern mit Zuwanderungsbiografie transpa-
rent gemacht werden, indem sie verstarkt aktiv in den Berufswahlorientierungsprozess
eingebunden werden. Dies sollte herkunftsgruppenspezifisch erfolgen, z. B. muttersprach-
lich und aufsuchend. Auch fur diese Aufgabe werden Berufswahlkoordinatorinnen und -
koordinatoren mit den Schlisselkompetenzen ,Gender und Interkulturelles® benétigt.

I Die Wirtschaft soll konsequent Teil des Prozesses sein. Beispielsweise konnten Infoabende
in den Betrieben stattfinden, um auf diese Weise fiir Praktika zu werben oder um allge-
mein mit Bewerbungsprozederen und Anforderungsprofilen vertraut zu machen.

I Gleichzeitig ist es wichtig, Personalverantwortliche in den Betrieben hinsichtlich des
Abbaus von Vorannahmen zu sensibilisieren und zur Modifizierung ihrer Personalent-
wicklungskonzepte (z. B. , kulturneutrale“ Einstellungstests) zu motivieren.

Das Thema solle ins Curriculum eingebettet werden und konkret an den drei Gymnasien,
die in der LAG vertreten sind, umgesetzt werden. Die Projekttage sollen zunéchst ab Klasse
11beginnen (nach den Herbstferien). Spéter ist eine Umsetzung ab Klasse 5 anvisiert. Die
durchfiihrenden Lehrerinnen und Lehrer sollen Entlastungsstunden erhalten.

LAG5und6
Im Verlauf dieser beiden Arbeitssitzungen arbeitete die Gruppe, die den gro3ten personellen
Umfang (11 Personen) erreichte, weiter an dem ,,Berufswahlfahrplan®. Die Teilnehmer dieser
Gruppe artikulierten wie die der beiden anderen Kleingruppen, dass sie mehr Zeit benéti-
gten und erklérten, dass sie auch auB8erhalb der LAG miteinander kommunizieren wiirden,
um das Projekt voranzutreiben. Sie hatten sich vorgenommen, eine Handreichung ,,Fahr-
plan fur die gender- und ethniesensible Berufswahlorientierung in der Sekundarstufe II“ zu
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erstellen. Diese sollte eingebunden werden in die ,Mindeststandards fir die Studien- und
Berufswahlorientierung in der Sekundarstufe II“, die gerade von einer Arbeitsgruppe der
,Lernenden Region Koéln“ erstellt wurde. Den Auftrag zur Umsetzung bis 2013 beké&men
VHS, ,Lernende Region®“ und die Schulaufsichtsbehorde.

3.6.2.2 Zusammenfassung
Die vorangegangenen Ausfithrungen zeigen, dass die von der Prozessbegleitung vorgege-
benen Themen ,Sensibilisierung von Offentlichkeit®, ,Dienste fiir Migrantinnen und Arbeit-
geber“und ,Spezielle Forderung der Zielgruppe (Akteure)“ zur Entstehung von drei Teilpro-
jekten fithrte, an denen kontinuierlich gearbeitet wurde. Seitens der Teilnehmenden ist die
hohe Motivation hinsichtlich der Projektentwicklung beispielsweise daran zu erkennen,
dass sie sich auch auBBerhalb der Lern- und Arbeitsgruppe trafen, um die Projekte voranzu-
treiben. Innerhalb der Kleingruppen schien das Vorankommen der Arbeit nicht zwingend
an die GrofBe der Gruppe gebunden zu sein. Es zeichnete sich ab, dass eine grof3ere Personen-
anzahl zur Ausdehnung des Teilprojektes fiihrte, da natiirlich mehr Beteiligte zur Verfi-
gung standen, um Aufgaben zu tibernehmen. Eine weitaus gewichtigere Rolle als die Gro3e
der Gruppe in Bezug auf die Weiterentwicklung der Projekte nahm der Faktor Zeit ein. Alle
Beteiligten duBerten mehrfach, dass sie mehr Zeit braduchten. Die Zusammenarbeit an den
Teilprojekten intensivierte den Vernetzungsprozess der Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

Fazit

Wahrend der Lern- und Arbeitsgruppen konnte eine hochmotivierte und konstruktive
Zusammenarbeit der Beteiligten in Kleingruppen an den Teilprojekten beobachtet werden.
Dies ist als ein Erfolg des innovativen Projektansatzes zu werten, durch den unterschiedliche
Fachkenntnisse und Erfahrungen als Ressourcen gebiindelt werden konnten. Bei der Ent-
wicklung der Projekte haben die Beteiligten sich eng an der kommunalen Ausgangs- und
Bedarfslage orientiert (was gibt es schon und was brauchen wir noch?). Dies entsprach dem
Gesamtprojektansatz, Entwicklungen auf der kommunalen Ebene anzustoBen und weiter-
zuentwickeln. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer haben engagiert und zielgerichtet
Ideen verfolgt und sich um eine kommunale Vernetzung bemiiht. Auf der Basis vorlie-
gender Erfahrungen lassen sich folgende essenzielle Faktoren benennen, die fiir eine erfolg-
reiche und nachhaltige Umsetzung der Projekte notig sind:

(1) die Zusammenarbeit unterschiedlicher Bereiche zur Biindelung von Fachkenntnissen
und Ressourcen

(2) Orientierung an der kommunalen Ausgangs- und Bedarfslage

(3) Zeit

(4) Finanzierungsmoglichkeiten

Fiir eine abschlieBende Bewertung des Umsetzungs- und Nachhaltigkeitserfolgs waren
allerdings weitere systematische Evaluationen erforderlich.
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IV. Ergebnisse der Evaluation fiir den Modellstandort
Dresden/Sachsische Schweiz

4.1 Soziodemografische Daten der Lern- und Arbeitsgruppen

In diesem Kapitel werden einige soziodemografische Daten der LAG (Lern- und Arbeitsgrup-

pe) des Modellstandortes Dresden/ Sdchsische Schweiz dargestellt. Um die Entwicklungen

bzw. Verdnderungen in der LAG aufzeigen zu konnen, werden die Anfangssituation (Ende

der TN-Akquise im Dezember 2006) und der Stand am Ende der Modellphase im November

2007 beleuchtet. Es wird auf folgende Fragen bzw. Aspekte eingegangen:

I Zusammensetzung der LAG nach der organisationalen Zugehoérigkeit der TN
(Teilnehmerinnen und Teilnehmer);

I Zusammensetzung der LAG nach der Geschlechterverteilung;

I Zusammensetzung der LAG nach dem Migrationshintergrund der TN;

I Verdnderungen in der Zusammensetzung der LAG.

Datenquellen

I Eingangsbefragung

I TN-Listen

I Protokolle zu Reflexionsgespréachen zwischen ProB (Prozessbegleitung) und WiB
(Wissenschaftliche Begleitung)

I Ergebnisse der E-Mail- und Telefonkommunikation (z. B. Ausstiegsgriinde der TN).

4.1.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse

4.1.1.1 Organisationale Zugehdrigkeit
Die nachfolgende Abbildung 9 gibt Auskunft tiber die Anzahl der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer der LAG nach der abgeschlossenen TN-Akquise (Stand Dezember 2006) und iiber
die tatsachliche TN-Anzahl am Ende der Modellphase im November 2007. Obwohl sich die
TN-Anzahl um sieben Personen verringert hat, konnte die konzeptionell vorgesehene
Zusammensetzung der Gruppe nach dem ,,3-Sdulen-Modell“ erhalten bleiben:
Die zahlenmaBig stiarkste Gruppe ist der Bereich Wirtschaft und Verbande geblieben. Des
Weiteren entspricht die aktuelle TN-Zahl der eingangs avisierten Gruppengrofe (ca. 20 TN)
(vgl. Abb. 9).



Die konkrete Zusammensetzung der Gruppe in Dresden/ Sachsische Schweiz ist in der fol-
genden Abb. 10 dargestellt.
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Die Zuordnung der Organisationen zu einem der drei Bereiche erfolgte durch die wissen-

schaftliche Begleitung bei der Akquise der TN. Diese Zuordnung wurde als Grundlage fir

elte 71 die Erstellung der Abbildungen 9 und 10 genommen.
Die Ergebnisse der Eingangsbefragung zeigen, dass die TN selbst die Zuordnung anders
vornehmen. So haben drei Personen angegeben, dass ihre Organisation die Tatigkeitsfelder

«Inhalt Beratung, Vermittlung und Schule sowie Migranten- und Frauenorganisationen abdeckt.
Eine Person hat angegeben, dass sie im Bereich Beratung, Vermittlung und Schule sowie

<J UGS Wirtschaft und Verbénde tétig ist. Eine Person hat ihre Organisation gleichzeitig allen drei
Bereichen zugeordnet.
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Abbildung 11: Zuordnung der eigenen Organisation zu einem der drei Bereiche durch die TN (Zahl der
Nennungen: 21; Zahl der Organisationen - Fragebogenriicklauf: 16)

[l Migranten-, Frauen-und
Selbstorganisationen
Wirtschaft und Verbande
Beratungs- und
Vermittlungsorganisationen, Schulen

Anzahl der Nennungen

Die Abbildung 11 zeigt ein interessantes Ergebnis: 60 % der TN (10 von insgesamt 16) haben
ihre Organisation dem Bereich Beratung, Vermittlung und Schule zugeordnet, wéahrend die
wissenschaftliche Begleitung nur 20 % der TN (5 von insgesamt 26) diesem Bereich zugeord-
nethat.

Zum einen wird deutlich, dass viele Organisationen eine Doppelfunktion haben. So sind
beispielsweise Migranten- und Frauenorganisationen der Dresdner LAG u. a. auch fiir
Berufsberatung und -vermittlung zustdndig. Zum anderen zeigt das Ergebnis, dass sich die
Selbst- und Fremdzuschreibung (auf der organisationalen Ebene) unterscheiden.

4.1.1.2 Geschlechterverteilung
Die Abbildung 12 veranschaulicht den Anteil weiblicher und ménnlicher Teilnehmerinnen
und Teilnehmer in der LAG zu Beginn (Stand Dezember 2006) und am Ende der Modellphase
im (November 2007). Die einzelnen Kreisdiagramme zeigen, dass weibliche und ménnliche
Teilnehmerinnen und Teilnehmer jeweils etwa die Hélfte der Gruppe bildeten.
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Abbildung 12: Geschlechterverteilung in der LAG

Zusammensetzung der LAG nach Zusammensetzung der LAG nach
Geschlecht (Beginn der Modellphase) Geschlecht (Ende der Modellphase)

12

mannlich
[ weiblich

mannlich
[ weiblich

TN-Anzahl (gesamt): 26 (m 12; w 14) TN-Anzahl (gesamt): 19 (m 9; w 10)

4.1.1.3 Migrationserfahrungen
In der LAG waren zwei Teilnehmerinnen mit Migrationshintergrund von der konstitu-
ierenden Sitzung an bis zum Ende der Modellphase vertreten. Diese Teilnehmerinnen repra-
sentieren Organisationen aus dem Bereich Migranten- und Frauenorganisationen.

Abbildung 13: Migrationserfahrungen in der LAG Dresden

Zusammensetzung der LAG nach
dem Migrationshintergrund der TN

TN ohne Migrationshintergrund
[ TN mit Migrationshintergrund

17

TN-Anzahl (gesamt): 19; davon 2 MH

4.1.2 Zusammenfassung

In der Dresdner Lern- und Arbeitsgruppe ist eine Fluktuation bezogen auf personelle und
institutionelle Verdnderungen zu verzeichnen. Trotz dieser Verdnderungen blieben die kon-
zeptionell vorgesehene Gruppengrof3e sowie die Zusammensetzung der LAG nach der
institutionellen Zugehorigkeit der Teilnehmerinnen und Teilnehmer erhalten. Dariiber
hinaus blieben der Anteil mdnnlicher und weiblicher Teilnehmerinnen und Teilnehmer in
der Gruppe sowie der Anteil der Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit Migrationshinter-
grund gleich.
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4.2 Analyse der Ausgangssituation: Wiinsche und Anliegen der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer sowie die Potenziale der
Gruppe

Evaluationsfragen

In diesem Kapitel wird die Ausgangssituation in der Lern- und Arbeitsgruppe dargestellt:
Welche Wiinsche und Anliegen verbinden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit dem
Projekt? Welche Potenziale hat die Gruppe?

Datenquelle
I LAG-Protokolle

4.2.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse

Bei genauerer Betrachtung der AuBerungen der TN bzw. deren Zusammenfassung wird

deutlich, dass die Inhalte der 1. LAG zum groBten Teil mit denen tibereinstimmen, die in der

konstituierenden Sitzung geduBert wurden. Die geduBBerten Wiinsche/ Anliegen/ Erwar-

tungen lassen sich wie folgt zusammenfassen:

I Vernetzung bzw. Austausch und Zusammenarbeit mit allen TN; Informationen tiber die
Aufgabenbereiche bzw. Organisationen anderer TN als Querschnittsanliegen;

I Verbesserung der BWO: Kldrung der Anforderungen an BWO seitens unterschiedlicher
Institutionen sowie Definition ,institutioneller Moglichkeiten als Querschnittsanliegen;

I Wunsch bzw. Anliegen, sachliche Informationen tiber Migrantinnen und Migranten in
Sachsen zu bekommen sowie passende Bewerberinnen und Bewerber zu finden (Vertrete-
rinnen und Vertreter des Bereichs Wirtschaft und Verbédnde) sowie

I Wunsch, Informationen tiber die Anforderungen an Bewerberinnen und Bewerber mit
MH zu bekommen (Vertreterinnen und Vertreter der Bereiche Beratung und Vermittlung
sowie Migranten- und Frauenorganisationen).

Aus den Wiinschen und Anliegen der TN wird die gegenseitige Verflechtung im Bereich
BWO deutlich.

Beratungs- und Vermittlungsorganisationen sind vor allem fiir Berufsorientierung, Bera-
tung und Vermittlung zustdandig. Um Migrantinnen und Migranten gezielter férdern zu
kénnen, miissten diese Organisationen die Anforderungen der Unternehmen fiir einen
Arbeits- bzw. Ausbildungsplatz kennen und bei der Beratung und Vermittlung die Beson-
derheiten der Zielgruppe bertcksichtigen.

Organisationen im Bereich Wirtschaft und Verbéande verfiigen tiber Arbeits- bzw. Ausbil-
dungsplatze. Es ist ihnen bekannt, welche Qualifikationen und Anforderungen fiir sie die
Voraussetzung sind. Wirtschaft und Verbande kénnten die fir die jeweiligen Arbeits- bzw.
Ausbildungspldtze notwendigen Qualifikationen und Anforderungen bekannt machen, um
z.B. den Beratungs- und Vermittlungsorganisationen die Durchfiihrung einer ,,intelli-
genteren Berufsorientierung® zu ermaoglichen.
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Migrantenorganisationen verfiigen tiber Wissen und iiber Erfahrungen in der Arbeit mit
Migrantinnen und Migranten und haben Zugang zu dieser Zielgruppe. Diese Organistionen

konnten ihr Wissen und ihre Erfahrungen an Beratungs- und Vermittlungsorganisationen

sowie an Wirtschaft und Verbande weitergeben —was von den Vertreterinnen und Vertretern

dieser Bereiche ausdriicklich gewiinscht wurde —und junge Migrantinnen und Migranten an

die entsprechenden Stellen vermitteln. Die Vertreterinnen und Vertreter dieses Bereichs
wiinschen sich u. a. aktuelle Informationen tiber Anforderungen an bestimme Berufe.

Tabelle 7: Wiinsche und Anliegen der TN

Beratungs- und
Vermittlungsorganisationen

I Vernetzung (2-fache Nennung);

I Impulse fiir bessere Erreichbarkeit
von Migrantinnen und Migranten;
Verbesserung der BWO an den
Schulen;

Verbesserung des Ubergangs in
(Berufs-)Ausbildung;

Klarung der Anforderungen im
Bereich BWO seitens der Schule
und der Wirtschaft.

Vernetzung, Definition der
Schnittstellen fiir die Zusammen-
arbeit (2-fache Nennung);

Infos Uiber die Aufgabenbereiche
bzw. Organisationen anderer TN;
Verbesserung der BWO;
Anforderungen an Bewerbe-
rinnen und Bewerber mit MH.

Wirtschaft und Verbdnde

KonsSi

| Vernetzung (2-fache Nennung);

I Verbesserung der BWO;

Kldrung der Bediirfnisse seitens
der Wirtschaft und der Migran-
tenorganisationen im Bereich
BWO; Definition der Schnittstellen;
Sachliche Infos tiber Migran-
tinnen und Migranten

(3-fache Nennung).

1. LAG

Vernetzung, Definition der
Schnittstellen fiir die Zusammen-
arbeit;

Infos Uiber die Aufgabenbereiche
bzw. Organisationen anderer TN
(2-fache Nennung);
Verbesserung der BWO;

Infos iiber die Situation der
Migrantinnen und Migranten
sowie liber Fordermaoglichkeiten
im Migrationsbereich;

Wunsch, passende Bewerbe-
rinnen und Bewerber zu finden.

Migranten- und
Frauenorganisationen

I Vernetzung (2-fache Nennung).

I Vernetzung, Definition der
Schnittstellen fiir die Zusam-
menarbeit;

I Infos iber Aufgabenbereiche bzw.
Organisationen anderer TN;

I Verbesserung der BWO;

I Anforderungen an Bewerbe-
rinnen und Bewerber mit MH.
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4.2.2 Zusammenfassung

Die folgende Abb. 14 veranschaulicht, dass die Zusammensetzung der Gruppe ein hohes
Potenzial im Bereich Berufswahlorientierung hat.

Abbildung 14: Potenzielle Verflechtung im Bereich BWO

Potenzielle Verflechtung im Bereich Berufswahlorientierung

Transparenz

Wirtschaft und Verbéande
Qualifikationen,
Anforderungen des Unternehmens fiir
einen Arbeits - bzw. Ausbildungsplatz

Beratungs- und Vermittlungs- Anpassung

institutionen

Berufsorientierung,
Beratung und Vermittlung
Die Vertreterinnen und Vertreter einzelner Bereiche bieten das an (z. B. Wissen, Erfah-
rungen), was die Vertreterinnen und Vertreter anderer Bereiche wiinschen, sich anzueig-
nen. Dariiber hinaus stimmen die Wiinsche/ Erwartungen der TN, was die Vernetzung und
Zusammenarbeit mit allen am Projekt beteiligten Organisationen angeht, tiberein.

Damit zeigt sich an dieser Stelle eine hohe Ubereinstimmung der Wiinsche und Anliegen
der TN mit den Zielen des Modellprojektes.
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4.3 Themen und Anliegen des Arbeitsprozesses
In diesem Kapitel werden die Themen, die im Mittelpunkt der Diskussionen standen und/
oder Inhalt der Gruppenarbeit waren, vorgestellt. AnschlieBend wird die exemplarische

Interpretation einer ausgewdahlten Sensibilisierungsiibung dargestellt.

Tabelle 8: Themen und Anliegen des Arbeitsprozesses in Dresden

Themen und Anliegen des Arbeits- KonSi 1. LAG 2. LAG 3. LAG 4. LAG 5.LAG  6.LAG
prozesses®

Bewerberinnen und Bewerber

mit Migrationshintergrund X X X X X
Kultur- und gesellschaftsbedingter

Stellenwert der Berufsausbildung X X X X
Exklusionsfaktoren aus dem (Teil-)

system (Berufs-)Ausbildung X X X X X
Schulpraktika X X X X X X X
Eltern mit Migrationshintergrund X X
Gender (junge Frauen) X X

Mit der Vorstellung der Themen und Anliegen des Arbeitsprozesses sowie einer exempla-
rischen Interpretation einer ausgewdahlten Sensibilisierungsiibung verfolgen wir eine dop-
pelte Zielsetzung:
I Veranschaulichung, inwiefern welche im Projektansatz verankerten Themen von der
Gruppe aufgegriffen wurden und welche neuen Themen-Aspekte hinzukamen;
I Darlegung des inhaltlichen Kontextes, in dem die Kompetenzzuwéchse auf der individu-
ellen, organisational-strukturellen sowie gesellschaftlich-regionalen Ebene
(Kapitel 4.4. bis 4.6) erfolgten.

Datenquellen

I LAG-Protokolle

I Gruppendiskussion
I Eingangsbefragung

4.3.1 Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund

Die Anforderungen an Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund (MH) waren
ein Querschnittsthema bei der konstituierenden Sitzung (KonSi) sowie bei der 1. und 2. LAG.

Die Mehrheit der Vertreterinnen und Vertreter des Bereichs Wirtschaft und Verbédnde berichte-
te, dass sehr wenige bis gar keine Bewerbungen von Personen mit MH in ihren Organisationen
eingetroffen waren. Einige TN aus dem Bereich Wirtschaft und Verbdnde nannten konkrete
Zahlen -der Anteil von Bewerberinnen und Bewerbern mit MH lag zwischen 0-5 %. Die Wirt-
schaftsvertreterinnen und -vertreter du3erten den Wunsch, passende Bewerberinnen und
Bewerber mit MH zu finden und brachten gleichzeitig ihre Bedenken und ihre Unsicherheitin
Bezug auf die Anstellung von Migrantinnen und Migranten zum Ausdruck:

,Migrantinnen und Migranten im Unternehmen: Gewinn oder Imageverlust? Einerseits spricht
man ein anderes/neues Klientel an, andererseits gibt es viele Vorurteile. Was passiert, wenn
deutsche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migranten nicht klarkommen?“ (Arbeitsergeb-
nis der Kleingruppenarbeit).

6 Diese Tabelle ist ein Ergebnis der ,Qualitativen Inhaltsanalyse®.
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Ein anderer Vertreter des Bereichs Wirtschaft und Verbdnde sah die Anstellung von Migran-
tinnen und Migranten als eine Herausforderung, auf die man vorbereitet werden muss:

., Wer bereitet mich als Unternehmer auf die Anforderungen vor, die sich aus der Anstellung von
Personen mit MH ergeben?“(1. LAG)

Esistauffallend, dass in der Projektanfangsphase das Wort ,Probleme* oft in Verbindung
mit Menschen mit Migrationshintergrund benutzt wurde. So stellten die Vertreterinnen
und Vertreter des Bereichs Wirtschaft und Verbande oft die Fragen: ,,In welcher Haufigkeit
und mit welchen Problemen kommen Migrantinnen und Migranten in die Beratungsstel-
len? Welche konkreten Probleme haben Jugendliche mit Migrationshintergrund?“ Viele
dieser Fragen wurden von den Vertreterinnen und Vertretern des Bereichs Migrantenorga-
nisationen gleich beantwortet: ,Sprache, Schulwechsel, Berufseinstieg, unzureichende
Stundenzahl bei den Sprachkursen etc.*

Die TN aus dem Bereich Migrantenorganisationen haben mehrmals den Wunsch geduBert
zu erfahren, welche formalen Qualifikationen sowie tatsdchlichen Anforderungen und
Erwartungen an Bewerberinnen und Bewerber mit MH gestellt werden. Viele Fragen wur-
den gleich von den Vertreterinnen und Vertretern des Bereichs Wirtschaft und Verbande
beantwortet:

»~Deutsch in Wort und Schrift ist selbstverstdndlich, steht nicht im Anforderungsprofil. Bei ent-
sprechender Qualifikation ist das Unternehmen bereit, Migrantinnen und Migranten anzustel-
len.“ (1. LAG)

In der 2. LAG arbeitete eine Kleingruppe, bestehend aus den Vertreterinnen und Vertretern
der Bereiche Wirtschaft und Verbédnde sowie Migrantenorganisationen, an der Frage
~Anforderungen der Unternehmen an Bewerberinnen und Bewerber mit MH". Die Teilneh-
mer prasentierten im Plenum ihre Arbeitsergebnisse: ,,Wir haben lange diskutiert, weil viele
Meinungen vertreten waren. Wir haben sehr lange tiber Definitionen gesprochen und
kamen zu der Schlussfolgerung, dass es bestimmte Stellenprofile gibt, Bewerberinnen und
Bewerber missen diesen Stellenprofilen entsprechen. Migrantinnen und Migranten miis-
sen ausreichende Deutschkenntnisse fiir ein entsprechendes Berufsprofil haben.“ Nachdem
diese Arbeitsergebnisse vorgetragen worden waren, erwiderte ein TN, Vertreter des
Bereichs Wirtschaft und Verbénde:

»Ist es deutlich geworden? Es gibt keine besonderen Anforderungen. Ich kenne kein Unterneh-
men, das andere Anforderungen stellt, au8er an das Sprachniveau von Bewerberinnen und
Bewerbern mit MH. Anforderungen sind fiir alle Menschen gleich, unterschiedlich nach Unterneh-
men und Branche.“

Diese Meinung, dass es an Jugendliche mit Migrationshintergrund keine spezifischen Anfor-
derungen bzw. keine spezifischen Erwartungen gibt bzw. geben sollte, beschéftigte die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer der LAG bis zur dritten Sitzung.

Am Beispiel dieses Themas wird deutlich, dass aus den Ressourcen der Gruppe ein Wissens-
zuwachs resultiert. Die komplexe Frage ,,Bewerberinnen und Bewerber mit MH“ wurde in
zwei Teile aufgesplittet: Vertreterinnen und Vertreter der Wirtschaft und Verbénde wollten
wissen, was Besonderheiten der Zielgruppe Migrantinnen und Migranten sind, Teilneh-
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merinnen und Teilnehmer aus dem Bereich Migrantenorganisationen wollten erfahren,
welche speziellen Anforderungen (bei der Bewerbung) an diese Zielgruppe gestellt werden.
In den Diskussionen und wahrend der Kleingruppenarbeit wurden die Fragen beantwortet;
die TN haben miteinander und voneinander gelernt.

Auffallend ist, dass die Zielgruppe ,Migrantinnen und Migranten® von allen TN als etwas
»,Besonderes® betrachtet wurde. So behaupteten die Vertreterinnen und Vertreter des
Bereichs Migrantenorganisationen, dass Unternehmer an diese Zielgruppe gesonderte
Anforderungen stellen. Die Vertreterinnen und Vertreter des Bereichs Wirtschaft und Ver-
bande nahmen an, dass man auf die Anstellung von Migrantinnen und Migranten speziell
vorbereitet werden muss.

Individuelle bzw. soziale und kulturelle Besonderheiten kénnen die Grundlage fir Entwick-
lung und Auseinandersetzung bilden, was grundséatzlich im zwischenmenschlichen Bereich
gilt. Entscheidender als die Besonderheiten scheinen Vorurteile gegentiber diesen Beson-
derheiten zu sein.

Ab der 3. LAG kam diese Hervorhebung — Menschen mit MH als eine Zielgruppe, auf die man
vorbereitet werden muss — nicht mehr zur Sprache. Im Zentrum der Diskussionen standen
ab dann vielmehr strukturelle Merkmale im Bereich Berufswahlorientierung (BWO).

4.3.2 Berufswahlorientierung

In der 2. LAG hielt ein Projektteilnehmer, Vertreter der 30. Grund- und Mittelschule, einen
Vortrag tiber BWO in der Schule. In der 4. LAG fiihrte eine Mitarbeiterin der Gastgeberorga-
nisation eine Prasentation zum Thema ,, Ausbildung und Weiterbildung in der Dresdner
Bank*® vor. Die beiden Vortrige l6sten eine angeregte Diskussion aus. Auffallend ist, dass
dieselben Aspekte des umfassenden Themas ,Berufswahlorientierung® im Laufe der beiden
Diskussionen angesprochen wurden, welche im Folgenden dargestellt werden.

Kultur- und gesellschaftsbedingter Stellenwert der betrieblichen Ausbildung
Dieses Thema wurde im Laufe der Diskussion in der 2. LAG durch die Vertreterinnen und
Vertreter der Schule und Migrantenorganisationen mehrmals angesprochen.

Ausgehend von den eigenen (Migrations-)Erfahrungen sowie gegenwartigen Praxisbeob-
achtungen berichteten die TN, dass viele Schiilerinnen und Schiiler und vor allem Eltern aus
den GUS-Landern (Gemeinschaft unabhéngiger Staaten) die Realschule als Sprung zum
Gymnasium nutzen. Betriebliche Ausbildung habe in den Ldndern einen niedrigen Stellen-
wert, es sei ,eine Art Absteige®. Deswegen verstiinden Migrantinnen und Migranten oft
nicht, wie wichtig die betriebliche Ausbildung in Deutschland sei und zeigten wenig Inter-
esse fiir diesen Bildungsweg.

Zu einem spateren Zeitpunkt sagte ein Teilnehmer, Vertreter des Bereichs Wirtschaft und
Verbénde:

,Ich wusste nicht, dass die Berufsausbildung in anderen Ldndern einen niedrigen Stellenwert hat.
Eswire gut, ein ,Lexikon der Kulturen fiir Unternehmer‘ zu erstellen. “
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Diese Projektidee wurde von den anderen TN aufgenommen und im Rahmen der Klein-
gruppenarbeit bearbeitet (siehe Kapitel 4.6.2.1).

Exklusionsfaktoren aus dem (Teil-)System (Berufs-)Ausbildung

In der offenen Diskussion in der 2. LAG wurden drei Faktoren angesprochen, die den Uber-
gang von der Schule in die Ausbildung fiir Jugendliche mit MH erschweren. Zum einen sind
esnicht ausreichende Kenntnisse der deutschen Sprache. ,,Viele Schiiler werden nur wegen
der Sprache abgelehnt®, war die Praxisbeobachtung eines Vertreters der Schule. Eine Vertre-
terin des Bereichs Migrantenorganisationen fiigte hinzu, dass die Abschliisse aus den Her-
kunftslindern oft nicht anerkannt werden, wodurch der Ubergang in die Ausbildung
wesentlich erschwert wird. Ein TN aus dem Bereich Wirtschaft und Verbadnde akzentuierte
die Aufmerksamkeit auf den Wert bzw. auf die ,,wirtschaftliche“ Anerkennung des Haupt-
schulabschlusses:

»Der Hauptschulabschluss hat schon einen héheren Wert als gar kein Abschluss. Schiiler mit
Hauptschulabschluss werden in der Zukunft weniger Chancen haben. Wenn Einsparungen
vorgenommen werden, dann in diesem Bereich. “

In der 4. LAG wurden weitere Aspekte benannt und diskutiert, die zur Exklusion von jungen
Migrantinnen und Migranten aus dem (Teil-) system (Berufs-) Ausbildung fihren.

Nach der Présentation zum Thema ,,Ausbildung und Weiterbildung in der Dresdner Bank*
besprachen und verglichen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die in ihrer Organisation
geltenden Anspriiche an eine Bewerbung. Interessant war, dass vorwiegend Vertreterinnen
und Vertreter des Bereichs Wirtschaft und Verbdnde an dieser Diskussion beteiligt waren
und abhéngig von der Branche verschiedene Anforderungen genannt haben. Ein Teilneh-
mer aus diesem Bereich formulierte ein Fazit:

,Man soll die Anforderungen transparent machen. Sonst besteht die Gefahr: Woher sollen Schii-
ler es wissen? Es ist schade, wenn die Schiiler nur deswegen eine Absage bekommen, welil sie z. B.
den Ortswechsel nicht begriindet haben. Sonst wire ein Schiiler fiir einen Ausbildungsplatz sehr
gut geeignet.

In diesem Zusammenhang wiesen die Vertreterinnen und Vertreter des Bereichs Migrantenor-
ganisationen auf die Besonderheiten der (Lebens-Lagen von Migrantinnen und Migranten hin:
,Oft ist es so, dass man Informationen hat, es dauert aber, bis man die Informationen verinner-
licht hat. Es geht nicht so schnell, es braucht Zeit.“

Dartiiber hinaus brachten die TN zwei weitere Exklusionsfaktoren zur Sprache: Beschrankter
Zugang zu den Netzwerken und daraus resultierend zu den Informationen sowie symbo-
lische Exklusion (,,Duale Ausbildung® hat einen niedrigen Stellenwert bei den Eltern mit
MH, darum vernachléssigen Jugendliche diesen Bildungsweg).

Eine weitere Ausgrenzungsdimension wurde durch Vertreterinnen und Vertreter des
Bereichs Wirtschaft und Verbénde angesprochen:

»Wirwollten Tschechen ausbilden, weil wir mit Tschechien zusammenarbeiten, es war aber aus
rechtlichen Griinden nicht mdglich. “
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Diese Anmerkung warf die Frage nach der Bedeutung der deutschen Staatsangehorigkeit
fur eine Anstellung auf. Auch auf diese Frage konnte keine allgemeingtiltige Antwort gege-
ben werden: Fiir manche staatlichen Organisationen ist die deutsche Staatsbiirgerschaft
ausschlaggebend, fir viele andere ist es der Auslanderstatus und die daraus resultierende
Arbeitsgenehmigung. AbschlieBend fiihrte ein Teilnehmer einen weiteren Aspekt zu dieser
Problematik an:

,Es ist ein Problem mit der Berufswahlorientierung allgemein, Menschen mit Migrationshinter-
grund gehdren dazu. Wenn wir nur Menschen mit MH dazunehmen, dann ist es Ausgrenzung.
Probleme haben nicht nur Jugendliche mit MH, sie gelten auch fiir Andere.

Das Thema ,.Exklusionsfaktoren aus dem (Teil-)System (Berufs-)Ausbildung*® war ein zen-
trales Thema in der Gruppendiskussion (6. LAG), was durch die Fragestellung vorbestimmt
war.

Das Problem mangelnden Selbstbewusstseins bei den Migrantinnen und Migranten wurde
von mehreren TN thematisiert. Zum einen bewerben sich Migrantinnen und Migranten bei
den groB3en Firmen nicht, weil sie denken, den gestellten Anforderungen nicht zu entspre-
chen und sowieso nicht genommen zu werden - was ein Faktor der symbolischen Exklusion
ist. Zum anderen treten Migrantinnen und Migranten oft wenig selbstbewusst (bei den
Bewerbungsgespriachen) auf und ,kénnen sich nicht so gut verkaufen®. Diese Tatsache
bereitet kleinen Unternehmen Schwierigkeiten:

»Das ist wieder Aufwand, weil als kleines Unternehmen so wie wir mochte man fiir die Bewerbe-
rinnen und Bewerber relativ wenig Aufwand haben. Man mdchte also sehr schnell wissen, wer ein
gutes Potenzial hat. Und man hat nicht die Fachleute, die das herausfinden kénnen. “

In der Gruppe bestand Konsens dariiber, dass es sehr wichtig ist, das Selbstwertgefiihl von
Migrantinnen und Migranten zu starken.

Einen weiteren Schwerpunkt der Gruppendiskussion bildete die Frage nach der Bedeutung
von Sprachkenntnissen fiir eine Anstellung. Die TN aus den Unternehmen, die eine hohe
Anzahl von Bewerbungen zu verzeichnen haben, berichteten, dass

»die Sprachkenntnisse die allerwichtigste Grundlage sind, um sich verniinftig bewerben zu
konnen und auch im Beruf Ful8 fassen zu kénnen*.

Das Bewerbungsverfahren besteht aus verschiedenen Eignungstests und mangelnde
Deutschkenntnisse fiihren zum Durchfallen durch das Auswahlverfahren. Fur einen Unter-
nehmer aus der Branche mit sehr wenigen Bewerbungen steht die Fachkompetenz im Mit-
telpunkt:

,,Mir ist jeder willkommen, nicht mal die Sprachkenntnisse spielen fiir mich eine Rolle. Ich bin
willens, den zu einem Deutschkurs zu schicken. “

Ein anderer TN fasste die Diskussion zusammen - jedes Unternehmen hat bestimmte Einstel-
lungskriterien, die erfiillt werden miissen. So sind beispielsweise die perfekten Englisch-
kenntnisse die Einstellungsvoraussetzung in seinem Unternehmen mit internationaler
Ausrichtung. Einen ganz anderen Blick auf die Deutschkenntnisse hatte ein Vertreter der
Schule:
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,Es macht mich immer wieder traurig, wenn gesagt wird, ein Hinderungsgrund ist die Beherr-
schung der deutschen Sprache. Verstehe ich. Auf der anderen Seite schreiben die Migrantinnen
und Migranten eine bessere Arbeit in Grammatik als die Deutschen. Wenn ich von der Lust am
Schreiben ausgehe, schreiben mir die Migrantinnen und Migranten wesentlich mehr als die
Deutschen. Es geht ganz einfach um die Sprachgewandtheit. Ich habe das Problem erkannt,
woran das liegt. Das sind in der deutschen Sprache unsere sprachlichen Bilder. Was hei3t das, ein
Wort auf die Goldwaage zu legen? Fiir einen Deutschen ist es kein Problem, fiir Migrantinnen und
Migranten ist es unwahrscheinlich schwer. “

Schulpraktika
In der 2. LAG wurde das Thema ,,Qualitdt und Quantitdt der Schulpraktika“ kurz angespro-
chen und in der 4. LAG gab es diesbeziiglich eine angeregte Diskussion.

Zum einen wurde die Rolle des Schulpraktikums bei der gleichen Branche fiir die spatere
Bewerbung angesprochen. Die Vertreterinnen und Vertreter aus dem Bereich Wirtschaft
und Verbdnde betonten im Laufe der Diskussion mehrmals, dass ein Schulpraktikum in der
gleichen Branche ,ein Plus® bei der Bewerbungsauswahl ist. Des Weiteren erlduterten die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer die Wichtigkeit der Begriindung bei der Bewerbung,
insbesondere wenn jemand ein Praktikum z. B. im Kindergarten gemacht hat und sich dann
bei der Deutschen Bank bewirbt.

Zum anderen wurde das Thema ,Zugang zu den Praktikumsplédtzen® angesprochen. Bei der
genaueren Betrachtung der AuBerungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer fiel auf, dass
sie unterschiedliche ,statistische Einschatzungen*® lieferten: ,,95 % der Schiilerinnen und
Schiiler kimmern sich eigenstdndig um einen Praktikumsplatz® (Bereich Vermittlung und
Beratung) versus ,,95 % der Schiilerinnen und Schiiler erhalten einen Praktikumsplatz durch
die Vermittlung der Eltern” (Bereich Wirtschaft und Verbénde).

Zum Dritten wurde die Qualitdt der Schulpraktika angesprochen. Die Mehrheit der Schul-
praktika sei ,,anti-berufsorientierend®, so die Einschitzung eines Vertreters des Bereichs
Wirtschaft und Verbande.

Dartiber hinaus gab es einen Meinungsaustausch der TN beziiglich der Verantwortung fiir
Berufswahlorientierung und insbesondere fiir das Schulpraktikum. Man konnte eine starke
Polarisierung der Meinungen in der Gruppe beobachten: Einige TN vertraten die Meinung,
dass die Schule fiir BWO verantwortlich sei. Andere TN waren der Ansicht, dass BWO im Verant-
wortungsbereich der Wirtschaftliege. Interessant war, dass es keinen Zusammenhang zwi-
schen dem Bereich und der vertretenden Meinung gab. Zu beiden ,,Meinungsgruppen®
gehorten sowohl die Vertreterinnen und Vertreter der Wirtschaft als auch der Migrantenorga-
nisationen.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass viele unterschiedliche Aspekte der Exklusion in
der Gruppe angesprochen wurden, was die Komplexitdt und Vielschichtigkeit dieses gesell-
schaftlichen Phanomens verdeutlicht. Bei der genaueren Betrachtung der angesprochenen
Exklusionsfaktoren lassen sich drei Herangehensweisen zum Thema bzw. drei Ebenen der
Exklusion identifizieren:
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(1) Strukturelle Probleme, die den beruflichen Einstieg nicht nur fir Migrantinnen und
Migranten, sondern auch fiir andere, sich in einer dhnlichen Situation befindende
Jugendliche erschweren, z. B. uneinheitliche Anforderungen an eine Bewerbung, nied-
riger Stellenwert des Hauptschulabschlusses.

(2) Besonderheiten der (Lebens-) Lagen von Migrantinnen und Migranten, z. B. fehlende Zeit
fir die Verinnerlichung der Informationen, eingeschrankter Zugang zu den Netzwer-
ken, mangelndes Selbstwertgefiihl, nicht ausreichende Deutschkenntnisse.

(3) Exklusion auf der Vergesellschaftungsebene Gouvermentalitdt: deutsche Staatsangeho-
rigkeit, entsprechender Ausldnderstatus als Anstellungsvoraussetzung.

Dass die Zustdndigkeiten im Bereich BWO nicht immer eindeutig festlegbar sind, spiegelt
die Diskussion uiber die Zustandigkeit der Schule und der Wirtschaft fiir BWO wieder, die
durch heterogene und widerspriichliche Meinungen innerhalb der Bereiche gekennzeich-
netist. Dariber hinaus messen alle TN dem Schulpraktikum eine hohe Relevanz bei. Ent-
scheidend war der Austausch zwischen den unterschiedlichen TN-Gruppen.

4.3.3 Eltern mit Migrationshintergrund

Das Thema ,Eltern mit MH® war zwar in der 2., 3. und 4. LAG ansatzweise prasent, riickte
jedoch erstin der 5. und 6. LAG in den Vordergrund der Diskussion.

Eine TN berichtete, dass die Landeshauptstadt Dresden in Kooperation mit KEBO (Kompe-
tente Eltern in der BerufsOrientierung) einen Informationsabend fur Eltern mit MH durch-
gefuhrt hat (siehe Kapitel 4.6.1.1). Sie duBerte ihre Verdrgerung, dass wenige Eltern das
Angebot wahrgenommen haben.

Die Vertreterinnen und Vertreter des Bereichs Migrantenorganisationen berichteten tiber
die Spezifika der Lebenslagen von neu zugewanderten Eltern: Die Eltern seien oft mit der
eigenen Situation tiberfordert, da sie viele Informationen zur gleichen Zeit verarbeiten
mussen. Die Kinder erlernen schneller die deutsche Sprache und fungieren oft als Dolmet-
scher und Ubersetzer. Viele Arten von Veranstaltungen sind fiir neu zugewanderte Eltern
unbekannt und werden nicht wahrgenommen:

,,Die Eltern kommen nicht und darum wissen sie auch nicht, was sie verpasst haben. Es fehIt
ihnen in dem Sinne nichts. Wenn sie da sind, dann freuen sie sich.“

Des Weiteren wurde thematisiert, dass die Eltern und die Schule oft unterschiedliche
Ansichten beziiglich des ,besseren® beruflichen Werdegangs fiir die Kinder vertreten:

»Am schwierigsten waren die Eltern. Ich habe mit einem Mddchen aus der Ukraine individuell
gearbeitet. Sie wollte in den Handel gehen und ihre Mutter hat es ihr verboten. Die Mutter wollte,
dass ihre Tochter aufs Gymnasium geht und dann studiert. Es war eine harte Arbeit, die Mutter zu
iiberzeugen, dass ihre Tochter nach der Ausbildung bessere Chancen hat. Dann sind mehrere
Leute aus der Ukraine zu mir gekommen und haben versucht, mich zu tliberzeugen, dass sie
besser Rechtsanwaltsgehilfin bei einem ukrainischen Rechtsanwalt lernen soll. Sie hat eine
Lehrstelle bei Douglas bekommen und diese Lehrstellen sind sehr gefragt.
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Das Thema ,Eltern mit MH® riickte auch in der Gruppendiskussion in der 6. LAG in den
Vordergrund, ohne durch die Fragestellung vorgegeben zu sein. Die TN betonten, dass die
Meinung von Eltern und oft auch von GroBeltern von entscheidender Bedeutung ist. Einer-
seits spricht dies fiir ein hoch ausgepragtes Engagement und die Einsatzbereitschaft der
Eltern. Andererseits ist es fiir junge Migrantinnen und Migranten schwer, eine eigene Mei-
nung herauszubilden und durchzusetzen. Da sich die Eltern oft im Ausbildungssystem noch
weniger als ihre Kinder auskennen, sind deren Unterstiitzungsmoglichkeiten einge-
schrankt. TN aus allen drei Bereichen betonten, dass der individuelle Zugang und die Ver-
trauensbasis in der Arbeit mit den Eltern mit MH sehr wichtig sind. Ein Vertreter des
Bereichs Wirtschaft und Verbande fasste die Diskussion wie folgt zusammen:

., Wir haben die ganze Zeit iiber die Migrantinnen oder den Migranten, ménnlich, weiblich egal,
gesprochen. Aber jetzt sind ganz viele Beitrdge gekommen, wo es sich um die Eltern dreht. Ich
finde, man sollte vielleicht eher tiber Projekte oder Arbeit mit Eltern nachdenken, denn sie schei-
nen sehr meinungsbestimmend und beeinflussend zu sein. “

4.3.4 Das Thema ,,Gender”

Inder 2. LAG sprachen die TN das Thema ,,Gender” an verschiedenen Stellen an, ohne dieses
zu vertiefen. So wies beispielsweise eine TN darauf hin, dass die Folien (von einem Vortrag)
in der ménnlichen Form geschrieben waren und betonte, dass die Genderwahrnehmung
auch in der Schriftsprache wichtig sei. Eine andere TN berichtete aus ihrer Berufspraxis, dass
individuelle, soziale und emotionale Zuwendung in der Mddchenarbeit sehr wichtig seien.
Waéhrend der Diskussion wurde kurz die Frage angesprochen, inwieweit die Schichtarbeit
fur Frauen geeignet ist.

Beider Auswertung der gemeinsamen Werkstatt-Tagung in Berlin (6. LAG) riickte das The-
ma ,,Gender” in den Mittelpunkt der Diskussion. Bei deren Analyse konnte festgestellt wer-
den, dass ausnahmslos jede AuBerung einen anderen, ,neuen® Aspekt des umfassenden
Themas ,,Gender“ beinhaltete:

»Da keine eigenen Benachteiligungserfahrungen aufgrund Gender vorhanden sind, wird das Thema
Gender in der eigenen Berufspraxis — Arbeit mit Migrantinnen und Migranten nicht berticksichtigt.“
(W III/MH).

»~Beobachtung im Schulalltag: Generation von selbstbewussten Frauen wdchst heran. “(MI)

~Frauenbevorzugung bei der Anstellung ist Diskriminierung von Mdnnern: Potenziale jeder
Gruppe miissen gefordert werden, wofiir die Anderung eigener Einstellung notwendig ist.“ (M II)

(W II): , Tiefergehende Auseinandersetzung mit Gender ist notwendig, um Benachteiligung von
Frauen verstehen zu kdnnen, wie z. B. Verinnerlichung von patriarchalen Strukturen durch

Erziehung, strukturelle Benachteiligung von Frauen im akademischen Bereich.“ (W III/MH)

L~Auswanderung hoch qualifizierter Frauen aus Sachsen.“ (W III/MH).
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Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass das Thema ,,Gender®, insbesondere Frauen mit
MH, in der Gruppe nicht vordergriindig bearbeitet wurde: In der Gruppendiskussionen
sprachen die TN von Migrantinnen und Migranten, auch bei der Konzipierung und Durch-
fuhrung von Teilprojekten wurden beide Geschlechter berticksichtigt.

4.3.5 Exemplarische Interpretation einer ausgewéhlten
Sensibilisierungsiibung

Nachdem die Geschichte ,Die Giraffe und der Elefant® (siehe Anhang Nr. 5) vorgetragen
worden war, entstand eine Diskussion (1. LAG). Die Auswertungsergebnisse werden wie folgt
dargestellt: Nach jeder thematischen Textsequenz erfolgt die Interpretation der jeweiligen
Sequenz. Um den Text zu anonymisieren und die Nachvollziehbarkeit (wer was gesagt hat)
zu gewdhrleisten, werden folgende Abkiirzungen benutzt:

W -weiblich

M -maénnlich

[ - Beratungs- und Vermittlungsinstitutionen
II-Wirtschaft und Verbdande

III - Selbstorganisationen, Lobbyorganisationen

,Die Geschichte ist extra fiir uns zugeschnitten. Die Welten treffen aufeinander, in denen die
Erwartungen unterschiedlich sind. Migranten sind wenig mental vorbereitet, um das zu errei-
chen, was sie wollen. Man versucht, Migranten (Elefanten) umzustellen. Es ist aber ein beidsei-
tiger Prozess. Wie man sagt: ,Die Arbeitskrdfte wurden eingeladen, aber die Menschen sind
gekommen". Die Gesellschaft muss etwas machen, um Ressourcen ausschdpfen zu kénnen. Ich
finde die Geschichte passend.“ (W I1I/MH)

»Es Ist zu einseitig, was sie sagen. Die Migranten miissen wissen, wie die Deutschen sind. * (M II)
»Das habe ich doch gemeint.“ (W III/MH)

W III/MH nimmt in ihrem ersten Satz Bezug auf die vorgetragene Geschichte und meint, sie
sei ,extra fiir uns zugeschnitten®. Interessant ist der Gebrauch des Personalpronomens
~-uns®. Zuerst muss gefragt werden, was damit gemeint sein kann: die LAG-Gruppe, das
Projektinsgesamt? Das Personalpronomen ,uns® impliziert die Einigkeit des Subjekts und
Objekts, Gemeinsamkeit, Zugehorigkeit. Nach dem einfiihrenden Satz tiber die Unter-
schiedlichkeit der Welten und deren Erwartungen nimmt W III/MH Bezug auf das Thema
~-Migranten®: ,Sie sind wenig vorbereitet.” (Zum besseren Verstdndnis dieser Aussage muss
erwdhnt werden, dass W III/MH in einer Einrichtung tétig ist, die fiir neu zugewanderte
Migrantinnen und Migranten zustandig ist.) Die weitere Aussage bezieht W III/MH auf die
vorgetragene Geschichte: ,Man versucht, Migranten (Elefanten) umzustellen“.wW III/MH
formuliert das Fazit: ,,beiderseitiger Prozess.“ Des Weiteren spricht W III/MH kurz das The-
ma ,,Geschichte der Migration® an. Aus der Einleitung ,,wie man sagt“ kann man schlussfol-
gern, dass W III/MH ein Beispiel fehlender Integration in der Geschichte zum Ausdruck
bringen kénnte. W III/MH formuliert die Forderung an die Gesellschaft. Diese Forderung
kann in zweierlei Hinsicht gedeutet werden:
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(1): Man kann die Ressourcen von Migranten nicht ausschépfen, wenn man nur versucht, sie
umzustellen.

(2): In der Geschichte hat die Gesellschaft nicht immer viel getan, um die Ressourcen auszu-
schopfen. W III/MH beendet ihre Aussage mit dem Bezug auf die vorgetragene Geschichte,
sodass ihre AuBerung eine Umrahmung bekommt.

M II bezieht sich auf den letztgeduBerten Gedanken von W III/MH und betont die andere
Seite: ,Die Migranten mussen wissen...“

W III/MH erwidert, dass sie das gemeint hat.

»Sie widren in den 50er Jahren nicht gekommen, wenn es schlecht gewesen wire.“ (M II)
., Die Kontakte in der DDR waren bis auf die sowjetischen Freunde nicht erwtinscht.
Eswar nicht erwtinscht, dass die Leute kommen und dass die Kontakte entstehen.“(W III/MH)

»Inder DDR....“ (W III/MH unterbricht)
»Genau, das ist die Einstellung aus der DDR: Rassismus. “ (W III/MH)

In dieser Sequenz ist der Bezug zur vorgetragenen Geschichte geschwéacht und die Polarisie-
rung der Meinungen ist zu beobachten. Beide Gesprachspartner beziehen sich auf die
Geschichte (DDR). Die Aussage von (M II) kann in diesem Kontext so interpretiert werden,
dass er die Verantwortung fur die mangelnde Integration in der Vergangenheit den Mig-
rantinnen und Migranten gibt:

»Die Migranten miissen wissen, wie die Deutschen sind ... Sie wiren in den 50er-Jahren nicht
gekommen, wenn es schlecht gewesen wire. “

W III/MH betont stark die Entwicklungen auf der gesellschaftlichen Ebene in der DDR:
Unerwinschtheit der Kontakte mit Migrantinnen und Migranten. Sie macht einen Gedan-

kensprung zu ,,Rassismus®.

Interessant ist, dass W III/MH die eingangs formulierte These ,beidseitiger Prozess“ nicht
mehr vertritt. Thre AuBerungen zielen auf die Mehrheitsgesellschaft ab.

»--. Sle, aus Ihrem Unternehmen, haben Sie einen ausldndischen Menschen in der Gruppe?*
W III/MH:

»Nein.“(M]I)
»Sehen Sie, wir sind nicht gewdhnt, miteinander zu leben. “ (W I1I] MH)

,Meine Meinung geht in die andere Richtung. Viele vermieten die Wohnungen an die Vietname-
sen, weil sie ptinktlich zahlen, es ist positiv. Ihre Einstellung ist zu sehr einseitig. “ (M II)

. Es gibt keine Vorerfahrungen. Es gibt Stadtteile, wo fast nur Spdtaussiedler wohnen, z. B. in der
Stadt Neustadt, dort gibt es viele Probleme. “ (W III/MH)
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»Ich habe einen Einblick. Dort stehen viele Wohnungen leer und werden an ALG-Empfdnger
vermietet.“(M1II)

~Man muss schauen, dass nicht Gettos entstehen.“ (W III/MH)

Um die Aussage, dass ,,wir nicht gewohnt sind, miteinander zu leben® zu relativieren, fiihrt
M II das Beispiel mit der Vermietung der Wohnungen an Vietnamesen an. Zum einen repro-
duziert er ein Stereotyp: ,die Vietnamesen zahlen piinktlich®, zum anderen eréffnet er ein
neues Thema ,kommunale Wohnungspolitik®.

»,Schon, dass man hort ,Wir haben keine Erfahrung‘. Ich habe Erfahrung im Behindertenbereich.
Menschen sind unterschiedlich: alt, jung, behindert, mit MH. Bei Menschen mit MH gibt es auch
Unterscheidungen. Das Motto hier ist: Aufeinander zugehen und voneinander lernen. Es gibt
zwel Seiten: Auf einer Seite miissen Migranten schauen, wie es hier ist. Meine Verwandten sind
nach Kanada ausgewandert, sie mussten die Sprache lernen. Auf der anderen Seite...“ (W II)

W Il versucht den Bezug zur vorgetragenen Geschichte herzustellen. Mit der Aussage
~Erfahrung im Behindertenbereich“ kann gemeint sein, dass die Geschichte auch auf diese
Gruppe angewandt werden kann. Sie nennt auch andere Aspekte der Diversity: alt-jung,
behindert-nicht behindert, mit MH - ohne MH. Sie macht darauf aufmerksam, dass es
innerhalb der Gruppe von Migrantinnen und Migranten auch Unterscheidungen gibt. Des
Weiteren betont sie den Aspekt der Zweiseitigkeit und formuliert das Motto ,,Aufeinander
zugehen und voneinander lernen®.

Diese kurze Diskussion ist in mehrfacher Hinsicht interessant.

Zum einen veranschaulicht sie, wie schnell es zur Polarisierung der Meinungen in der Grup-
pe kommen kann, obwohl alle ,,eigentlich derselben Meinung sind“. Dies verdeutlicht fol-
gendes Beispiel: Nachdem eine Diskussionsteilnehmerin den Eindruck bekommen hat, dass
eine Seite des ,beiderseitigen Prozesses® - Notwendigkeit der Anpassung seitens der Mig-
rantinnen und Migranten - von anderen TN verstarkt in den Vordergrund gestellt wird,
nimmt sie eine Abwehrposition ein und akzentuiert die andere Seite - Notwendigkeit der
Anpassung seitens der Mehrheitsgesellschaft.

Des Weiteren kann man anhand dieser Diskussion beobachten, dass oft Bezug auf den
zuletzt geduBerten Satz und nicht auf die gesamte Botschaft genommen oder nur ein Teil
vom Gesagten wahrgenommen wird. Dies hdngt nicht zuletzt mit der hohen Komplexitéat
des Themas ,Integration® zusammen. Selbst im Verlauf dieser kurzen Diskussion kommen
viele Aspekte dieses Themas zum Ausdruck: geschichtliche Migrationsentwicklungen in der
DDR, gegenwdrtige kommunale Wohnungspolitik, gesellschaftliche Wahrnehmung der
Gruppe Migrantinnen und Migranten, Integration als beidseitiger Prozess, Stereotypisie-
rungen versus Differenzierungen innerhalb der Gruppe Migrantinnen und Migranten. Des
Weiteren weist eine Diskussionsteilnehmerin darauf hin, dass Migrantin und Migrant -
Nichtmigrantin und Nichtmigrant eine und nicht die einzige Kategorie innerhalb des Ober-
begriffs ,Diversity“ ist. Der Diskussionsverlauf verdeutlicht, dass von einem Aspekt auf den
anderen ,gesprungen” wird. Auch bei der diskursiven Betrachtung desselben Aspekts kom-
men oft unterschiedliche institutionelle Sichtweisen und je spezifische Berufserfahrungen
zum Vorschein.
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2. LAG

3. LAG

4. LAG

5. LAG

6. LAG

4.4 Analyse des Entwicklungsprozesses auf der
individuellen Ebene

Die leitenden Fragen fiir die Analyse des Entwicklungsprozesses auf der individuellen Ebene

waren:

I Inwieweit wurde der eigene Blick erweitert und wurden Wahrnehmungsmuster ausdiffe-
renziert?

I Wurde neues Wissen tiber unterschiedliche soziale und kulturelle Lebensmuster dazu-
gewonnen?

I Wurde das eigene Handeln im Hinblick auf eine diversitéts- und ressourcenorientierte
Beratung und Begleitung von jungen Frauen aus Zuwandererfamilien neu akzentuiert?

Datenquellen
I LAG-Protokolle
I Gruppendiskussion

4.4.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse

In diesem Kapitel wird der Prozess des Kompetenzzuwachses der Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer aufbauend auf den formulierten Anliegen und Wiinschen in KonSi und LAG1ab der
LAG 2 rekonstruiert. In einem ersten Schritt wird eine Ubersicht gezeigt. In einem zweiten
Schritt erfolgt die Erlduterung der Tabelle.

Tabelle 9: Kompetenzzuwiachse auf der individuellen Ebene

Individuelle Zielebene

Kognitive/Affektive Dimension’

I Stellenwert der Berufsausbildung
I Anforderungen an Bewerberinnen und Bewerber mit MH

| Kenntnisse tiber ein neues Thema (Migration)
wurden gewonnen und allgemeines Interesse an dem
Thema ,Migration“ wurde geweckt

Abbau der Vorurteile den groBen Firmen gegentiiber
Einblick in das praktische Geschehen bei den Firmen

Informationen zum Thema ,Migrantinnen und
Migranten in Sachsen®
Informationen zu Prozessen der Wirtschaft

Feststellung der Vielschichtigkeit des Themas
,Migration*

Personliches Interesse zu erfahren, welche Einstel-
lung zum Thema ,Migration® im privaten Umfeld
vorherrscht

Fahigkeit, keine stereotypisierenden, unzuléssigen
Verallgemeinerungen zu ziehen

Kenntnisse tiber Anforderungen an bestimmte
Berufe und tiber Auswahlverfahren

Ergebnisse der Gruppendiskussion:

I Eigene Einstellung zu Migrantinnen und Migranten
hatsich geéndert. ,Man ist sensibler® fir das Thema
geworden

I Informationsdefizite konnten beseitigt werden

I Viele neuen Informationen tiber die Anforderungen
an Bewerberinnen und Bewerbermit MH

I Das neue Wissen (Informationswege bei Migrantinnen
und Migranten; groBer Einfluss der Eltern) wurde erlangt

Handlungsdimension

I ,Erstmals anders auf gebrochenes Deutsch reagiert
(bei Bewerbungsgesprachen)

I ,Frither hétte ich die Berichte [beziiglich Migration]
gleich zur Seite gelegt, jetzt habe ich sie mir zumin-
destangeschaut”

I Starkung der Motivation von Migrantinnen und
Migranten, sich bei groBen Firmen zu bewerben

I Wissen iiber die Zielgruppe Migrantinnen und
Migranten ist notwendig, um argumentativ tiberzeu-
gen zu kénnen, da Entscheidungen (z. B. iiber eine
Anstellung) im Team getroffen werden

Ergebnisse der Gruppendiskussion:

I Analyse des Auswahlverfahrens in der eigenen
Organisation hinsichtlich der Bewerberinnen und
Bewerber mit MH
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2.LAG

Kultur- und gesellschaftsbedingter Stellenwert der Berufsausbildung

Nach dem Vortrag ,, Kein Abschluss ohne Anschluss®, vorgetragen von einem Vertreter der
Schule, gab es eine relativ lange Diskussion. Die Frage nach dem Stellenwert der betrieb-
lichen Berufsausbildung in anderen Ldndern, insbesondere in den GUS-Ldndern, wurde
mehrmals von den TN an unterschiedlichen Stellen angesprochen. So ging es beispielsweise
darum, dass Migrantinnen und ihre Eltern oft nicht verstehen, wie wichtig die Berufsausbil-
dung in Deutschland ist, denn betriebliche Ausbildung istin vielen Ldndern ,,eine Art
Absteige®.

Zu einem spateren Zeitpunkt sagte ein Teilnehmer, Vertreter des Bereichs Wirtschaft und
Verbédnde:

,Ich wusste nicht, dass Berufsausbildung in anderen Lidndern einen niedrigen Stellenwert hat. Es
widre gut, ein ,Lexikon der Kulturen fiir Unternehmer*‘ zu erstellen. “

Diese Projektidee wurde von den anderen Teilnehmern aufgenommen und im Rahmen der
Kleingruppenarbeit weiterentwickelt.

Anforderungen der Unternehmen an Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshin-
tergrund

Die Frage, welche Anforderungen Unternehmer an Personen mit MH stellen, beschéftigte
die TN wahrend der konstituierenden Sitzung und der 1. LAG (siehe Kapitel 4.2.1). In der
2.LAG arbeitete eine Kleingruppe, bestehend aus den Vertreterinnen und Vertretern der
Bereiche Migrantenorganisationen, Wirtschaft und Verbdnde an dieser Frage. Anschlie-
Bend présentierte die Gruppe im Plenum die Arbeitsergebnisse:

»Wir haben lange diskutiert, weil es viele Meinungen gab. Wir haben sehr lange liber Definiti-
onen gesprochen und sind zu folgender Schlussfolgerung gekommen: Es gibt unterschiedliche
Stellenprofile, Bewerberinnen und Bewerber miissen passen. “

Interessant war die Reaktion eines TN auf diese Ergebnisprasentation:

wIst es deutlich geworden? Es gibt keine besonderen Anforderungen. Ich kenne keinen Unterneh-
mer, der spezielle Anforderungen an Personen mit MH stellt. Die Anforderungen sind an alle
Menschen gleich, unterschiedlich fiir Unternehmen. “

So arbeiteten die TN an dieser Fragestellung wéhrend zwei Sitzungen und kamen zur
Schlussfolgerung, die ein anderer TN von Anfang an vertreten hat.

An diesem Beispiel wird der Prozess der Wissensaneignung, der aus den Ressourcen der
Gruppe resultiert, deutlich.

3.LAG
Die Frage ,Wasistin der Zeit zwischen den LAGen in Bezug auf das Projekt passiert?“, gab
Anlass fur zahlreiche Berichte.

Interesse an einem neuen Thema
Das Projekt hat dazu beigetragen, dass Interesse der TN an dem Thema ,Migration“ geweckt
wurde und dass die TN Kenntnisse tiber ein neues Thema gewonnen haben.

7 Kognitive und affektive Dimensionen des individuellen Kompetenzzuwachses werden zusammen dargestellt,
da es oft nicht méglich war, diese Dimensionen eindeutig voneinander zu trennen.
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»--- @rstmals anders auf gebrochenes Deutsch reagiert ... (beim Bewerbungsgesprach)

Eine TN berichtet tiber einen personlichen Erfolg, indem sie beim Bewerbungsgesprach
anders auf das gebrochene Deutsch reagiert hat und dariiber, dass sie gelernt hat, Kompe-
tenzen von Migrantinnen und Migranten zu erkennen:

,Eine Vietnamesin kam in die ndhere Auswahl und wurde zum Vorstellungsgesprdch eingeladen.
Ich habe zum ersten Mal anders auf gebrochenes Deutsch reagiert (...) Es ist ein persdnlicher
Erfolg fiir mich. Ohne Gesprdche in dieser Gruppe widre es nicht passiert. Das Deutsch der Vietna-
mesin war nicht sehr gut, sie hat aber sehr gut in Englisch gesprochen. Ich habe gedacht, dass ist
toll, dass sie Englisch in einer Fremdsprache gelernt hat.“

,Friiher hitte ich die Berichte [bezliglich Migration] gleich zur Seite gelegt ...~

Uber die Auswirkung der Teilnahme am Projekt auf das berufliche Handeln berichtete auch
ein anderer Teilnehmer, Vertreter des Bereichs Vermittlungsorganisationen:

,Heute schaue ich die Sachen mit anderen Augen an. Zum Beispiel einen Bericht iiber Migranten in
Sachsen hdtte ich friiher gleich auf die Seite gelegt, jetzt habe ich ihn mir zumindest angeschaut. “

Abbau der Vorurteile den groBen Firmen gegeniiber
Aus dem Bereich Migrantenorganisationen kam ein Bericht, dass es fiir die TN eine neue
Erkenntnis war, dass die groen Firmen fiir Migrantinnen und Migranten offen sind.

Einblick in das praktische Geschehen bei den Firmen

Des Weiteren wurde aus dem Bereich Migrantenorganisationen berichtet, dass die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer einen Einblick in das praktische Geschehen bei den Firmen bekom-
men haben, insbesondere was Anforderungen an Bewerberinnen und Bewerber angeht:

»Wir schreiben oft Bewerbungen mit den jungen Leuten. Wir Mitarbeiterinnen haben nur theore-
tisches Wissen, vom Internet. Ich habe einen Einblick in das praktische Geschehen bei den Firmen
bekommen.“

Starkung der Motivation von Migrantinnen und Migranten, sich bei groRen Firmen zu
bewerben

Die im Projekt gesammelten Erfahrungen finden in der Berufspraxis einer Vertreterin des
Bereichs Migrantenorganisationen eine andere Anwendung. Sie gibt ihre Erfahrungen an
Migrantinnen und Migranten weiter:

,Ich habe groSe Firmen kennengelernt, sie sind fiir Migrantinnen und Migranten offen. “
Durch dieses Wissen starkt die Teilnehmerin die Motivation von Migrantinnen und Mig-
ranten, sich bei den Firmen zu bewerben.

Beriicksichtigung der Besonderheiten der Zielgruppe bei der Planung eines Teilprojektes
Die in den LAGen erworbenen Kenntnisse tiber die Zielgruppe werden bei der Planung des
Projekts ,Informationsabend fiir Migrantinnen und Migranten und ihre Eltern® berticksichtigt:
Migrantinnen und Migranten haben oft Hemmungen, in einer gro3en Runde Fragen zu
stellen, darum soll es nach der Veranstaltung eine Moglichkeit geben, personlich mit Ver-
tretern von Firmen ins Gesprach zu kommen.
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Die Vertreterinnen und Vertreter der Migrantenorganisationen machen eine Zuarbeit tiber
Berufsbilder (Gastronomie, Bank, BA-Studium) in den Hauptherkunftsldndern, damit die
Firmen diese Informationen in die Vorbereitung fiir den Vortrag einbeziehen kdénnen.
Firmen kénnen somit zeigen, dass sie sich fiir Migrantinnen und Migranten tatsdchlich
interessieren und Kenntnisse tiber ihre Ladnder haben.

4. LAG
Informationen zu Migrantinnen und Migranten in Sachsen
Der Vortrag von Prof. Dr. Marion Gemende tiber ,Migrantinnen und Migranten in Sachsen®
wurde durch die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Bereichs Wirtschaft und Verbdande
als interessant und sehr informativ bezeichnet.

Informationen zu Prozessen der Wirtschaft

Der Vortrag zum Thema ,,Ausbildung und Weiterbildung in der Dresdner Bank® sowie die
anschlieBende Diskussion wurden durch die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Bereichs
Migrantenorganisationen als sehr informativ und anregend bezeichnet.

5.LAG
Die Frage ,Was istin der Zeit zwischen den LAGen in Bezug auf das Projekt passiert?* war -
dhnlich wie bei der 3. LAG - Anlass fiir zahlreiche Berichte.

Vielschichtigkeit des Themas ,,Migration*
Ein Teilnehmer berichtete, dass er festgestellt hat, dass das Thema ,Migration® vielschichtig
istund ihm in vielen Projekten begegnet.

Einstellung zum Thema ,,Migration* im privaten Umfeld

Ein anderer Teilnehmer erzdhlte tiber sein persénliches Interesse zu erfahren, inwieweit die
Menschen aus dem eigenen Freundeskreis ,,sensibilisiert” sind. So stellte er fest, dass viele
Menschen ausschlieBlich ,,ihr Leben leben wollen®“ und fiir Migrantinnen und Migranten
wenig Interesse zeigen.

Kenntnisse liber Anforderungen an bestimmte Berufe und iiber Auswahlverfahren
Die Teilnehmerinnen aus dem Bereich Migrantenorganisationen bringen wiederholt zur
Sprache, dass sie viele Kenntnisse tiber Anforderungen an bestimmte Berufe und tiber Aus-
wahlverfahren gewonnen haben.

Einsatz der erworbenen Kenntnisse iiber Migrantinnen und Migranten in der (Berufs-)Praxis
Wissen tiber die Zielgruppe Migrantinnen und Migranten ist notwendig, um argumentie-
ren zu kénnen, um andere Kolleginnen und Kollegen tiberzeugen zu kénnen, da Entschei-
dungen (z. B. iiber eine Anstellung) im Team getroffen werden.

Besonderheit der 5. LAG: Reflexion der vollzogenen wechselseitigen Sensibilisierung
In der 5. LAG haben die TN reflektiert und verbal ihre Annahmen gedufert, was sie aus den
anderen Bereichen der anderen TN gelernt haben, ohne dass diese Frage explizit gestellt
wurde: Eswurde den TN bewusst, dass TN aus dem Bereich Lobby von den TN aus dem
Bereich Wirtschaft viel gelernt haben. Es wurde anderen TN bewusst, dass die TN aus dem
Bereich Wirtschaft ihre Denkweise ge6ffnet haben.
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6.LAG
Im Folgenden werden die Auswertungsergebnisse der Gruppendiskussion dargestellt.

Man ist ,,sensibler* fiir das Thema geworden

Eswurde berichtet, dass sich die eigene Einstellung zu Migrantinnen und Migranten im
Laufe des Projektes gedndert hat und dass man fiir das Thema ,,sensibler geworden ist.
Des Weiteren hat die Mitarbeit im Projekt dazu beigetragen, dass eine Teilnehmerin die
Bewerbungen von Personen mit MH bewusster wahrnimmt.

Informationsdefizite (iiber Prozesse der Wirtschaft) konnten beseitigt werden

Ein Teilnehmer aus dem Bereich Wirtschaft und Verbénde stellte fest, dass viele seiner
Ansicht nach einfachen Dinge, wie beispielsweise Voraussetzungen fiir ein Praktikum bei
der Dresdner Bank, fiir Vertreterinnen und Vertreter der Migrantinnen- und Migrantenor-
ganisationen nicht bekannt waren. Er hofft, dass die Runde dazu beigetragen hat, dass diese
Informationsdefizite beseitigt werden konnten.

Vertreterinnen und Vertreter der Migrantinnen- und Migrantenorganisationen berichten
an anderen Stellen, dass sie viele neue Informationen tiber die Anforderungen an Bewerbe-
rinnen und Bewerber bekommen haben.

Neues Wissen (liber Migrantinnen und Migranten) wurde erlangt

Eine Teilnehmerin berichtet, dass sie Neues tiber die Zielgruppe Migrantinnen und Mi-
granten erfahren hat:

»Das ist etwas, was mir aufgefallen ist. Sie [Migrantinnen und Migranten] haben oftmals einen
anderen Zugang zu Offentlichen Informationen. Dann haben wir festgestellt, dass sich in der
Ausbildung vieles tiber die Eltern bewegt. Das ist mir auch ganz neu gewesen, dass die Eltern sehr
ausschlaggebend sind. Ich erinnere mich, dass ein TN berichtete, dass die Eltern was ganz ande-
res wollten, weil sie sich damit besser reprdsentieren konnten, als das Mddchen selbst wollte. Das
war fiir mich auch noch mal solch ein Aha-Effekt, den ich nicht kannte.

Analyse des Auswahlverfahrens in der eigenen Organisation

Die Mitarbeit im Projekt fihrte dazu, dass ein Teilnehmer aus ,eigenem® Interesse das Aus-
wahlverfahren in der Organisation analysiert:

»Ja aus der Erfahrung heraus, die ich in dem ersten Jahrdrittel gesammelt habe, habe ich mir in

den letzten Wochen die Arbeit gemacht, unser derzeitig laufendes Auswahlverfahren in meiner
Organisation mal genau in unser Interessenbereich zu analysieren. Dort, wo ich es kann, natiir-
lich.”

4.4.2 Zusammenfassung

Kognitive Dimension: Verstarktes Bediirfnis nach sachlichen Informationen

In der Dresdner LAG ist ,,Wissensdurst” zu verzeichnen: Bediirfnis| Wunsch, mehr sachliche
Informationen tiber Migrantinnen- und Migrantengruppen und -zahlen sowie iiber die
Lebenslagen von Migrantinnen und Migranten in Sachsen zu bekommen. Dies war ein
Bestandteil der Riickmeldungen der TN am Ende der Konstituierung, der 1. und 2. LAG.
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Im Laufe der weiteren LAGen duf3erten die TN ihre Zufriedenheit, dass sie viele neuen Infor-
mationen sowohl Giber die Prozesse der Wirtschaft als auch tiber die Migrantinnen und
Migranten bekommen haben, wie z. B. Stellenwert der Berufsausbildung in den Herkunfts-
landern, Zugang zu den Informationen und Informationswege bei den Migrantinnen und
Migranten, etc.

Affektive Dimension: ,,Sensibler* Umgang mit dem Thema ,,Migration“ in der Gruppe
In der Gruppe ist ein differenzierter (verbaler) Umgang mit der heterogenen Gruppe , Mig-
rantinnen und Migranten® zu verzeichnen: Die Zielgruppe Migrantinnen und Migranten
wurde durch die Teilnehmerinnen und Teilnehmer weder als ,,Au3enseiter” problematisiert
noch als Projektionsfolie fiir Misserfolge u. a. im Bereich BWO genutzt. In diesem Zusam-
menhang moéchte ich die AuBerung eines TN (5. LAG) zitieren, die sehr treffend die Situation
in der Gruppe beschreibt:

»Jeder macht negative und positive Erfahrungen. Wichtig ist, keine Verallgemeinerungen zu
ziehen. Man vergisst sehr schnell, dass man auch gute Beispiele hat. Es ist in unserer Gruppe nie
passiert. Wir haben hier nie unseren Frust abgelassen. Man hat genauso schlechte Erfahrungen
mit Deutschen.

Dartiiber hinaus berichteten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer iiber die Erweiterung
ihres Blicks und tiber die Steigerung ihres Interesses an dem Thema ,Migrantinnen und Mig-
ranten®.

Handlungsdimension: Umsetzung der erworbenen Kenntnisse und Erfahrungen in der
eigenen (Berufs-)Praxis

Das Kapitel liefert zahlreiche Berichte dariiber, dass die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
aus allen drei Bereichen die im Projekt erworbenen Kenntnisse und Erfahrungen in der
Berufspraxis umsetzen konnten, z. B. Stérkung der Motivation von Migrantinnen und Mig-
ranten, sich bei den grof3en Firmen zu bewerben, andere Reaktion auf das gebrochene
Deutsch sowie die Fahigkeit, fiir eine Praktikantin mit MH zu argumentieren und andere
Kolleginnen und Kollegen zu iiberzeugen etc.

Sensibilisierung des Bereichs Migrantenorganisationen

In der Gruppe geschah ein Kompetenzzuwachs auf einer weiteren Ebene, die urspriinglich
nicht mitbedacht bzw. nicht erwdahnt wurde: Neues Wissen tiber das Funktionieren der
Wirtschaft in Bezug auf die BWO (z. B. Anforderungen an Bewerberinnen und Bewerber
Praktikumsmaoglichkeiten) wurde erlangt. Des Weiteren wurden Vorurteile gegentber
grofen Firmen (vermutete Ungewiinschtheit von Migrantinnen und Migranten) abgebaut.

Fazit

Die in diesem Kapitel dargestellten Auswertungsergebnisse verdeutlichen, dass die Mitwir-
kung in der LAG in Hinsicht auf die Realisierung individueller Lernziele uneingeschrankt als
»erfolgreich® zu bewerten ist.
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4.LAG 3.LAG

5. LAG

6. LAG

4.5 Analyse des Entwicklungsprozesses auf der organisational-
strukturellen Ebene

Die leitenden Fragen fiir die Analyse des Entwicklungsprozesses auf der organisational-

strukturellen Ebene waren:

I Hatdie Anwendung der neuen Schliisselkompetenzen Organisationsentwicklungspro-
zesse, insbesondere die Einleitung eines interkulturellen Offnungsprozesses bewirkt?

I Hat die Anwendung der neuen Schliisselkompetenzen 6konomische Vorteile (in gewinn-
orientierten Organisationen) bewirkt? Hat die Diversity-Orientierung (in nicht gewinnori-
entierten Organisationen) zu einer Effizienzsteigerung im beruflichen Handeln gefiihrt?

Datenquellen
I LAG-Protokolle
I Gruppendiskussion

4.5.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse

In diesem Kapitel werden die Kompetenzzuwdachse der TN auf der organisational-struktu-
rellen Ebene ab der 3. LAG rekonstruiert. In einem ersten Schritt wird eine Ubersicht gezeigt.
In einem zweiten Schritt erfolgt die Erlauterung der Tabelle.

Tabelle 10: Entwicklungen auf der organisational-strukturellen Ebene
Organisational-strukturelle Zielebene

| Formulierung der Ziele auf der organisationalen Ebene
I Anstellung einer Praktikantin mit MH

| Weiterleitung der 6ffentlichen Ausschreibungen an Migrantenorganisationen, um diese Zielgruppe zu erreichen
I Verbesserung der Offentlichkeitsarbeit im Bereich Berufsausbildung in der eigenen Organisation

I Ubernahme der Verantwortung fiir den Bereich Migration in der Organisation

I Uberlegung, wie man den Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit MH in der eigenen Organisation erfassen kann
| Bedarf an Fachkréften mit MH

I Auszeichnung fiir Berufswahlorientierung in der Schule

I Anstellung von zwei weiteren Praktikanten mit MH (Volksbank Pirna)

I Sensibilisierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter: Zwei Praktikanten mit Migrationshintergrund
als Best-Practice-Beispiele

I Interkulturelle Schulungen in den Organisationen der Beteiligten sind angedacht

I Erstellung eines Merkblatts zu BWO von Migrantinnen und Migranten

Ergebnisse der Gruppendiskussion

I Mehr eingegangene Bewerbungen von Personen mit Migrationshintergrund

3.LAG
Formulierung der Ziele auf der organisational-strukturellen Ebene
Viele AuBerungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer in der 3. LAG, die zu dieser Zielebe-
ne zugeordnet werden konnten, hatten den Charakter eines Anliegens bzw. eines Ziels, wie
z.B.
,Wie kann man den Prozess der Sensibilisierung beschleunigen? Wie entwickle ich einen Crash-
kurs? Mein Anliegen ist es, sich dafiir einzusetzen.“ - ,,Ich sehe mich als Multiplikatorin, es
[Erfahrungen] solite auch auf andere Unternehmen tibertragen werden. “
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Anstellung einer Praktikantin mit Migrationshintergrund

Ein Unternehmen hat eine Frau mit vietnamesischermn MH als Praktikantin und spéter als
Azubi angestellt:

»Ohne Gesprdche in dieser Gruppe wire es nicht passiert. Mein Ziel ist es auch, andere MA zu
iiberzeugen, dass sie sich die Qualitdten dieser Frau anschauen, und sich nicht nur auf ihre
Deutschkenntnisse konzentrieren. Ich sehe mich als Multiplikatorin, es sollte auch auf andere
Unternehmen tibertragen werden.

Eswiire schade, wenn es diese Gruppe nicht gdbe. Das gebrochene Deutsch hdtte mich friiher
abgeschreckt.*

4. LAG
Weiterleitung der 6ffentlichen Ausschreibungen an Migrantenorganisationen, um
diese Zielgruppe zu erreichen
Eine Vertreterin des Bereichs Wirtschaft und Verbédnde berichtete:
,Ich mdchte die offentlichen Ausschreibungen an die Migrantenorganisationen weiterleiten,
damit wir diese Zielgruppe erreichen konnen, weil die Wege bei dieser Zielgruppe doch anders
sind, wie wir es hier festgestellt haben. AulRerdem kénnen wir die Ausschreibungen an die Schu-
len weitergeben, wo der Migrantenanteil hoch ist.*

Verbesserung der Offentlichkeitsarbeit im Bereich Berufsausbildung in der eigenen
Organisation

Beider Vorbereitung fir das (Teilprojekt ,,Orientierung im Unternehmen: Informations-
abend fur Migrantinnen und Migranten® (siehe Kapitel 4.6.2) stellten die Teilnehmerinnen
aus dem Bereich Wirtschaft und Verbédnde fest, dass ihre Organisationen weder Infoblatter
noch Flyer haben, auf denen die Anforderungen und Beschreibungen ihrer Ausbildungsbe-
rufe stehen. Die Teilnehmerinnen beschlossen, einen Flyer zu erstellen.

Bei der Erstellung des Flyers stellten die Teilnehmerinnen fest, dass die Informationen tiber
die Berufe im Bereich Hotelwesen, die im BIZ (Berufsinformationszentrum) erscheinen,
veraltet sind. Sie haben Kontakt mit der Agentur fir Arbeit aufgenommen und wollen die
Berufsbeschreibungen tiberarbeiten. Dies sahen sie als eine langiristige Aufgabe.

5.LAG
Ubernahme der Verantwortung fiir den Bereich Migration in der eigenen Organisation
Ein TN wurde innerhalb der Agentur fiir Arbeit von Dresden nach Chemnitz versetzt. Die
Teilnahme am Projekt war ein Anlass dafir, dass er die Verantwortung fiir den Bereich
Migration ibernommen hat.

Uberlegung, wie man den Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit MH in der
eigenen Organisation erfassen kann

Migrationshintergrund bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird nicht erfasst. Es wird
eine Uberlegung geduBert, eine anonyme Befragung durchzufithren, um den Migrations-
hintergrund bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu erfassen.
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Bedarf an Fachkriaften mit MH

Die Vertreterin des Bereichs Wirtschaft und Verbdnde hat den Wunsch geduBert, sich an
der Informationsveranstaltung in Pirna zu beteiligen, weil in ihrer Organisation ein Bedarf
an Fachkréaften mit Migrationshintergrund besteht. Dies begriindet die TN mit der Beson-
derheit der geografischen Lage: deutsch-tschechischer Grenzraum.

Personen mit MH werden als Azubis bei der Polizei angestellt, da dort Bedarf an bestimmten
Fremdsprachen besteht. Die Voraussetzung fiir eine Anstellung ist jedoch die deutsche
Staatsangehorigkeit.

Auszeichnung fiir Berufswahlorientierung in der Schule

Eswurde berichtet, dass die am Projekt beteiligte Schule ein Qualitatssiegel flir BWO bekam,
weil alle Schulabgénger (darunter auch Schiiler mit MH) einen Ausbildungsplatz bekom-
men haben.

6.LAG
Anstellung von zwei Praktikanten mit MH
Ein Ergebnis des (Teilprojekts ,,Orientierung im Unternehmen: Informationsabend fur
Migrantinnen und Migranten® war, dass ein Unternehmen zwei Praktikanten mit Migrati-
onshintergrund angestellt hat.

Sensibilisierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter: Zwei Praktikanten mit Migra-
tionshintergrund als Best-Practice-Beispiele

»Wir haben zurzeit zwei Praktikanten mit Migrationshintergrund. Einer spricht ohne Akzent,
der andere ist noch etwas schtichtern. Die zwei Praktikanten sind super Beispiele, wie sich ein
Praktikant anstellen muss. Es ist auch eine positive Uberraschung fiir die Kollegen, obwohl wir
nie Vorurteile hatten.“

Interkulturelle Schulungen in den Organisationen der Beteiligten sind geplant

Zwei Teilnehmerinnen und Teilnehmer berichten tiber die geplanten interkulturellen Schu-
lungen in der eigenen Organisation. (1) Es ist vorgesehen, die Berufsberaterinnen und Berufs-
berater fiir das Thema zu sensibilisieren. In der Zukunft sollen auch andere Berufsgruppen
fir das Thema sensibilisiert werden. (2) Interkulturelles Training fiir Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in der Stadtverwaltung ist angedacht.

Erstellung eines Merkblatts zu BWO von Migranten

Ein Teilnehmer (Schullleiter der 30. Grund- und Mittelschule) iberarbeitete das Merkblatt zur
Berufsorientierung mit Migrantinnen und Migranten (siehe Anhang Nr. 8) und stellte es in
der Gruppe vor.

In der anschlieBenden Diskussion wurden unterschiedliche Anspriiche, Erwartungen und
die Moglichkeiten im Bereich Berufsorientierung sowie die institutionellen Sichtweisen der
Schule, der Wirtschaft und der Migrantenorganisationen deutlich.



Teil B

Seite 96

Inhalt

<« zurick

weiter p

Auswertungsergebnisse der Gruppendiskussion: Mehr Bewerbungen von Personen mit
Migrationshintergrund

Die Mitarbeit im Projekt und speziell die Zusammenarbeit mit Migrantenorganisationen
fuhrt dazu, dass sich deutlich mehr Personen mit Migrationshintergrund um einen Prakti-
kums- bzw. einen Ausbildungsplatz bewerben.

»WIir bemiihen uns, diese Bewerberinnen und Bewerber auch anzustellen. *

4.5.2 Zusammenfassung

Organisationales Handeln setzt individuellen Kompetenzzuwachs voraus

Der Vergleich der individuellen und organisational-strukturellen Zielebenen verdeutlicht
einen grundlegenden Unterschied: Der Kompetenzzuwachs auf der individuellen Zielebene
fangt mit der 2. LAG-Sitzung an, setzt sich kontinuierlich fort, spitzt sich in der 5. LAG zu und
lasstin der 6. LAG nach.

Der Handlungsbedarf bzw. die Handlungsbereitschaft in der eigenen Organisation im
Bereich interkulturelle Offnung/ Sensibilisierung wird erstmals in der 3. LAG zur Sprache
gebracht. Auffallend ist, dass die AuBerungen der TN in den 3. und 4. LAG-Sitzungen, die zu
dieser Zielebene zugeordnet werden konnten, den Charakter eines Anliegens, bzw. eines
Ziels haben. Erst gegen Ende der Modellphase (5. und 6. LAG) wurde ausfihrlicher und
konkreter tiber die Entwicklungen in der eigenen Organisation berichtet.

Dies kann daran liegen, dass die Wahrnehmung des Handlungsbedarfs und besonders die
Handlungsbereitschaftin der eigenen Organisation den individuellen Kompetenzzuwachs
voraussetzen.

Verallgemeinernd kann man drei Trends innerhalb der Einleitung eines interkultu-

rellen Offnungsprozesses feststellen:

(1) Anstellung von Praktikantinnen und Praktikanten.

(2) Erweiterung des eigenen Aufgabenbereichs: Berticksichtigung der Zielgruppe Migran-
tinnen und Migranten im Prozess der BWO in den Schulen und bei der Beratung; Ubernah-
me der Verantwortung fiir den Bereich Migration in den Vermittlungsorganisationen.

(3) Sensibilisierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der eigenen Organisation fiir das
Thema ,Migrantinnen und Migranten®. Dabei kann man zwischen zwei unterschied-
lichen Vorgehensweisen unterscheiden: (a) Interkulturelles Training/ Schulung fiir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter; (b) ,Learning by Doing“: Einstellung von Praktikan-
tinnen und Praktikanten mit Migrationshintergrund (betrifft vor allem den Bereich
Wirtschaft und Verbénde).

Verbesserung der Offentlichkeitsarbeit beziiglich der Berufsausbildung in der eigenen
Organisation

Die Teilnahme am Projekt trug dazu bei, dass sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit
den Ablédufen (im Bereich Berufsausbildung) in der eigenen Organisation auseinander-
gesetzt und einige Verbesserungen in Gang gesetzt haben, z. B. Erstellung eines Flyers, Aktu-
alisierung der im BIZ vertffentlichten Informationen.
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Grenzen der Evaluation auf der organisational-strukturellen Zielebene in der Modell-

phase des Projektzeitraums

Folgende Prozesse bzw. Projektergebnisse konnen im Rahmen dieser Evaluation nicht bzw.

nur bedingt erfasst werden, weil die notwendigen Informationen aufgrund der zeitlichen

Begrenzung der Evaluation nicht zur Verfiigung stehen:

I Viele Prozesse wurden in der Modellphase ,angestoBen® und sollen in der 2. Phase des
Projektes realisiert werden. So stehen beispielsweise die Informationen dartiber, in wel-
chen Bereichen und wie das iiberarbeitete Merkblatt zur BWO mit Migrantinnen und
Migranten implementiert wird, der Evaluation nicht zur Verfiigung.

I Ob die in manchen Organisationen angedachten ,Interkulturellen Trainings® ein Ergebnis
bzw. eine ,Anregung” des Projektes sind, kann aufgrund des fehlenden Auswertungsmate-
rials nicht abschlieBend beurteilt werden.

Dartiber hinaus sei erwédhnt, dass systemische Verdnderungen mehr Zeit in Anspruch neh-
men und langfristig begleitet und evaluiert werden sollten.

Fazit

AbschlieBend lasst sich Folgendes festhalten: Die Realisierung der Projektziele auf der
organisational-strukturellen Zielebene wurde begonnen und ansatzweise auf den Weg
gebracht.

Da der Entwicklungsprozess auf der organisational-strukturellen Zielebene im Vergleich zu
der individuellen Zielebene erst relativ spat (5. LAG) in Gang gesetzt bzw. zur Sprache
gebracht wurde und da dieser in der 2. Phase des Projektes vertiefend fortgefiihrt wird,
bedarf es weiterer Erhebungen, um diese Zielebene des Projektes angemessen evaluieren zu
konnen.

4.6 Analyse des Entwicklungsprozesses auf der
gesellschaftlich-regionalen Ebene

Um die komplexen und abstrakten Entwicklungsprozesse auf dieser Zielebene analysieren
zu konnen, wird in einem ersten Schritt das Phdnomen der Vernetzung der beteiligten
Organisationen erldutert. In einem zweiten Schritt wird der Prozess in Bezug auf die Ent-
wicklung und Umsetzung der Teilprojekte — deren Ziel die Verdnderung von Rahmen-
bedingungen fiir eine Berufsberatung und qualifizierte Ausbildung von jungen Migran-
tinnen und Migranten war — analysiert.

Datenquellen
I LAG-Protokolle
I Protokolle zu Reflexionsgesprachen

4.6.1 Vernetzung

4.6.1.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse
In diesem Kapitel wird der Prozess des ,Netzwerkzusammenwachsens® rekonstruiert. In
einem ersten Schritt wird eine Ubersicht gezeigt. In einem zweiten Schritt erfolgt die Erl4u-
terung der Tabelle.
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1. LAG

LAG

5. LAG 2.,3.& KonSi&
4.

LAG

6.

Tabelle 11: Entwicklungen in Bezug auf Vernetzung
Vernetzung
| Vernetzung mit anderen Organisationen als Querschnittsanliegen aller Teilnehmerinnen und Teilnehmer

I Einrichtung einer Plattform fiir interne Kommunikation
I Arbeitin gemischten Kleingruppen an der Entwicklung von Teilprojekten

I Arbeit in gemischten Kleingruppen an der Entwicklung von Teilprojekten
I Berichte iiber entstandene Kooperationen mit den Projektpartnerinnen und -partnern
I Bericht iiber eine erste Kooperation mit einem externen Partner (KEBO)

| Uberregionale Kontakte (Dresden - Koln)
I Formulierung des Ziels: Kooperation mit anderen Netzwerken in der Region - sowie Multiplikation der
erzielten Ergebnisse in die bestehenden Strukturen

Konstituierung/l. LAG
Die TN duBerten mehrmals den Wunsch, Kontakte mit anderen Organisationen zu kntipfen
(siehe Kapitel 4.2.1), sodass die Vernetzung als Querschnittsanliegen aller TN bezeichnet
werden kann.

2.,3.und 4. LAG
Inden 2., 3. und 4. LAGen wurde das Thema ,,Vernetzung* nicht verbal zur Sprache
gebracht. Die TN arbeiteten jedoch in den gemischten Kleingruppen (was den institutio-
nellen Hintergrund angeht) an der Entwicklung der Teilprojekte, was als ein (Teil-)Prozess
der Vernetzung angesehen werden kann.

In der Zeit zwischen der 1. und 2. LAG richtete ein Teilnehmer eine Plattform fiir interne
Kommunikation ein: http:/groups.google.de/group/kulturelle-vielfalt.

Diese Kommunikationsplattform wurde durch die TN fiir Absprachen und Vereinbarungen
genutzt. WiB und ProB nutzten diese Plattform, um projektrelevante Veroffentlichungen,
Ausschreibungen sowie Hinweise auf relevante Tagungen und Seminare den TN bekannt zu
machen.

5.LAG
Berichte iiber entstandene Kooperationen mit den Projektpartnerinnen und -partnern
Das Thema ,,Vernetzung®“ wurde in dieser LAG von den Vertreterinnen und Vertretern aus
dem Bereich Migrantenorganisationen und dem Bereich Wirtschaft zur Sprache gebracht.
Im Folgenden werden die in der Zeit zwischen der 4. und 5. LAG entstandenen beruflichen
Kontakte kurz dargestellt: Der Vertreter des Bundesverbandes mittelstdndische Wirtschaft
besuchte das Mehrgenerationenhaus in Neustadt Sachsen und stellte den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern eine Liste mit den Unternehmen im Landkreis Sdchsische Schweiz zur
Verfiigung. Diese Liste wird von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Mehrgenerationen-
hauses genutzt, indem sie Jugendliche (im Ubergang Schule - Beruf) bei den Betrieben
vorstellen. Eine Teilnehmerin aus dem Bereich Migrantenorganisationen empfahl ihrem
»Klienten®, den Kontakt mit der Organisation Mindbox OHG aufzunehmen. Der Vertreter
von Mindbox OHG berichtete, dass er zusammen mit dem jungen Mann nach einer geeig-
neten Universitdt im Bereich Mediengestaltung gesucht hat. Eine andere Teilnehmerin aus
dem Bereich Migrantenorganisationen betonte, dass das Projekt dazu beigetragen hat, dass
sie viele engagierte Partnerinnen und Partner kennengelernt hat und weif3, an wen sie sich
wenden kann.
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Bericht Giber eine erste Kooperation mit einem externen Partner (KEBO)

Die Wissenschaftliche Begleitung hat das Projekt im April 2007 im Arbeitskreis Jugend|/
Migration in Dresden vorgestellt. Die Mitarbeiterinnen im Projekt KEBO - Kompetente
Eltern in der BerufsOrientierung - (geférdert durch das BMFSF] und den Europdischen So-
zialfonds) nahmen Kontakt mit der WiB auf und bekundeten ihr Interesse fiir die Zusam-
menarbeit mit dem WdW-Projekt. Die Mitarbeiterinnen im Projekt KEBO organisieren
Seminare fur Eltern mit Migrationshintergrund und strebten die Zusammenarbeit mit den
Partnern im WdW-Projekt an.

Die Wissenschaftliche Begleitung hat beim 4. Arbeitstreffen das Projekt KEBO vorgestellt
und deren Flyer ausgelegt. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Landeshauptstadt
Dresden haben in Kooperation mit KEBO am 17. Juli 2007 einen Elternabend in den Rdumlich-
keiten der Stadtverwaltung durchgefiihrt. An diesem Elternabend wurden Verwaltungs-
berufe vorgestellt. Es wurde kritisiert, dass wenige Eltern das Angebot wahrgenommen haben.

Die Tatsache, dass wenige Eltern am Elternabend teilgenommen haben, 16ste eine Diskus-
sion tiber die Besonderheiten der Zielgruppe ,.Eltern mit Migrationshintergrund“ aus (siehe
Kapitel 4.3.3). Des Weiteren wurden Uberlegungen geduBert, wie die Eltern mit Migrations-
hintergrund besser erreicht werden kénnen.

6.LAG
Uberregionale Kontakte
Der Vertreter der 30. Grund- und Mittelschule stellte das Konzept zur Berufswahlorientie-
rung bei der gemeinsamen Werkstatt-Tagung in Berlin vor. Nach der Werkstatt-Tagung
entstanden tiberregionale Kontakte. So berichtete ein Teilnehmer: ,, Ich hatte sehr viele Kon-
takte nach der Tagung. Schulamt Koln, Agentur fiir Arbeit KéIn, Institut fiir Berufliche Bildung
haben sich bei mir gemeldet.

Ziel fur die 2. Projektphase: Kooperation mit anderen Netzwerken in der Region sowie
Multiplikation der erzielten Ergebnisse in die bestehenden Strukturen

Fiir die Sicherung der Nachhaltigkeit der Projektergebnisse wird die Multiplikation der
erzielten Ergebnisse in die bestehenden regionalen Strukturen und Netzwerke (z.B. Arbeits-
kreis Schule - Wirtschaft) als sehr wichtig gesehen. Dieses wird als Ziel fiir die vorgesehene
2. Projektphase formuliert.

Dartiber hinaus berichteten die TN tiber die Tagungen zum Thema ,Migration®, die in der
Region durchgefiihrt werden und duBerten die Vermutung, dass das Thema in den
~hoheren Ebenen angekommen zu sein scheint®.

4.6.1.2 Zusammenfassung
Die dargelegten Ergebnisse verdeutlichen, dass es im Projekt um zwei Aspekte der Vernet-
zung geht:
(1) Projektinterne Vernetzung - Vernetzung der TN der Lern- und Arbeitsgruppe
untereinander;
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(2) Projektexterne (regionale) Vernetzung - Vernetzung mit externen Partnerinnen und
Partnern und Projekten; Transport der Erfahrungen und Ergebnisse in die bestehenden
Netzwerke und Strukturen.

Projektinterne Vernetzung

Bei der konstituierenden Sitzung und wahrend der 1. LAG duB3erten die TN wiederholt ihren
Wunsch, Kontakte mit anderen TN sowie deren Organisationen zu kniipfen (siehe Kapitel
4.2.1). Dass das Projekt zur Vernetzung der TN und ihrer Organisationen beigetragen hat,
kann man aus den AuBerungen der TN schlussfolgern: Zum einen sagen sie, ,dass man nun
weif}, an wen man sich wenden kann“. Zum anderen berichten die TN iber die konkreten
Kooperationen, die wahrend der LAGen und in der Zwischenzeit entstanden sind.

In allen Kooperationen und Vernetzungen der TN, die in der Modellphase entstanden sind
und uber die in den LAGen berichtet wurde, handelte es sich um unterschiedliche Aspekte
desumfassenden Themas ,Berufsorientierung®. Auffallend ist, dass die meisten Kontakte
zwischen den Vertreterinnen und Vertretern des Bereichs Migrantenorganisationen und
des Bereichs Wirtschaft und Verbédnde entstanden sind.

Projektexterne (regionale) Vernetzung

Die Wichtigkeit der externen Vernetzung wurde zwar von einzelnen TN im Laufe des Pro-
jektes thematisiert, jedoch nicht als Hauptziel - im Gegensatz zur internen Vernetzung -
definiert. Erst in der 6. LAG wurden die Notwendigkeit der externen Vernetzung sowie
konkrete Uberlegungen zu deren Umsetzung verstirkt zur Sprache gebracht. Dies scheint
das Haupanliegen zu sein, an dem die Gruppe in der zweiten Projektphase arbeiten wird.

Fazit

Erstnachdem die anfangs gestellten Ziele — Vernetzung mit am Projekt beteiligten Projekt-
partnerinnen und -partnern - erreicht worden sind und nachdem die Gruppe durch ,eige-
ne“ Erfahrungen und ,,praktische“ Ergebnisse eine sichere Kohésion erreicht hat, konnte das
nédchste, ibergreifende Ziel formuliert werden: Vernetzung mit den in der Region bestehen-
den Netzwerken und Transfer der erzielten Ergebnisse in die relevanten regionalen Arbeits-
kreise. Daran wird deutlich, dass die Bereitschaft, als Gruppe in der Region zu fungieren und
die Rolle des Multiplikators einzunehmen, die erfolgreich stattgefundene Vernetzung der
beteiligten Organisationen untereinander voraussetzt.

4.6.2 Entwicklung der Teilprojekte

4.6.2.1 Darlegung der Auswertungsergebnisse
In diesem Kapitel werden die in der LAG entstandenen Projektideen, ihre Entwicklung und
ggf. Umsetzung beleuchtet.

Das folgende Schema gibt eine Ubersicht iiber alle im Projektzeitraum entstandenen Teil-
projektideen und veranschaulicht die Kontinuitédt der Bearbeitung einzelner Teilprojekte.
Die farbliche Vielfalt (die Farbe steht jeweils fiir eine Teilprojektidee) spiegelt die Ideen-
vielfalt in der Gruppe wider.
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Abbildung 15: Entwicklung der (Teil-)Projektideen

Workshop fiir Schiilerinnen
und Schiler mit MH, die ein
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Handreichung zur Berufssituation in anderen Ldndern

2.LAG
Im Rahmen der ,,Open-Space-Methode® arbeitete eine Kleingruppe an der Projektidee
,Handreichung fir Unternehmen zur Berufssituation in anderen Landern“ und présentierte
die Arbeitsergebnisse im Plenum: In der Gruppe bestand Konsens, dass es Sinn macht, an
dieser Projektidee weiterzuarbeiten. Die TN duBerten ihre Uberlegungen beziiglich der
moglichen Datenquellen: Goetheinstitut, Bundeszentrale fiir politische Bildung, Recher-
chen im Internet. Des Weiteren verteilten die TN die Aufgaben untereinander. In einem
zweiten Schritt - ndchste LAG-Sitzung - sollte entschieden werden, ob eine Checkliste
erstellt werden muss oder ob es reicht, eine Literaturliste anzufertigen.

3.LAG
Die TN fiihrten in der Zeit zwischen den LAGen Recherchen durch und berichteten, dass es
viele Informationen zu diesem Thema gibt und sahen keine Notwendigkeit, ,noch eine
Handreichung*® zu erstellen.

Workshop fiir Schiilerinnen und Schiiler mit MH, die ein Studium aufnehmen wollen

2.LAG
An der Projektidee ,,Planung eines Workshops fiir Schiilerinnen und Schiler mit MH, die ein
Studium aufnehmen wollen®, arbeiteten sechs TN. Hierzu sollte der Teilnehmer von der
Agentur fur Arbeit seine Kolleginnen und Kollegen kontaktieren, die mit den Schulen arbei-
ten, und die Teilnehmerin vom Jugendmigrationsdienst sollte ihre Klientinnen und Klienten
als Teilnehmerinnen und Teilnehmer fur diesen Workshop vermitteln.
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3.LAG
Die Teilnehmerin, die die Projektidee zum Workshop eingebracht hat, stieg aus dem Projekt
aus. An dieser Projektidee wurde nicht weitergearbeitet.

Label ,,Sensibilisierte Unternehmen*

3.LAG
Im Laufe der Diskussion beziiglich der Handreichung fiir Unternehmen brachte ein TN die
Projektidee Label ,Sensibilisierte Unternehmen® ein. Im Rahmen der ,,Open-Space-Methode*
arbeitete er allein an dieser Fragestellung und présentierte im Plenum seine Arbeitsergeb-
nisse: Das Label kann sowohl fiir Unternehmen als auch fiir Schulen gelten. Durch das Label
soll die offene Haltung eines Unternehmens eines Bildungstrdgers den Migrantinnen und
Migranten gegentiber gekennzeichnet werden. Fiir den Erwerb eines Labels soll ein Mini-
mum an Bedingungen erfiillt werden, z. B. Teilnahme von 80-90 % der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter an einem Training , Sensibilisierung®.

4. LAG
Der Verantwortliche entschuldigte sich fiir die 4. LAG. In der Zwischenzeit fiihrte er ein Gespréach
mit der Referentin im Informations- und Dokumentationszentrum fiir Antirassismusarbeit e. V.
und stellte den TN ein Gesprachsprotokoll mit weiterfihrenden Gedanken zur Verfiigung.

5.LAG
Das Label ist nicht als TUV-Zertifikat zu verstehen. Es geht darum, dass man sich mit dem
Thema befasst, es ist eher ein Bekenntnis. Die Erteilung eines Labels wird von den TN als
Prozess gesehen, der fiir Nachhaltigkeit sorgt. Dartiber hinaus setzte sich die Gruppe mit der
Frage auseinander, welche Hilfe von au3en notwendig ist: die Akquise und Koordination in
Bezug auf die interessierten Unternehmen; eine Art Coaching bzw. Beratung fiir den Prozess
des Labeling in Bezug auf die Konzeption der Seminare.

Berufswahlorientierung

3.LAG

Waéhrend des Arbeitsprozesses in der Kleingruppe haben sich zwei Projektideen herauskris-

tallisiert, die im Plenum vorgestellt wurden:

I SaSmmlung und Management der Termine zu BWO: Die TN aus der Kleingruppe haben
festgestellt, dass die in der LAG oft geduferte These, dass sehr wenig fiir die BWO gemacht
wird, nicht stimmt: Viele Projekte und Manahmen haben verschiedene Qualitdt und
finden parallel statt. Zum Beispiel finden BWO von der Handwerkskammer und Boys‘- und
Girls‘Day an demselben Tag statt: So fanden es die TN sinnvoll, wenn jemand die Termine
sammelt und managt, z. B. eine Studentin/ein Student im Rahmen einer Diplomarbeit.

I Empfehlungen an ESF-Richtlinien (Europaischer Sozialfonds): Einige Ratschldge zur
Finanzierung der Projekte im Bereich BWO sollten von drei verantwortlichen TN, unter-
stiitzt durch die Gesamtgruppe, erstellt werden.

Die WiB sollte sich erkundigen, in welchem Rahmen und in welcher Form die Empfeh-
lungen verschickt werden sollten.
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4. LAG
Erfassung der Angebotsstruktur im Bereich BWO
Die WiB erfasste die Angebotsstruktur im Bereich BWO in Dresden und im Landkreis Sach-
sische Schweiz. Das Augenmerk richtete sich auf die in der LAG herausgebildeten Schwer-
punkte. Fiir jedes Angebot wurden folgende Informationen erfasst:
(1) Name des Angebots
(2.) Trdger/Anbieter
(3.) Kontakt
(4.) Ziele/Inhalte
(5.) Zielgruppe
(6.) Schwerpunkte (Migrantinnen und Migranten, Gender, Elternarbeit)
(7.) Laufzeit

Die Liste mit der Angebotsstruktur im Bereich BWO wurde an die ProB weitergegeben. In
den weiteren LAGen wurde an dieser Projektidee nicht weitergearbeitet; die Liste wurde
weder von den TN noch von der ProB erwéhnt.

Die Liste (Stand Juni 2007) befindet sich im Anhang Nr. 6.

Empfehlungen an ESF-Richtlinien

Die Verantwortlichen fiir dieses Teilprojekt berichteten, dass in der Zwischenzeit nichts
passiertist. Dies begriindeten sie mit ,mangelnden Zeitressourcen fiir zusatzliche Arbeit®.
In der Gesamtgruppe gab es eine Diskussion beziiglich der ESF-Richtlinien. Die Notwendig-
keit dieser Projektidee wurde infrage gestellt mit dem Einwand:

,Es ist auch gut, dass die Richtlinien allgemein formuliert sind, es bleibt ein Freiraum fiir Ideen. “

Diese Frage blieb offen und an dieser Projektidee wurde nicht weitergearbeitet.
Orientierung im Unternehmen: Informationsveranstaltung fiir Migrantinnen und Migranten

3.LAG
Eine zahlenmaBig relativ grof3e Kleingruppe, bestehend aus sieben TN, arbeitete an der
Projektidee ,,Orientierung im Unternehmen: Informationsabend fiir Migrantinnen und
Migranten®. Sie stellte dezidierte und gut strukturierte Arbeitsergebnisse im Plenum vor.

Projektbeschreibung: Der Informationsabend richtet sich an Jugendliche (ab der 8. Klasse)
sowie ihre Eltern und soll aus zwei Teilen bestehen: (1) Vortrag und (2) offener Teil mit Infor-
mationsstdnden. Die TN lieferten eine Erkldrung fiir diese zwei Teile: Migrantinnen und
Migranten haben oft Hemmungen, in einer groBen Runde Fragen zu stellen, darum soll es
nach der Veranstaltung eine Moglichkeit geben, personlich mit Vertreterinnen und Vertre-
tern von Firmen ins Gesprdch zu kommen.

Inhalte des Vortrags: (a) Dauer und Inhalte der Ausbildung, Ausbildungsgeld, Beschéfti-
gungsmoglichkeiten nach der Ausbildung; (b) Beschaftigungsmaoglichkeiten fiir Personen
ohne (anerkannten) Abschluss sollen erwdhnt werden, um der Heterogenitat der Zielgrup-
pe ,Migrantinnen und Migranten® gerecht zu werden. Der Informationsabend soll nicht wie
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eine Messe aussehen, Jugendliche diirfen nicht tiberfordert werden, darum sollen zuerst
nur zwei Berufsfelder vorgestellt werden: Hotel und Bank.

Umsetzung: Die Vertreterinnen und Vertreter der Migrantenorganisationen akquirieren
junge Migrantinnen und Migranten sowie ihre Eltern und stellen eine Zuarbeit tiber Berufs-
bilder (Gastronomie und Bank) in den Hauptherkunftsldndern zusammen, damit die Firmen
diese Informationen in die Vorbereitung fiir den Vortrag einbeziehen kénnen. Firmen
konnen somit zeigen, dass sie sich fur Migrantinnen und Migranten tatsdchlich interessie-
ren und Kenntnisse tiber ihre Lander haben. Die erste Veranstaltung soll in Pirna stattfin-
den.

Weitere (langfristige) Uberlegungen: Wihrend des Informationsabends sollen Jugendli-
che und ihre Eltern eine erste Orientierung bekommen. Falls das Interesse an einem
bestimmten Beruf seitens der Jugendlichen und ihrer Familien besteht, konnen Betriebs-
besichtigungen durchgefiihrt werden.

Der Informationsabend in Pirna ist ein ,,Probelauf®. Es ist denkbar, andere Berufsbilder
vorzustellen. So duBerte der Vertreter der Agentur fir Arbeit Dresden seine Bereitschaft und
sein Interesse, Verwaltungsberufe vorzustellen. Des Weiteren gab es Uberlegungen, ein
Unternehmen einzuladen, das Mechatronikerausbildung anbietet.

4.LAG
Verantwortliche Teilnehmerinnen und Teilnehmer stellten fest, dass es keine Flyer der
Hotels gibt, auf denen Berufsbilder vorgestellt werden, die man im Hotel erlernen kann.
Die Vertreterinnen und Vertreter der Hotels haben daraufhin einen Flyer erstellt und in der
Gruppe vorgestellt. Des Weiteren stellten sie fest, dass die Beschreibungen der Berufsbilder,
die im BIZ veréffentlicht sind, veraltet sind. Sie beabsichtigten, diese Beschreibung bzw.
Ausschreibung zu tiberarbeiten. Hierfiir haben sie bereits den Kontakt mit dem BIZ aufge-
nommen und sahen dies als langfristige Aufgabe.

5.LAG
Zundachst berichteten die TN, was in der Zeit zwischen den LAGen in Bezug auf die Entwick-
lung dieses Teilprojektes geschehen ist. Die Vertreterin des Jugendmigrationsdienstes stellte
die Informationen tiber Ausbildungsberufe im Bereich Gastronomie in den GUS-Landern
der Gruppe zur Verfiigung. Der Termin fiir die Veranstaltung wurde vereinbart sowie der
Raum reserviert: 26. September im BIZ Pirna. Die TN haben sich verstandigt, wer als Referen-
tin bzw. als Referent bei dieser Veranstaltung fungieren wird: Maritim Hotel Dresden,
Dorint Novotel Dresden und Volksbank Pirna. Die oben beschriebenen Vereinbarungen
wurden durch die von einem TN der LAG eingerichtete Kommunikationsplattform http:/
groups.google.de/group/kulturelle-vielfalt.de getroffen. Die Vertreterinnen und Vertreter
der Migrantenorganisationen kitmmern sich um die Zielgruppe - junge Migrantinnen und
Migranten und ihre Eltern. In Anbetracht der lebensweltlichen Besonderheit dieser Ziel-
gruppe sprechen die TN junge Migrantinnen und Migranten und ihre Eltern direkt an und
informieren sie tiber die geplante Veranstaltung.
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Im Rahmen der ,,Open-Space-Methode® arbeiteten die TN in einer Kleingruppe an dieser
Projektidee weiter. Sie berichteten im Plenum, dass eine Teilnahmebestédtigung fir Migran-
tinnen und Migranten ausgestellt werden soll. Dariiber hinaus berichtete eine Vertreterin
des Bereichs Wirtschaft und Verbdnde: ,,Ich habe gelernt, dass ich langsam und deutlich
sprechen soll.“

6.LAG
Am 26. September fand eine Informationsveranstaltung im BIZ Pirna statt. Es wurden
Berufsbilder im Bereich Hotel- und Bankwesen vorgestellt. An der Veranstaltung haben
ca. 50 Personen teilgenommen. Jugendliche und Eltern waren zu je 50 % vertreten.

Die Informationsveranstaltung wurde in der Gruppe reflektiert sowie die Niitzlichkeit
besprochen. Die TN aus dem Bereich Migrantenorganisationen nutzten die neu entstande-
nen Netzwerke in ihrer Berufspraxis (Bewerbungen fur einen Praktikumsplatz). Die Infor-
mationsveranstaltung trug dazu bei, dass ein Unternehmen zwei Praktikanten mit MH
angestellt hat:

., Wir haben im Durchschnitt 150 Bewerbungen fiir drei Stellen. Bisher waren immer nur ca. drei
Bewerberinnen und Bewerber mit MH dabel. Jetzt ist es anders. Wir haben festgestellt, dass es an
den Informationswegen liegt. Wir haben zurzeit zwei Praktikantinnen und Praktikanten mit MH.“

Die Vertreterinnen und Vertreter der Migrantenorganisationen haben tiber die Informations-
veranstaltung mit den Migrantinnen und Migranten gesprochen und berichteten im Plenum:
,Die Jugendlichen waren begeistert. Eine hat gefragt: ,Waren es tatsdchlich Personalchefs?‘Ich
habe gesehen, wie sich die Jugendlichen Miihe bei der Bewerbung gegeben haben. Es wird sich in
den ethnischen Gruppen rumsprechen und es werden mehrere Bewerbungen kommen. Es ist
nicht tiblich, dass Kinder bei der Bank ein Praktikum machen. Ein Jugendlicher hat gesagt: ,Ich
habe verstanden, dass ich keine Chance habe“. Das ist auch ein Ergebnis. “

Der JMD Pirna erstellte eine TN-Bestdtigung (Anhang Nr. 6) und hat diese den Jugendlichen,
die an der Informationsveranstaltung in Pirna teilgenommen haben, zugesandt.

Konzept zu Berufswahlorientierung an den Schulen

5.LAG
Eine Kleingruppe setzte sich mit dem Konzept zu BWO an den Schulen auseinander. Dieses
wurde von einem TN, Vertreter der Schule, in der 2. LAG in der Gruppe vorgestellt und disku-
tiert. Die Gruppe kam zu dem Konsens, dass dieses Konzept iiberarbeitet und in eine ein-
fachere Form gebracht werden muss. Der Vertreter der Agentur fir Arbeit sah die Moglich-
keit der Anwendung dieses Konzepts als Grundlage fiir BWO in der Agentur fiir Arbeit.

6.LAG
Der Vertreter der 30. Grund- und Mittelschule stellte in der Gruppe das tiberarbeitete Merk-
blatt zu BWO von Migrantinnen und Migranten vor (Anhang Nr. 8). Die i Anschluss ent-
standene Diskussion verdeutlichte die institutionellen Sichtweisen der Schule, der Wirt-
schaft und der Migrantenorganisationen auf die BWO und veranschaulichte unter-
schiedliche Anspriiche, Erwartungen und die Handlungsmaoglichkeiten in diesem Bereich.
Die Diskussion musste aus Zeitgriitnden abgebrochen werden.
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4.6.2.2 Zusammenfassung
Die Ausfiihrungen dieses Kapitels zeigen, dass es in der LAG Dresden Sachsische Schweiz
viele Projektideen gab; die Weiterentwicklung konzentrierte sich letztlich auf drei Teilpro-
jekte. Eines davon (Informationsveranstaltung fiir Migrantinnen und Migranten) wurde im
Projektzeitraum der 1. Phase umgesetzt und in der Gruppe reflektiert.

Folgende Faktoren férderten die Kontinuitédt der Arbeit an den Teilprojekten und trugen zur

Umsetzung eines Projektes bei:

I TN identifizieren sich mit der Teilprojektidee und sind tiberzeugt von deren Wichtigkeit
und Notwendigkeit - Ideelle Identifikation.

I Durch die groRe Anzahl der Mitverantwortlichen kénnen die ,Hausaufgaben*® verteilt
werden; das entschuldigte Fehlen einzelner TN gefdhrdet nicht die Weiterentwicklung
des Teilprojekts.

I Den TN stehen der Raum und die Zeit fiir die Ideenfindung und -entwicklung zur Verfi-
gung.

I Die TN verfuigen tiber ausreichende Ressourcen, um die Idee umzusetzen.

Zeit: Zeitpunkt, an dem begonnen wurde, an der Projektidee zu arbeiten, und eigene
Zeitkapazitdten, die man investieren kann und will.

Materielle Ressourcen: Ein Raum fiir die Informationsveranstaltung konnte z. B. mittel-
fristig gefunden und reserviert werden. Die Koordination und das Management des
Labeling-Prozesses bedarf externer materieller Unterstiitzung und langfristiger Planung
und wurde deshalb nicht weiterverfolgt.

I Gezielte Steuerung des Prozesses: Benennung der Projektverantwortlichen durch die ProB
und kontinuierliches Nachfragen: ,,Was ist in der Zwischenzeit passiert?“

I Vereinfachung der internen Kommunikation durch die eingerichtete Google-Plattform.

Fazit

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Handlungsansétze auf der regional-gesell-
schaftlichen Ebene inhaltlich auf eine allgemeine Verbesserung des Berufswahlorientie-
rungsprozesses abzielen. Die TN realisierten ein Teilprojekt (Informationsveranstaltung in
Pirna) und haben viele andere Aktivititen geplant und eingeleitet. Um die Weiterentwick-
lung bzw. Umsetzung von anderen in diesem Kapitel vorgestellten Projektideen zu evaluie-
ren, ware eine Verldngerung des Evaluationszeitraums notig.
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V. Netzwerk- und Leitbildanalyse fiir beide Standorte

5.1 Netzwerkanalyse

Wie bereits zuvor dargestellt, war ein weiteres Projektziel die Vernetzung der beteiligten
Organisationen, um auf diese Weise zu einer Verbesserung der Rahmenbedingungen fir
eine qualifizierte Ausbildung der jungen Frauen aus Zuwandererfamilien beizutragen.
Deshalb ist der Prozess der Vernetzung mittels einer Netzwerkanalyse genauer in den Blick
genommen worden. Zum besseren Verstandnis seien zunédchst einige zentrale Merkmale
bzw. MaBe der Netzwerkanalyse (Jansen 2003) vorgestellt.

Ein wesentliches Merkmal bei der Netzwerkanalyse ist die Knotengro3e - Degree.

Die Degree-Zentralitat ist ein Indikator fiir das AusmaB der Involviertheit einzelner Akteure
im Netzwerk. So besteht die Moglichkeit der Bestimmung von zentralen und peripheren/
isolierten Akteuren. Zentral sind Akteure, wenn sie eine hohe Anzahl an Kontakten haben.
Bei nicht symmetrierten Netzwerken unterscheidet man Indegree (empfangene Bezie-
hungen (MaB seiner Popularitdt)) und Outdegree (ausgehende Beziehungen (MaB seiner
Expansivitat)).

Beiden Fragen F1 und F5 werden Indegree-MaBe der Popularitét einzelner Akteure darge-
stellt. Die Netzwerke der Fragen F2, F3 und F4 wurden symmetriert. Der Symmetrierung
liegt der Gedanke zugrunde, dass ein direkter Kontakt bzw. persénliches Kennen auf Gegen-
seitigkeit beruht. Bei diesen Fragen ist davon auszugehen, dass, wenn Ego Kontakt zu Alter
hatte, Alter auch Kontakt zu Ego hatte. Bei symmetrierten Netzwerken sind der Indegree
und Outdegree identisch.

Closeness ist ein weiteres Zentralitdtsmaf, das nicht nur die direkten, sondern auch die indi-
rekten Kontakte mitberticksichtigt. Basis der Berechnung ist die geodatische Distanz

(= kirzester Pfad zwischen Akteuren), also die Anzahl der Schritte, die man bendtigt, um
einen x-beliebigen Akteur im Netzwerk zu erreichen.

Die Closeness-Zentralitat (MafBzahl der allgemeinen Eingebundenheit eines Akteurs, der
Autonomie) ist die Summe der geodétischen Distanzen zu allen Akteuren; standardisiert an
der GroB3e des Netzwerks. Sie erfasst die Nahe (invers dann die Entfernung) eines Punktes zu
allen anderen Punkten des Netzwerks tiber die Pfaddistanzen. Sie gilt als Ma#B fiir Zentralitat
bzw. Unabhéngigkeit (von anderen), auch Effizienz. Ein Akteur, der alle tibrigen Akteure
uber kurze Wege erreichen kann, ist relativautonom, ein Akteur, der lange Weg zurtickle-
gen muss, um in entfernte Regionen des Netzwerks vorzudringen, ist dahingegen abhéngig
von der Bereitschaft anderer, ihm ihre sozialen Ressourcen zur Verfiigung zu stellen. Wenn
der Wert Closeness 100 erreichen wiirde, hei3t das nichts anderes, als dass der Akteur
direkte Beziehungen zu allen anderen Akteuren des Netzwerks hat. Die Bedeutung des
Closenesswertes ergibt sich aus der Relation zu den Closenesswerten der anderen Akteure
im Netzwerk.
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Im Folgenden werden die bildhaften Ergebnisse der quantitativen Netzwerkanalyse darge-
stellt. Mit der hellsten Abstufung werden die Organisationen des Bereichs Vermittlungs-
und Beratungsorganisationen sowie Schule gekennzeichnet. Die mittlere Abstufung steht
fur den Bereich Wirtschaft und Verbande, die dunkelste Abstufung fiir den Bereich Migran-
tinnen- und Migranten-, Frauen- und Selbstorganisationen.

5.1.1 Darlegung der Ergebnisse fiir den Standort Dresden/
Sachsische Schweiz

Die folgende Abbildung 16 zeigt den Grad der Bekanntheit einer Organisation zu Beginn des
Projektes. Eine prominente Rolle mit dem Indegreewert 16 haben die Agentur fiir Arbeit
Dresden und die Landeshauptstadt Dresden, gefolgt vom Maritim Hotel (Indegree 15). Auch
BVMW, Dresdner Bank, Volksbank Pirna, Bereitschaftspolizei Sachsen und Sachsische Bil-
dungsagentur sind noch relativ bekannt (Indegree 10-11). Die Abbildung zeigt, dass die
Organisationen aus dem Bereich Migranten-, Frauen- und Selbstorganisationen zu Beginn
des Projektes eher wenig bekannt waren (Indegree 4-8 ).

Die Tatsache, dass fast die Hélfte der am Projekt teilnehmenden Organisationen mehrheit-
lich (Indegreewert10-16 von insgesamt 18 moglichen) bekannt war, entspricht der Konzepti-
on des Projektes.

Abbildung 16: Grad der Bekanntheit einer Organisation vor Projektbeginn (Dresden)
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Eine weitere Abbildung veranschaulicht, dass die TN selbst vor dem Beginn des Projektes
einander eher wenig bis gar nicht kannten: Deutlich mehr als die Hélfte der am Projekt
Beteiligten (14 TN) erhielt einen Degreewert zwischen 0-3 Punkten.

Die Abbildungen 16 und 17 verdeutlichen somit den innovativen Ansatz an der LAG: Die
beteiligten Organisationen waren zu Beginn des Projekts bekannt, die TN kannten aber
einander nicht, d.h. sie waren sich in einer solcher Konstellation in anderen beruflichen
Zusammenhdngen noch nicht begegnet.

Abbildung 17: Grad der Bekanntheit der TN vor Projektbeginn (Dresden)
F3: Welche Teilnehmerinnenund Teilnehmer, Vertreterinnen

und Vertreter dieser Organisation kannten Sie vor dem Projekt
Prasidium der Volksbank Pirna personlich?

Bereitschafts-
polizei Sachsi/

v.Van de Moortele Deutschland
GmbH

DORINT Novotel Dresden

Landeshauptstadt Dresden, Haupt- und Personalamt

Dresdner Bank AG,
Filiale Bischofswerda

Mindbox OHG / Creditreform Dresden Aumiiller KG

Maritim Hotel, . . i~
Dresden Der Immo Tip Vermittlung von Immobilien GmbH
Sachsische

L
T Bundesverband mittelstandische Wirtschaft,
Bildungsagentur

Landesgeschéftsstelle Sachsen

Agentur fur Arbeit
Dresden (Chemnitz)

/
30. Grund- und Mittelschule,
AK Schule-Wirtschaft

|, @ AWO Sonnenstein gGmbH, Migrationserstberatung

¢ N _— 7

AWO Jugendwerkstatt in der Euroregion Elbe/Labe

b

@ Jugendmigrationsdienst, Pirna

o
Kinder-, Jugend-
und Familien-
zentrum, @ Frauenférderwerk Dresden e. V.
ASB Mehr
generationenhaus

Netzwerk symmetriert
KnotengroRe =Indegree

Die folgende Abbildung 18 gibt eine quantitative Auskunft tiber entstandene Kontakte im
Laufe des Projektes und untermauert den im Kapitel 4.6.1.1 oft zitierten Satz: , Ich habe viele
Netzwerke gekniipft.*
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F4: Mit welchen Organisationen entstanden berufliche
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Beim Vergleich der Abbildungen 17 und 18 féllt die Verdichtung der Verbindungen und Vergro-
Berung der Knoten auf der Abbildung 17 auf. In der folgenden Tabelle 12 werden nun einige
deutliche Werteverdnderungen (mit einer Differenz von 4 und mehr) im Einzelnen vorgestellt.

Tabelle 12: Quantitative Darstellung der entstandenen Kontakte

F3: Welche TN F4: Mit welchen Organisationen

Organisation kannten Sie vor dem entstanden berufliche Kontakte 3;?:;:::::
Projekt personlich?® im Laufe des Projektes?
Migrationserstberatung, AWO 4 9 +5
Dorint Novotel Dresden 0 4 +4
Dresdner Bank 1 5 +4
30. Grund- und Mittelschule 6 11 +5
Jugendmigrationsdienst Pirna 2 +5
Maritim Hotel DD 0 6 +6
Volksbank Pirna 4 11 +7

8 Beider Frage F3 muss berticksichtigt werden, dass personliches Kennen der Akteure untereinander nicht mit tat-
sdchlichen Kooperationen gleichzusetzen ist. Dies bedeutet, dass die Anzahl von beruflichen Kontakten vor dem
Projekt noch geringer sein kann.
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Die Abbildungen 19 und 20 veranschaulichen die Zentralitédt, Autonomie, Unabhéngigkeit
einzelner Organisationen (von anderen). Vor dem Projekt hatte die Agentur fir Arbeit die
hochste Autonomie und Unabhéngigkeit (Abb. 19).

Abbildung 19: Zentralitat der Akteure vor dem Beginn des Projektes (Dresden)

F4: Mit welchen Organisationen hatten Sie vor dem Projekt beruflich Kontakt?
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Die im Laufe des Projektes entstandenen Kontakte trugen zur Umverteilung der Zentralitét
bei (Abb. 20). Zum einen wird deutlich, dass es keine einzelzentrale Organisation gibt, son-
dern die Autonomie zwischen den drei Akteuren verteilt wird: 30. Grund- und Mittelschule,
AWO Migrationserstberatung und Volksbank Pirna. Zum anderen reprisentieren diese drei
Organisationen zugleich drei Bereiche/drei Sdulen des Projektes, was fiir die gleichméBige
Verteilung der Autonomie in der Gruppe zwischen den drei Bereichen spricht.



Die folgende Abb. 21 zeigt, dass fast alle Organisationen die gleiche Knotengré3e haben; es
konnten keine Unterschiede zwischen den Bereichen festgestellt werden, wie es noch auf
Abb. 16 (Grad der Bekanntheit einer Organisation zu Projektbeginn) der Fall war.
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Abbildung 21: Gewiinschte Kooperationen nach Ablauf der 1. Projektphase (Dresden)

F5: Mit welchen Organisationen mochten Sie nach
Ablauf des Projektes in Kontakt bleiben?
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Zusammenfassend lésst sich feststellen, dass alle am Projekt beteiligten Organisationen als
zukiinftige Kooperationspartner angesehen werden, was als eine positive Trendanzeige fir
die Nachhaltigkeit des Projektes zu deuten ist.

5.1.2 Darlegung der Ergebnisse fiir den Standort K6Iln

Unsere Ergebnisse zeigen, dass zu Projektbeginn die TN der Kolner LAG sich institutionell
bekannt waren (vgl. Abbildung 22). Uber eine besondere ,,Popularitit“ verfiigten die Agen-
tur fir Arbeit Koln, die Industrie- und Handelskammer, die Kélner Bank, die GAG Immobili-
en AG, die Koelnmesse GmbH sowie das Schulamt und das Personalamt der Stadt Koln, alles
Organisationen aus dem Bereich Wirtschaft und Verbédnde.

Nur sehr selten wurden die Tiirkische Elterninitiative Kéln-Deutz/ Tiirk Veli Girisimi, der
Bundesverband der Migrantinnen in Deutschland e. V.| G6¢men Kadinlar Birligi und die
TDVM Capital AG genannt. Zwei der drei genannten Organisationen gehoren zum Bereich
der Selbstorganisationen. Namentlich bekannt waren diese den TN, die ebenfalls zum
Bereich der Selbstorganisationen gehoren, sowie einzelnen Akteurinnen und Akteuren aus
dem Bereich Bildung und Beratung.
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Abbildung 22: Namentlich bekannte Organisationen vor Projektbeginn (K6In)

F1: Welche Organisationen waren Ilhnen vor dem Beginn des Projektes namentlich bekannt?
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Eine weitere Abbildung verdeutlicht die tatsdchlich bestehenden Kontakte zwischen den
Beteiligten vor Projektbeginn (vgl. Abb. 23).

Abbildung 23: Berufliche Kontakte vor Projektbeginn (Kéin)

F2: Mit welcher Organisation hatten Sie vor dem Projekt beruflichen Kontakt?
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Es zeigtsich, dass die teilnehmenden Lobbyorganisationen iiber die wenigsten Kontakte zu
Organisationen anderer Bereiche verfiigten. Besonders auffallig ist zudem, dass unter ihnen
bereichsintern iiberhaupt keine beruflichen Kontakte bestanden, wahrend zwischen den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern aus den Bereichen Bildung und Beratung sowie Wirt-
schaft sowohl untereinander als auch tibergreifend bereits vor Projektbeginn berufliche
Kontakte bestanden. Dieses Ergebnis gibt erste Hinweise auf die unterschiedlichen Gewohn-
heiten der beteiligten Akteure in puncto Vernetzung zu Projektbeginn. Nimmt man jenseits
der institutionellen Ebene die individuelle Ebene in den Fokus, dann zeigt Abbildung 24
sehr deutlich, dass sich nur eine Minderheit der Teilnehmerinnen und Teilnehmer vor Pro-
jektbeginn personlich kannte. Das lasst darauf schlieBen, dass es trotz bestehender institu-
tioneller Kontakte zwischen den Organisationen nur selten persénliche Ansprechpart-
nerinnen und Ansprechpartner gab, was auf unterschiedliche Vernetzungsqualitdten
schlieBen l&sst.

Die Représentantinnen und Reprédsentanten der Organisationen Koelnmesse GmbH, Rhein-
Energie und Bundesverband der Migrantinnen kannten vor Projektbeginn niemanden der
anderen Teilnehmerinnen und Teilnehmer personlich.

Die personlichen Kontakte, die benannt wurden, bestanden vor allem innerhalb und zwi-
schen den Bereichen Wirtschaft/Verbande und Bildung/Beratung.

Abbildung 24: Personliche Kontakte vor Projektbeginn (Koln)
F2: Welche Teilnehmenrinnen und Teilnehmer, Vertreterinnen und Vertreter
dieser Organisation kannten Sie vor dem Projekt persénlich?
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Diese Ausgangs-Vernetzungsstruktur hat sich im Laufe des Projektes deutlich verdandert.
Hier wurde offensichtlich die Basis fiir eine dartiber hinaus anhaltende Netzwerkstruktur
gelegt (vgl. Abb. 25 und 26).
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Abbildung 25: Berufliche Kontakte im Projektverlauf (K6In)

F4: Mit welchen Organisationen entstanden berufliche Kontakte im Laufe des Projektes?
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Abbildung 26: Wiinschenswerte Kontakte nach Projektende (KéIn)

F4: Mit welchen Organisationen méchten Sie
nach Ablauf des Projektes beruflich in Kontakt bleiben?
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Die Abbildungen veranschaulichen, dass im Laufe des Projektes zusétzliche institutionelle
Kontakte sowohl innerhalb der jeweiligen Bereiche als auch bereichsiibergreifend entstan-
den sind. Setzt man diese Entwicklung zuséatzlich mit den Ergebnissen der Abbildungen 22
bis 24 in Zusammenhang, die den Stand der Vernetzung zu Projektbeginn darstellen, 1dsst
sich ableiten, dass eine personliche Bekanntschaft offensichtlich eine wichtige Basis fiir eine
institutionelle Vernetzung bildet. Ebenfalls ersichtlich ist, dass nahezu alle Projektteilneh-
merinnen und Projektteilnehmer als mogliche Kooperationspartnerinnen und Kooperati-
onspartner fur zukiinftige Entwicklungen angesehen werden.

Insgesamt legen diese Ergebnisse eindriicklich dar, dass ein wichtiges Ziel des Projektes -
bereichsinterne und -iibergreifende Vernetzungsstrukturen aufzubauen - erfolgreich
umgesetzt wurde. Dies ist bedeutsam, da vernetztes Agieren der beteiligten Akteure am
Ubergang Schule/ Beruf bekanntlich eine wichtige Voraussetzung zur Verbesserung der
beruflichen Integration junger Frauen mit Migrationshintergrund darstellt. Unabhéngig
von den beschreibbaren Netzwerkstrukturen ist die Frage nach der Relevanz der feststellba-
ren Vernetzungsstrukturen fiir die beteiligten Akteure von Interesse. Dieser Aspekt wird mit
der nachfolgenden Darstellungsweise zum Ausdruck gebracht, die die Zentralitédt einer
Organisation bzw. die Unabhé&ngigkeit der Akteure veranschaulicht (vgl. Abb. 27).

Abbildung 27: Zentrale Bedeutung der Akteure vor Projektbeginn (KéIn)

F2: Mit welchen Organisationen hatten Sie vor dem Projekt beruflich Kontakt?
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Abbildung 27 veranschaulicht, dass zu Beginn des Projektes das Schulamt der Stadt K61n und
die Agentur fiir Arbeit Koln eine besondere Stellung im Netzwerk einnahmen und tiber die
hochste Autonomie und Unabhédngigkeit verfiigten. Beide Organisationen hatten bereits
vor dem Projekt Kontakte zu nahezu allen teilnehmenden Organisationen. Anndhernd
prominente Rollen tibernehmen zu diesem Zeitpunkt auch der Arbeitgeberverband der
Metall- und Elektroindustrie Koln sowie die Industrie- und Handelskammer zu K6In. So
stehen Organisationen aus den Bereichen Wirtschaft/Bildung und Beratung im Zentrum
und kénnen weitgehend unabhéngig agieren. Die meisten der anderen beteiligten Organi-
sationen sind darauf angewiesen, dass ihnen ,,Vermittler® ihre Kontakte zur Verfiigung
stellen. Betrachtet man die vorangegangene Darstellung mit der nachfolgenden Abbildung
28, lasst sich feststellen, dass sich durch die Teilnahme am Projekt auch im KéIlner Netzwerk

Verdanderungen ergeben haben. Es sind neue Kontakte entstanden. Im Zentrum stehen nun

das Heinrich-Heine-Gymnasium und nach wie vor das Schulamt der Stadt K6In. Eine weitere
zentrale Rolle nimmt die Koélner Bank ein. Diese Verdnderungen in Bezug auf die zentralen

Akteure weisen darauf hin, dass die Akteure sich untereinander starker vernetzt haben und
unabhdngiger von einzelnen Organisationen wurden.

Abbildung 28: Berufliche Kontakte im Projektverlauf/Closeness (KdIn)

F4: Mit welchen Organisationen entstanden berufliche Kontakte im Laufe des Projektes?
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Ebenso interessant sind zwei weitere Darstellungen. Hier wurde gemessen, ob die Akteure
von einem bestimmten Akteur abhédngig sind. Je hdufiger ein Akteur eine Mittlerrolle hat,
desto zentraler ist er. Die folgende Abbildung 29 zeigt, dass zu Projektbeginn nahezu alle
Teilnehmenden abhédngig von der Mittlerrolle des Schulamts der Stadt K6ln waren, um mit
anderen beteiligten Organisationen in Kontakt zu treten.

Abbildung 29: Berufliche Kontakte vor Projektbeginn/Betweenness (K6in)
F2: Mit welchen Organisationen hatten Sie vor dem Projekt beruflichen Kontakt?
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Vergleicht man diese Abbildung wiederum mit der nachfolgenden Abbildung 30, die die
Situation im Projektverlauf wiedergibt, wird deutlich, dass auch hier eine Verschiebung
stattgefunden hat. Im Zentrum steht nun zusétzlich zum Schulamt der Stadt K61n das Hein-
rich-Heine-Gymnasium. Weitere zentrale Rollen tibernehmen die Agentur fur Arbeit K6ln
und die Kolner Bank e. G. Somit wird deutlich, dass weniger Akteure auf die Vermittlerdiens-
te anderer angewiesen sind als vorher. Gleichzeitig bieten sich den Akteuren, die weiterhin
auf einen Vermittler angewiesen sind, mehr Moglichkeiten als vorher. Auch diese Ergeb-
nisse lassen auf eine insgesamt deutlich verbesserte Netzwerkstruktur der beteiligten
Akteure schlief3en.
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Abbildung 30: Berufliche Kontakte im Projektverlauf/Betweenness (Koln)

F4: Mit welchen Organisationen entstanden berufliche Kontakte im Laufe des Projektes?
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5.1.3 Zusammenfassung

Verschiedene netzwerkanalytische Ergebnisse belegen, dass die Teilnahme an dem Projekt
sowohl in Dresden als auch in Ko6In offensichtlich zu deutlich verbesserten Netzwerkstruktu-
ren der beteiligten Akteure gefiihrt hat. Mit den so verbesserten Rahmenbedingungen hat
das Projekt eine wichtige Zielsetzung erfolgreich umgesetzt. MaB3gebliche Voraussetzung
fur die institutionelle Vernetzung bzw. fiir die Entstehung belastbarer Netzwerke ist augen-
scheinlich der personliche Kontakt der beteiligten Akteure.
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5.2 Leitbildanalyse

Eine weitere Zielsetzung des Projektes betrifft den Transfer der in den LAGen erarbeiteteten
Lernergebnisse in die Organisationen der beteiligten Akteure. Als Voraussetzung fur eine
erfolgreiche Implementierung von Diversity-Management ist die Entwicklung einer multi-
kulturellen Unternehmenskultur unabdingbar. Eine multikulturelle Unternehmenskultur
macht einen kulturellen Wandel bereits bestehender Werte und Normen in Unternehmen
notwendig. In diesem Kontext riickt die Frage nach vorhandenen Leitbildern und Unterneh-
menszielen der Beteiligten in den Fokus des Interesses.

Angesichts dessen erlangen das Thema ,,Unternehmenskultur® und somit das Konzept des
Unternehmensleitbildes erneut Aktualitét.

Der Begriff des , Leitbildes” wird sowohl in der wirtschaftswissenschaftlichen Literatur als
auch in der Praxis mit sehr verschiedenen Inhalten versehen und vielféltige Begriffe werden
synonym verwendet: Unternehmensphilosophie, Verhaltenskodex, Leitideen und Leitlinien
sind nur einige Beispiele davon. Auf der Suche nach einer einheitlichen Definition von
einem , Leitbild® ist entsprechend schnell festzustellen, dass es dariiber keinen begrifflichen
Konsens gibt.

Die folgende Diskussion orientiert sich an der Idee eines ,,unternehmenspolitischen Rah-
menkonzepts®, das mit der Griindung eines jeden Unternehmens etabliert wird und zentra-
le Elemente zur Gestaltung der Unternehmenskultur enthélt, die zu einer Stabilisierung der
Unternehmensentwicklung beitragen. Dieses Rahmenkonzept beinhaltet also bestimmte
Vorstellungen tiber den Geschéftszweck, die Geschéftstatigkeit und die Beziehungen zu
relevanten Anspruchsgruppen etc. (Matje 1996: 51).

Das Leitbild einer Organisation dient folgenden Zielen und Funktionen (vgl. Ulrich/
Fluri1995: 93):

I Vereinheitlichung der Unternehmenspolitik verschiedener Organisationseinheiten
I Orientierung fiir das Verhalten des Managements

I Motivation und Sicherheit

I Information neuer Nachwuchskréfte

Im Leitbild artikulierte Aussagen zu Zielen, Strategien und Werten bieten somit Orientie-
rung und Arbeitsgrundlage fiir alle organisationalen Handlungen (vgl. Weber 2003: 124;
Dietrich 1999: 42).

Alle Leitbilder der am Projekt beteiligten Organisationen aus Kéln und Dresden wurden
einer systematischen Analyse unterzogen.’Hauptanliegen der Untersuchung war die Frage,
inwieweit die Leitbilder der im Projekt teilnehmenden Organisationen dem Diversity-
Ansatz entsprechen. Dies wurde mit den Methoden einer qualitativen Leitbildanalyse ermit-
telt. Darlegung der Auswertungsergebnisse.

9 Urev, Aleksej (2008): Leitbilder als Anfang einer Diversity orientierten Unternehmenskultur. Unveréffentlichte
Diplomarbeit. Katholische Fachhochschule NW- Abteilung Kéln
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Fiir die Untersuchung wurden insgesamt 39 Projektteilnehmerinnen und Projektteilneh-
mer, 20 aus Koln und 19 aus Dresden, darum gebeten, das Leitbild ihrer Organisation zur
Verfiigung zu stellen.

Von den insgesamt 39 Projektteilnehmerinnen und Projektteilnehmern verfiigten 16 Orga-
nisationen tiber kein Leitbild. Darunter waren sechs Organisationen aus K6In und zehn aus
Dresden/Sachsische Schweiz. Sieben Organisationen entwickelten zwar keine expliziten
Leitbilder, gaben aber bei der Datenerhebung andere Dokumente an, die ,,zu dem Zweck
verwendet werden konnten“. Darunter waren wiederum sechs aus Kéln und ein Leitbild aus
Dresden/Sachsische Schweiz. Aufgrund der Nichterfiillung der in der Literatur an die Leit-
bilder gestellten Anforderungen konnten die ,,Ersatz-Dokumente® bei den Inhaltsanalysen
jedoch nicht weiter berticksichtigt werden. Zwei Organisationen aus Koln haben auf Anfra-
ge keine Daten geliefert und konnten deshalb ebenfalls nicht beriicksichtigt werden.

Nachfolgende Abbildung zeigt die Zusammensetzung der so gewonnenen Stichprobe. Zum
Untersuchungszeitpunkt verfiigten 14 Organisationen iiber explizit formulierte Leitbilder.
Darunter stammten sechs Leitbilder von Kélner Kooperationspartnerinnen und Kooperati-
onspartnern und acht aus Dresden/Sachsische Schweiz, wobei vier der Kooperationspartne-
rinnen und Kooperationspartner (jeweils zwei aus K61n und Dresden/Sédchsische Schweiz)
bundesweit tatig waren und tiber keine eigenen regionalen Leitbilder verfiigten. Die Stich-
probe fiir die Untersuchung umfasst somit 14 beteiligte Organisationen mit insgesamt

12 verschiedenen Leitbildern (vgl. Abb. 31).

Abbildung 31: Verteilung der Projekt-TN nach vorhandenen Leitbildern (vgl. Urev 2008: 96)
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Bezogen auf die Wirkungsbereiche entstammten vier Kdlner Leitbilder dem Bereich Wirt-
schaft/Verbdnde, in Dresden sind diesem Bereich zwei Leitbilder zugehorig und vier dem
Bereich Migrantinnen- und Migranten-Selbstorganisationen. Zwei Leitbilder gehorten zu
den tiberregionalen Organisationen, die jeweils ein Leitbild fiir alle bundesweit tatigen
Organisationseinheiten hatten (eine Bildungs- und Beratungsinstanz und eine Organisation
aus dem Bereich Wirtschaft/Verbande; vgl. Abbildung 32).
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Abbildung 32: Verteilung der vorhandenen Leitbilder nach Tatigkeitsbereichen (vgl. Urev 2008: 97)
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Ein zentrales Ergebnis ist, dass mehr als die Halfte der am Projekt teilnehmenden Organisa-
tionen (25 aus 39) tiber iberhaupt keine Leitbilder verfiigte. Bei der Datenerhebung gaben
mehrere Beteiligte an, zum Zeitpunkt der Datenerhebung an der Entwicklung eines Leit-
bildes zu arbeiten. Ein weiterer Teil der Organisationen befand sich in einem Umstrukturie-
rungsprozess, was als Grund fir das Fehlen eines Leitbildes genannt wurde. Andere, vor
allem Vertreterinnen und Vertreter der Organisationen aus dem Tatigkeitsbereich der
Bildung und Beratung ,verfiigten tiber kein Leitbild, weil sie dieses als typisch fir Wirt-
schaftsunternehmen einschétzten. Diejenigen, die den Landesbehdrden untergeordnet
waren, hielten es fiir selbstverstéandlich, Giber keine eigenen Leitbilder zu verfiigen. Schlie$3-
lich gab es auch solche Akteure, die keinen Grund fiir das Fehlen eines Leitbildes nannten.
Dies lasst vermuten, dass in diesen Organisationen kein Bewusstsein fiir die Notwendigkeit
eines solchen Management-Instrumentes wie dem Leitbild bestand und bis jetzt keine
Initiierung eines Entwicklungsprozesses stattgefunden hatte.

Jenseits dieser einfachen Bestandsaufnahme hat die inhaltsanalytische Auswertung ergeben,
dass finf Leitbilder aus der Region Dresden/Sachsische Schweiz tiber explizite Diversity-Merk-
male verfigten, wihrend dies nur bei einem Leitbild aus Kéln der Fall war. Die unterschied-
lichen Tatigkeitsbereiche und die Anzahl der Projektteilnehmerinnen und Projektteilnehmer
der beiden Regionen machen eine generelle Schlussfolgerung aus diesem Ergebnis nicht
sinnvoll.

Es bleibt allerdings festzustellen, dass die Leitbilder der Migrantinnen- und Migranten-Selbst-
organisationen insgesamt mehr diversityrelevante Aussagen enthielten als die Leitbilder der
Organisationen der zwei Uibrigen Tatigkeitsbereiche. Dabei ist anzumerken, dass der Tatig-
keitsbereich Bildung und Beratung lediglich durch ein einziges Leitbild vertreten war.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass die vorhandenen Leitbilder in erster Linie der Identitat
einer Organisation dienten. Durch die darin festgelegten Ziele bestimmen sie die Richtung
der Unternehmensstrategie der beteiligten Organisationen. Kundinnen und Kunden wer-
denin den analysierten Leitbildern als eine sehr wichtige Anspruchsgruppe angesehen,
wobei sie weniger aus der Diversity-Perspektive betrachtet werden. Zwar werden Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter als Potenzialtradger bezeichnet, es kommt aber eine sehr leistungs-
und aufgabenorientierte Haltung zum Ausdruck. Des Weiteren wurde festgestellt, dass die
Leitbilder als VerhaltensmaBstébe fungieren und somit eine verhaltenssteuernde Funktion
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erfillen. Dies ldsst sich aus den zahlenméBig hdufigen Aussagen zu den allgemeinen sozi-
alen und okologischen Unternehmenswerten ableiten. Die gesellschaftlichen Themen
werden ebenfalls dort aufgegriffen, bevorzugt berticksichtigt werden jedoch vor allem die
Bereiche, die eng mit dem Produktionsprozess und der 6konomischen Funktion von Unter-
nehmen verbunden sind. Durch die im Leitbild formulierten Werte kann indirekt auf die
Grundannahmen der angestrebten Unternehmenskultur geschlossen werden. Generell ist
jedoch ein sehr abstrakter Charakter der Leitbildaussagen festzustellen. Dies macht sie
wenig alltagstauglich.

5.2.1 Zusammenfassung

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die untersuchten Leitbilder zum Teil
und nur eingeschrankt als diversitygerecht bezeichnet werden kénnen. Zwar beinhalten
einzelne Leitbildaussagen auch Diversity-Aspekte. Die Frage, ob die untersuchten Leitbilder
sich eindeutig zur Diversity-Kultur bekennen, kann nicht mit ,Ja“ beantwortet werden.
Generell ist hier jedoch auf die insgesamt noch junge Thematik hinzuweisen, was auch fiir
die untersuchten Leitbilder in Rechnung zu stellen ist (vgl. Elmerich/ Hornberger/ Karl/
2007: 35).

Unabhéngig davon lasst sich ein potenzieller Zusammenhang zwischen diesen Ergebnissen
und den in den vorangegangen Kapiteln beschriebenen Resultaten erkennen. Die Mehrzahl
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer hatte sich vor Projektbeginn kaum mit dem Diversity-
Konzept beschéftigt. Die Ergebnisse der Leitbildanalyse indizieren, dass die Organisationen
eine Auseinandersetzung mit diesem bislang nur selten fokussierten. Dies ist insofern
bemerkenswert, als davon auszugehen ist, dass ein erfolgreicher Transfer von LAG-Lerner-
gebnissen in die beteiligten Organisationen durch die Existenz eines diversitygerechten
Leitbildes deutlich erleichtert wird, markiert es doch die Rahmenbedingungen fiir
erwiinschtes organisationales Handeln.
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VI. Prozessentwicklung aus Sicht der Prozessbegleitung
(Edeltrud Freitag- Becker)

L,Wertschépfung durch Wertschitzung*® kann sich entwickeln, wenn es einen sensiblen
Umgang mit der jeweiligen ,Andersartigkeit’ gibt und ein geschiitzter Lernraum die Begeg-
nung, Auseinandersetzung und das gemeinsame (Um-)Lernen ermdoglicht und es eine
berufliche ,,Beheimatung“ geben darf.

Der Lernprozess war infolgedessen didaktisch gestaltet und kultursensibel strukturiert.

Konkretisiert wurde in den sechs Tagen:

I die bewusste Heranfiihrung an kulturelle Standards und subjektive Selbstverstandlich-
keiten und damit an das Erleben von Missverstdndnissen, Macht und Ohnmacht, Domi-
nanz, Hegemonie und Unterwiirfigkeit;

I die Auseinandersetzung mit Vor- und Urteilen;

I die Aneignung der eigenen Geschichte, Auseinandersetzung im kulturellen, politischen und
transnationalen Kontext, Offnung fiir die Geschichte(n) und Sichtweise(n) der anderen;

I den Einblick in die politische, gesellschaftliche und multikulturelle Realitdt in K6ln und
Dresden;

I die Reflexion der Sprache und Erfassung ihres spezifischen Bedeutungsgehaltes und ihren
Selbstverstédndlichkeiten;

I Lernen und Uben: fremde Verhaltensweisen und Umgangsformen dechiffrieren, internali-
sierte analoge Denkmuster zugunsten neuer Assoziationsketten unterbrechen und verén-
dern kénnen;

I die Forderung, Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Lebens- und Arbeitsprozessen
wahrzunehmen, eigene Haltungen zu iiberpriifen und Handlungskompetenzen zu erwei-
tern;

I der Aufbau von Netzwerken und das Nutzen entstehender Synergien;

I die Auseinadersetzung mit Dominanz, Konflikt- und Gewaltformen und ihren Konse-
quenzen sowie mit Formen der ,Bearbeitung‘: Deeskalation, Aufklarung, Verstehen, Dis-
tanz;

I das Verstehen der eigenen Reaktionen im Kontext von Arbeitsauftrag und Organisation.

Erweitert wurde das Lernspektrum durch die Konkretisierung der Themen an realen Umset-
zungsprojekten: Arbeitsplatzvermittlung, Ubergangsmanagement Schule und Beruf,
Vermittlung von Arbeitsplatzwissen. Hier entstanden kleine wie grof3e Projekte, die dem
Lerntempo, dem Umsetzungswillen, der Umsetzungsenergie und der Auseinanderset-
zungskompetenz der Lern- und Arbeitsgruppen geschuldet waren und entstehen konnten,
weil es dafiir einen offenen Gestaltungsraum gab.

Offene Lernprozesse zeichnen sich durch Herausforderungen, Dynamiken, Divergenzen
und hohe Erwartungen aus. So auch in diesem Projekt. Die Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer waren alle einzeln akquiriert. Sie waren durch eine wissenschaftliche Mitarbeiterin der
KFH Ko6lIn ausgesucht und angesprochen worden. Somit waren sie personlich gemeint und
fir den Prozess gewollt. Dies stimulierte eine hohe Bereitschaft, motiviert und aktiv mitzu-
arbeiten. Die Teilnahme war freiwillig, wenngleich einige Teilnehmerinnen und Teilnehmer
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bereits vorher in die Machbarkeitsstudie involviert waren und sich so verpflichtet fiihlten,
weiter mitzuarbeiten. Ergdnzend kam hinzu, dass die Mitarbeit in einem Projekt des BMFSF]
den personlichen Selbstwert erhdhte und auch die entsendende Organisation eine Status-
erhohung erhielt: Wir lassen uns sozial und gesellschaftlich motivieren, wir zeigen biirger-
schaftliches Engagement, die Organisation weist sich durch die Haltung einer ,corporate
social responsibility* aus. Eine erste aktive Mitverantwortung bestand in der Rollentibernah-
me des Gastgebers. Sechs Mal trafen sich die Gruppen jeweils an verschiedenen Orten in
unterschiedlichen, am Projekt beteiligten Organisationen: Raumangebot, Catering, sich um
die Veranstaltung ,kimmern°‘. Allen Teilnehmerinnen und Teilnehmern kann ein hohes
Mag an Verdanderungsbereitschaft attestiert werden. Die Tatsache, dass — anders als sonst bei
diesem Thema - nicht die Wohlfahrtsverbénde im Zentrum standen, konfrontierte die Orga-
nisationen mit der Ubernahme der eigenen Verantwortung. Sie konnten diese Verantwor-
tung nicht auf soziale Tragersysteme ,abschieben’.

Dieser Tatbestand sicherte die Einstiegsmotivation der Teilnehmenden, jedoch forderte der
offene Lernprozess eine stete Uberpriifung dieser Motivation ein. Eher unvertraut mit sol-
chen Lernverfahren, wurde den Teilnehmerinnen und Teilnehmern einiges an Mut, Ver-
trauen, Lern- und Risikobereitschaft abverlangt. Hinzukam, dass das Lernen in diesen Grup-
pen nur im Miteinander geschehen konnte, d. h., das personliche Lernen war 6ffentlich;
Haltung, Standing und Zivilcourage fanden sogleich ein kritisches Gegeniiber; Ideen wur-
den sofortim Kollektiv diskutiert und bekamen einen konkurrenten Beigeschmack. So war
die jeweilige Lern- und Arbeitsgruppe ein ,Abbild‘ der gesellschaftlichen Realitdt und
bewegte sich zwischen Missverstdndnissen und Bewertungen, Erwartungen und Enttiu-
schungen, Riickzugswiinschen und 6ffentlichem Raum, Individualitdt und Kollektiv, Bescheiden-
heitund Omnipotenz mit den dazugehérenden und die Spannung noch erweiternden interkul-
turellen Variablen.

Fasst man diesen Lernprozess zusammen, ldsst sich der Erwerb unterschiedlichster Kompe-
tenzen bescheinigen: Selbstreflexions-, Sensibilisierungs-, Kommunikations-, Distanzierungs-,
Vernetzungs-, Kooperations-, Konflikt-, Gestaltungs- und interkulturelle Kompetenz - und
nicht zuletzt die Kompetenz, eigenverantwortlich und aktivan Demokratisierungsprozes-
sen mitgewirkt zu haben.

Die Integration respektive Vermittlung von Mddchen und jungen Frauen mit Migrations-
hintergrund in Ausbildung und Beruf mit einem offenen Lernprozess erreichen zu wollen:
Das war eine ambivalente Zielsetzung des Projektes. Hier hatten wir es mit einer Zieldiver-
genz zu tun: Welches Ziel war ,wirklich® intendiert? Was war das jeweilige Prozess-, Struk-
tur- und Ergebnisziel?!

Erklartes Prozessziel war es, mit unterschiedlichen gesellschaftlichen Akteuren einen
offenen Lern- und Arbeitsprozess zu gestalten, d. h., eine selbstorganisierte Auseinander-
setzung der Teilnehmenden mit dem Thema anzustoen und in Bewegung zu halten. Trotz
unterschiedlicher Ansichten tiber die Offenheit und den Ergebnisdruck ist es gelungen, die
Offenheit und Lernbereitschaft vergleichsweise gut tiber den Prozessverlauf durchzutra-
gen. Notwendige Reibungen im Begleitsystem erscheinen im Nachhinein als Ausdruck der
Neuartigkeit und des noch geringen Wissens tiber die Bedingungen und Auswirkungen
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offener Lernprozesse. Nicht alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer blieben bis zum Ende des
Prozesses dabei, begriindeten ihr Fernbleiben jedoch stets und nachvollziehbar mit Arbeits-
belastung, Aufgabenwechsel, Stellenverdnderung. So gab es zwar eine sich wiederholende
Neuorientierung und Vergewisserung, aber keine eigentliche Infragestellung des Pro-
jektanliegens und des Lernverfahrens. Diese Motivation bildete einen wesentlichen Grund-
stock fiir die zunehmenden Anforderungen und Anspriiche. Der personliche Entwicklungs-
gewinn der Teilnehmerinnen und Teilnehmer war am Ende spiirbar, sichtbar und horbar.

Das Strukturziel bestand in der Verankerung der Ideen, Konzepte und Projekte in dauer-
hafte kommunale Strukturen. Die Vorstellungen, was dies nun konkret sein konnte, waren
bei den Beteiligten vielféltig und fiir die kommunale Realitdt in Dresden und Kéln zunéchst
noch nicht fassbar. Erst nach und nach entwickelten sich konkretisierbare Ideen, die tiber-
wiegend dem Konzept ,Lokales Ubergangsmanagement* zuzurechnen sind.

Das Ergebnisziel leitete sich aus der Machbarkeitsstudie ab und wurde durch die impliziten
Erwartungen gendhrt: mehr und dauerhafte Ausbildungs- und Arbeitsplétze fiir die Ziel-
gruppe zu entwickeln. Dieses Ziel war stets prasent, der Arbeitsfokus lag jedoch auf der
Entwicklung und Implementierung von Strukturen, um genau dieses Ziel erreichen zu
kénnen. Somit konnten wéhrend des Prozesses nur vereinzelt klare ,Vermittlungszahlen*
benannt werden. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer beider LAGen hatten verstanden,
dass die Erhohung der Vermittlungschancen von Maddchen und jungen Frauen mit Migrati-
onshintergrund' stark davon abhingen,

I obihre/die Organisationen das Anliegen zu einem Organisationsanliegen deklarierten
(Aufnahme und Bertiicksichtigung in Organisationsstrukturen, Leitbildern, Haltungen,
Ausbildungsrichtlinien, Personalplanung, Sprache etc.);

I obihre/die Organisationen daran interessiert waren, das Anliegen tiber die Projektphase
hinaus explizit auf der eigenen Agenda zu halten;

I obihre/die Organisationen sich in der Kommune bzw. Region platzieren und vernetzen
wollten.

Diese verdnderte Blickweise und Haltung machten sich daran bemerkbar, dass die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer sich zusehends mehr nicht nur als entsandte Mitarbeiterin und
Mitarbeiter ihrer Organisation verstanden, die auB3erhalb der Organisation ein Anliegen zu
verarbeiten hatten, sondern dass sie Verantwortung tibernahmen, den Prozess sozusagen
auch zuriickzufiihren. Hier verdeutlichten sich Organisationsentwicklungsaspekte, die
durch die offene Lernatmosphére in den Gruppen und die entstehenden Vernetzungen
fordernder wurden.

Ergebnis- und Strukturziele verschafften sich immer wieder implizit einen Platz im offenen
Lernprozess. Uber einige Strecken war es fiir die Verantwortlichen und fiir die Lern- und
Arbeitsgruppen schwer auszuhalten, dass der Prozess seine Zeit brauchte. Dann wurde der
Wunsch nach schnellen, erkennbaren und umsetzbaren‘ Ergebnissen grof3. Das Halten und
Aushalten der Spannung, dass ein solcher Lernprozess seine Zeit, entsprechende person-
liche Haltungen und Bereitschaften wie auch die Sicherung struktureller Rahmenbedin-
gungen braucht, stellte fiir einige Beteiligte eine hohe Anforderung dar. Die vielschichtige

10 Die Dresdener LAG hatin ihrem Arbeitsprogramm die Zielgruppe auch um junge Manner mit MH erweitert.
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Dynamik, die sich aus der Idee des Gesamtprojektes, den unterschiedlichsten Teilneh-
merinnen und Teilnehmern und ihren Entsendeorganisationen sowie den Verantwort-
lichen in der Steuerungsgruppe ergab, erforderte eine stringente und klare Reflexion auf
allen Ebenen. Dabei durften die Konkretisierungen und die Nachhaltigkeit nicht aus dem
Blick geraten. Da es auch hierfiir eine deutliche Reflexions- und Lernstruktur im Gesamtpro-
jekt gab, konnten diese Erkenntnisse dem Prozess der LAGen immer wieder zugefiihrt wer-
den. Dies stellte fiir alle eine Herausforderung dar, deren Anstrengung letztendlich durch
die Ergebnisse belohnt wurde.

Dass sich eine solche Arbeitsatmosphdre entwickeln konnte und die gesteckten Ziele (trotz
ihrer Divergenz) Berticksichtigung fanden, ist der Bereitschaft aller Beteiligten zuzuschrei-
ben, die trotz mancher Verunsicherung und der knappen Zeit ( 6 Tage in der LAG) an dem
gewdhlten Verfahren festhielten und sich fiir einen gemeinsamen Prozess verantwortlich
fahlten.
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VII. Resimee der Evaluationsergebnisse

Der vorliegende Bericht enthélt die Dokumentation und Evaluation der Entwicklung von
zwei offenen Lernprozessen an den Modellstandorten Dresden/ Sdchsische Schweiz und
Ko6ln. Auch wenn dabei streng wissenschaftlich vorgegangen wurde (systematische Auf-
zeichnung, Transkription, Deskription und Analyse der Ergebnisse) und verschiedene Per-
spektiven durch Anwendung verschiedener wissenschaftlicher Erhebungsmethoden erfasst
wurden (,, Teilnehmende Beobachtung®, Auswertung von Arbeits- und Gesprachsprotokol-
len, standardisierte Einzelbefragungen, Gruppendiskussionen, Netzwerk- und Leitbildanaly-
se), so bietet der vorliegende Bericht dennoch nurmehr einen - wenn auch systematischen -
Ausschnitt eines insgesamt viel groeren, komplexeren Prozesses, den ,vollstandig*
abzubilden wohl unmdglich ist. Was hier dokumentiert ist, ist die ,Au8ensicht’ der wissen-
schaftlichen Begleitung, die durch ihre beobachtende Teilnahme an den Lern- und Arbeits-
gruppen zugleich aber selbst zu einem Teil des Prozesses wurde und diesen auf ihre Weise
auch mitgestaltet hat, inklusive der jeweiligen gemeinsamen Reflexionsgesprache mit der
Prozessbegleitung. Auch das Evaluationskonzept selbst, eine formative, responsive Evaluati-
on mit standiger Riickkoppelung der (Zwischen-)Ergebnisse tiber die Prozessbegleitung an
die Gruppe, nimmt Einfluss auf die Prozessentwicklung. So gestaltet sich die Evaluation
eines offenen Prozesses insgesamt als eine groBe Herausforderung.

Anregend und aufschlussreich waren die Arbeitstreffen der Dresdener und Kolner Wissen-
schaftlerinnen zur gemeinsamen Ergebnisauswertung, ebenso wie die gemeinsamen
Arbeitstreffen zwischen Prozess- und wissenschaftlicher Begleitung. Auf einer Metaebene
kristallisierten sich hier analoge Themen und Prozesse wie in den regionalen Arbeitsgrup-
pen. Dies ist nicht verwunderlich, spiegelten sich doch hier wie da die fiir den Kommunika-
tions- und Kooperationsprozess im Allgemeinen und fiir das Projektthema im Besonderen
,relevanten Faktoren“ wider: geschlechtsspezifische Rollenmuster, Migrationserfahrungen,
Ost-West-Beziige und unterschiedliche Arbeits- und Organisationskulturen. Eine weitere
wichtige Anregung fiir den Austausch und die Reflexion der verschiedenen Arbeitsergeb-
nisse stellte dartiber hinaus die — unplanmaBige und jenseits des Projektkonzepts kurzfristig
realisierte - gemeinsame Arbeitstagung der beiden Regionalgruppen und des Projektteams
im September 2007 in Berlin dar. Im Kontext der hier skizzierten Rahmenbedingungen soll
an dieser Stelle ein Restimee dieses Entwicklungsprojektes gezogen werden.

Zundachstist hervorzuheben, dass beide Regionalgruppen sehr ahnliche Themen bearbeitet
haben. Die Gewichtung einzelner Aspekte variierte dabei in Abhdngigkeit der konkret Betei-
ligten und ihrer jeweiligen ,Geschichten® und Profile. Und natiirlich haben die unterschied-
lichen regionalen Gegebenheiten mit Partizipation an den verschiedenen Gesellschaftssys-
temen wie auch die unterschiedlichen Erfahrungen mit der deutschen Wiedervereinigung
als ein innerdeutscher Integrationsprozess eigener Art die Themen unterschiedlich akzen-
tuiert. Besonders deutlich wurde dies in der Behandlung des Gender-Themas.

Im unmittelbaren Vergleich der beiden Gruppenprozesse fallen auch die Unterschiede in
der Prozessentwicklung und der Prozessbegleitung auf (vgl. auch Kap. 6). Auch hier sind
sicherlich die unterschiedlichen Erwartungen und Arbeitserfahrungen der beteiligten
Teilnehmerinnen und Teilnehmer und Prozessbegleiterinnen und Prozessbegleiter auf die
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konkrete Prozessgestaltung zu berticksichtigen. Ganz unabhéngig davon wurden hier
jedoch die regional sehr unterschiedliche Erfahrung im Umgang und die Vertrautheit mit
den Themen ,Migration“ und ,Integration® deutlich. Dabei spielten nicht nur persénliche
Faktoren eine Rolle, sondern auch die unterschiedlichen historischen Pragungen der The-
men in den verschiedenen deutschen Gesellschaftssystemen vor der Wiedervereinigung.

Im Hinblick auf die formulierten Projektziele ist zusammenfassend festzustellen, dass der
offene Lern- und Arbeitsprozess binnen Jahresfrist dynamisch und stringent tatsachlich
mehrere Zielebenen erreichte: Die individuelle Befdhigung zum Perspektivenwechsel
ermoglichte, sich mit Ansédtzen zur Verdnderung der eigenen Organisationsstrukturen zu
befassen, was den Zusammenhang zwischen subjektiven und organisationalen Verdnde-
rungsstrukturen belegt. Und die Bereitschaft, auf kommunaler Ebene innovative Hand-
lungsansitze in Verantwortungsgemeinschaft einzubringen, stellte sich ein, nachdem die
beteiligten Organisationen untereinander erfolgreich vernetzt waren - eine Entwicklung,
die Zeit und Vertrauen braucht. In der Zusammenschau lassen sich vier Faktoren hervor-
heben, die fiir eine erfolgreiche Projekt- bzw. Prozessentwicklung stehen: (1) die konkrete
Zusammensetzung der Lern- und Arbeitsgruppen, (2) das Lernen und Arbeiten in einem
offenen Prozess, (3) das Agieren auf verschiedenen Lernzielebenen sowie (4) ein kommunal
vernetztes Agieren.

(1) Die konkrete Zusammensetzung der Lern- und Arbeitsgruppe

Die konkrete Zusammensetzung der Lern- und Arbeitsgruppe, die nicht auf Migrantinnen
als individuell Betroffene fokussiert, sondern auf gesellschaftliche Akteurinnen und Akteure
aus den drei Bereichen Schule/Beratung, Wirtschaft und Lobbyorganisationen, beinhaltet
neue Moglichkeiten eines Perspektivenwechsels und abgestimmter Handlungsanséatze. Auf
der Basis einer im wortlichen Sinne ,kulturiibergreifenden‘ Kommunikation kommen bei
verantwortlichen Entscheidungstragern Lern- und Arbeitsprozesse in Bewegung, die im
Alleingang so bislang nicht moéglich waren. ,,In der Realitat wiirden wir uns so nie begeg-
nen!* war eine mehrfache AuBerung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

Die anféngliche Irritation tiber die Unterreprésentanz (in Dresden) bzw. das vollige Fehlen (in
Ko6ln) von Wohlfahrtsverbédnden und die starke Beteiligung von Wirtschaftsunternehmen
und -verbanden bewirkte die rasche Erkenntnis, dass fiir das Thema , Integration® keine ,sozi-
ale Instanz’ (stellvertretend) zusténdig ist, sondern die Verantwortlichkeit fir Integra-tions-
prozesse gesellschaftlich umfassend und geteilt ist. Auch die Entkoppelung von anwesen-
den Migrantinnen und ihrer alleinigen Zustdndigkeit als ,,Betroffene“ bewirkte nachhaltige
Perspektivenwechsel. Migrantinnen waren als Expertinnen in die Lern- und Arbeitsgruppe
involviert und durch sie vertretene Lobbyorganisationen erfuhren auf diese Weise einen
Anerkennungszuwachs. Insgesamt hat die konkrete Zusammensetzung der Gruppe bei allen
Beteiligten die Bereitschaft zu kontextuellem Denken und Handeln beférdert.

(2) Lernen und Arbeiten in einem offenen Prozess
Lernen und Arbeiten in einem offenen Prozess vermeidet hierarchisches Wissen und nimmt

alle Beteiligten gleichermafBen mit ihren biografischen Erfahrungen als auch als Exper-
tinnen und Experten ihres Fachgebiets und als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren ihrer
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Organisation ernst. Eine professionelle Moderation unterstiitzt Entwicklungsprozesse durch
konstruktiven Umgang mit Verunsicherung, womit kreatives Engagement und konstruktive
Synergien zu erreichen sind. Exemplarisch mag dies folgende AuBerung noch einmal ver-

deutlichen:,,Wir benétigen Informationen und entwickeln gemeinsam, was niitzlich ist!“

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer wurden in ihrer Subjektivitit wahrgenommen und
angesprochen. Sie erfuhren die besondere Bedeutung von Wertschétzung, was sich
zugleich als ein didaktisches Steuerungsmittel einsetzen lie3. Gleichzeitig galt es, die aus
der vorhandenen Vielféltigkeit resultierenden Divergenzen und Ambivalenzen auszuhalten
und konstruktiv und kreativ im Sinne der Sache mit ihnen umzugehen.

(3) Agieren auf verschiedenen Lernzielebenen

Der offene Lernprozess umfasst verschiedene Lernzielebenen. Dabei erweisen sich individu-
elle Lernprozesse als Voraussetzung fiir organisationale Verdnderungsprozesse und das
gegenseitige personliche Vertrauen als wichtige Basis fur die Etablierung von Netzwerken
und Verantwortungsgemeinschaft. Die Wahrnehmung und Anerkennung divergenter
Organisationskulturen ermoglichen neue Perspektiven und Netzwerkstrukturen im Interes-
se der beruflichen Orientierung und Ausbildung junger Migrantinnen und Migranten. Dies
charakterisiert folgende Aussage einer Beteiligten: ,,Das habe ich so nicht gewusst und ich
sehe jetzt neue Méglichkeiten!*

Entscheidend ist hier die Bereitschaft der Akteure, eine wertschitzende Haltung konsequent
einzuhalten - auch bei ,Kleinigkeiten‘ - und dies kritisch zu kontrollieren. Daraus erwéchst
die gegenseitig wertschidtzende Wahrnehmung nicht nur von Personen, sondern auch von
verschiedenartigen Organisationskulturen und es entsteht ein Bewusstsein fiir das ,Eigene°,
das ermdoglicht, auch ,Anderes‘ anzunehmen. Eigene Grenzen kénnen akzeptiert und die
Notwendigkeit einer Kooperation anerkannt — und wertgeschétzt — werden. Auf allen Seiten
stellen sich Kompetenzzuwéchse ein, die in der Folge zu einer verbesserten Kooperation fiih-
ren. Der Transfer dieser sich zunédchst auf der individuellen Ebene vollziehenden Lernerfolge
in die eigene Organisationskultur erwies sich in der zur Verfiigung stehenden Projektlaufzeit
als schwierig. Vertraute Kommunikationsformen zwischen einzelnen Vertreterinnen und
Vertretern einer Organisation sind zwar eine unverzichtbare, aber eben keine ausreichende
Bedingung, um organisationsinterne Verdnderungsprozesse einzuleiten. Es bedarf zusétz-
licher ,,top-down“-Strategien, z. B. in Leitbildern oder Diversity-Konzepten verankert, die
unterstiitzend wirken. Die Auseinandersetzung mit Diversity-Konzepten steckt aber tiberwie-
gend noch in den Anfdngen.
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(4) Ein kommunal vernetztes Agieren

Ein kommunal vernetztes Agieren ermdoglicht abgestimmte MaBnahmen, die ,passgenau*
entwickelt werden konnen und nachhaltiger kommunalpolitischer Verortung bediurfen.
Das Projekt verweist dabei auf die unterschiedlichen regional-historischen Ausgangslagen
und Handlungsbedarfe. Folgende AuBerung steht exemplarisch fiir das vorhandene
Bewusstsein der Komplexitdt der kommunalen Handlungserfordernisse:,,Die Unternehmer
sollten ein Leitbild erstellen; dann lieBen sich zielgenaue Prozesse in den Schulen anre-
gen. Schule und Wirtschaft sollten Hand in Hand agieren.*

Das Selbstverstdndnis eines kommunal vernetzten Agierens war Konsens in beiden Regio-
nalgruppen, wenngleich unterschiedliche Umsetzungsschritte und Vorgehensweisen
préferiert wurden, ganz in Abhédngigkeit eigener Erfahrungen mit staatlichen und nicht-
staatlichen Verantwortlichkeiten. Die Projektlaufzeit war zu kurz, um die Ergebnisse auf
dieser Ebene angemessen evaluieren zu kénnen. In beiden Kommunen sind allerdings
vielfdltige Ansatzpunkte erkennbar, die auf ein nachhaltiges Engagement hoffen lassen.

AbschlieBend bleibt festzuhalten, dass die Moglichkeiten, in freien Denk- und Experimentier-
rdumen eine wertschitzende Haltung ,,dem Fremden® gegentiber (subjektiv und organisa-
tional) zu erproben, Verdnderungsprozesse in Gang zu setzen, iiber den subjektiven Kosmos
weit hinausreichen. Solche Erfahrungsrdume fiir offene Kommunikationsformen und partizi-
pative Lern- und Arbeitsprozesse als Basis zur Entwicklung vernetzter Handlungsanséatze sind
zur konstruktiven Gestaltung der deutschen Einwanderungsgesellschaft unbedingt férde-
rungswirdig und unverzichtbar.
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Anhang Nr.1: Eingangsbefragung

Bitte schreiben Sie die Initialen des Vor- und Zunamens des Maddchennamens Ihrer Mutter

auf sowie die ersten beiden Ziffern Ihres Geburtsdatums und fiigen Sie diese als Code zusam-
men (Bsp.: AO12).

Bitte tragen Sie hier lhren Code ein:

11

12

13

14

15

1.6

1.7

1.8

1.9

1.10

111

112

Angaben zur Person
Geschlecht: [ | weiblich  [_] mannlich

In welchem Jahr sind Sie geboren?

In welchem Land sind Sie geboren?

In welchem Land ist Ihr Vater geboren?

In welchem Land ist Ihre Mutter geboren?

In welchem Land sind Ihre GroBeltern geboren?

Wenn Sie zurzeit in einer Partnerschaft leben: In welchem Land ist Ihr derzeitiger
Partner geboren?

Bitte geben Sie Ihren héchsten Bildungsabschluss an. Falls Sie Ihren Abschluss in einem
anderen Land erworben haben, geben Sie bitte den hdchsten vergleichbaren
Abschluss an:

Welche Sprachen sprechen Sie?

Wo haben Sie diese Sprachen erlernt?
|| schule

[] Sprachschule, z. B. VHS

[ Hochschule (FH, Uni)

(] im Land selbst

[ | in der Familie

[ selbststudium

Wie oft waren Sie in den letzten 2 Jahren privatim Ausland? Circa [ ] Mal

Wie lange hat der ldngste Aufenthalt gedauert?
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113 Wie oft haben Sie privat mit Menschen ausldndischer Herkunft/mit Migrationshinter-
grund’zu tun?
nie taglich sehr hadufig héufig selten sehr selten
[] [] [] [] [] []

2. Angaben zum beruflichen und organisationalen Kontext

2.1 WasistlIhr erlernter Beruf?

2.2 Welche Position bekleiden Sie in Ihrer Organisation? Bitte beschreiben Sie stichwortar-
tig Ihren Tatigkeitsbereich:

2.3 Wielange sind Sie in dieser Position bereits beschéftigt? Seit [] Jahren.

2.4 Wie oft haben Sie beruflich mit Personen ausldndischer Herkunft/mit Migrationshin-
tergrund zu tun?
nie taglich sehr hadufig héufig selten sehr selten
[] [] [] [] [] []

2.5 Inwelchem Zusammenhang haben Sie beruflich mit Personen mit Migrationshinter-
grund zu tun?

2.6 Wie oft waren Sie in den letzten 2 Jahren beruflich im Ausland? Circa D Mal

2.7 Wielange hatderldngste Aufenthalt gedauert?

2.8 Wasverstehen Sie unter interkulturellen Kompetenzen?

1 Migrationshintergrund: Hierunter verstehen wir Menschen, die entweder selber aus einem anderen Land einge-
wandert sind oder einen GroBelternteil/Elternteil haben, der zugewandert ist. Das hei3t, die Staatsangehorigkeit
ist hierbei nichtrelevant.
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Wenn ja, bitte benennen Sie die Kernaspekte des Leitbildes:

2.11 Seitwelchem Jahr gibt es Ihre Organisation?

2.12 Welche Tatigkeitsfelder deckt Ihre Organisation ab?
[] Beratungs- u. Vermittlungsorganisation
[ Bildungsbezogene Organisation
[_|wirtschaft und Verbinde
[ Lobbyorganisation fiir Frauen
[] Lobbyorganisation fiir Migrantinnen
[ Migrantinnen- und Migrantenselbstorganisation
[ weitere, welche?

2.13 Anwelchen Standorten ist Ihre Organisation vertreten?
[ regional, wo?

[] deutschlandweit, wo?

[] europaweit, wo?

[] international, wo?

2.14 IstIhre Organisation in regionale und/oder iiberregionale Netzwerke eingebunden?

[] Ja [ INein

Wenn ja, in welche Netzwerke sind Sie eingebunden?
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2.15

2.16

2.17

Wie hoch ist die Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Ihrer Organisation?
Davonweiblich_ ménnlich

Wie hoch ist die Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrationshin-
tergrund in Ihrer Organisation?
weiblich_ ménnlich_

Was verstehen Sie unter Genderkompetenzen?

2.18

Spielenin Ihrer jetzigen Position Genderkompetenzen eine Rolle?

[] Ja [ INein

Wenn ja, in welcher Hinsicht?

3.1

Fragenkomplex zum Bereich Berufswahlorientierung, Berufsausbildung und beruf-
liche Integration sowie zu lhren Erfahrungen und Interessen beziiglich des Projektes

Ist,,Gender® (Geschlecht) ein grundlegendes Thema in Ihrer Organisation?
[] Ja [ INein

Wenn ja, nennen Sie bitte Beispiele:

3.2

Ist Migration ein grundlegendes Thema in Ihrer Organisation?
[] Ja [ INein

Wenn ja, nennen Sie bitte Beispiele:

3.3

Welchen Beitrag leistet Ihre Organisation zur Berufswahlorientierung, Berufsausbildung
und beruflichen Integration im Allgemeinen? (Bitte untersterstreichen Sie den infrage
kommenden kursiv gedruckten Bereich)
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3.4 Verfiigen Sie tiber Erfahrungen in den Bereichen Berufswahlorientierung, Berufsaus-
bildung und berufliche Integration von jungen Frauen Migrationshintergrund?
[ Ja, in folgendem Bereich

D Nein

3.5 Erhalten Sie in Ihrer Organisation Bewerbungen von Migrantinnen?
[] Ja, dann weiter mit *
[_INein, dann weiter mit **

*Antwort ,,Ja“: Flir welche Positionen bewerben sich Migrantinnen in Ihrer Organisation?

*Antwort ,,Ja“: Was wiirde in Ihrem Unternehmen anders laufen, wenn Sie keine Auszubil-
denden/Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund hétten?

**Antwort ,,Nein“: Was denken Sie, warum bewerben sich keine Migrantinnen
in Ihrer Organisation?

**Antwort ,,Nein“: Stellen Sie sich vor, Sie wiirden eine Frau mit Migrationshintergrund
einstellen. Was wiirde es fiir Ihr Team und Ihre Organisation bedeuten?

3.6 Glauben Sie, dass es Migrantinnen schwerer haben, einen Ausbildungs- bzw.
Arbeitsplatz zu bekommen als einheimische Frauen? [ Ja [ INein
Wenn ja, warum?

3.7 Welche Moglichkeiten sollten durch das Projekt entwickelt werden, damit junge Frauen
mit Migrationshintergrund noch gezielter beraten/ausgebildet/beschéftigt werden?
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3.8 Mitwelchen Organisationen/Kooperationspartnerinnen und -partnern im Bereich
Berufswahlorientierung o. A. wiirden Sie sich im Kontext dieses Projektes gerne vernet-
zen? Und warum?

3.9 Wiekann dieses Projekt dazu beitragen, dass Ihre Kontakte zu weiteren Kooperati-
onspartnerinnen und -partnern gefordert und erweitert werden?

3.10 Welches primére Interesse verfolgen Sie in diesem Projekt
a) sowohl personlich als auch
b) als Vertreterin und Vertreter Ihrer Organisation?

a) Ihrpersonliches Interesse:

b)  DasInteresse Ihrer Organisation:

3.11 Was Sie uns sonst noch mitteilen méchten (Sonstiges/Anregungen/Kritik):

Wir bedanken uns herzlich fiir Ihre freundliche Unterstiitzung und freuen uns weiterhin
auf eine gute Zusammenarbeit!
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Anhang Nr. 2: Fragestellung der Gruppendiskussion (Dresden/
Sachsische Schweiz)

Diskussionsthema Nr. 1: Migrantinnen und Migranten im Unternehmen
Zeit: ca. 15. Minuten

Regieanweisung und Aufgabenstellung:
Die TN aus dem Bereich Wirtschaft und Verbdnde sitzen in einem kleinen Kreis in der
Mitte. Alle anderen TN inkl. ProB und WiB bleiben auBerhalb.

Die TN aus dem Bereich Wirtschaft und Verbande werden eingeladen, zum vorgegebenen
Thema zu diskutieren. Andere TN werden gebeten, sich an der Diskussion nicht zu beteili-
gen, sondern zu beobachten und ihre Meinung im Anschluss zu du3ern.

Diskussionsthemen:

(Die zwei Fragen werden auf das Flipchartpapier geschrieben. Zusétzlich erfolgt eine miind-

liche Einfithrung durch die WiB)

I Es gibt wenige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und Azubis mit Migrantionshintergrund
in den Unternehmen. Aulerdem bekommen Unternehmen fast keine Bewerbungen von
Personen mit Migrationshintergrund. Woran kdnnte es liegen und was kénnte man tun,
um diesen Zustand zu &ndern?

I Migrantinnen und Migranten im Unternehmen: Gewinn und/oder zusétzlicher Arbeits-
aufwand/zusétzliche Belastung?

L~Migrantinnen und Migranten im Unternehmen® war das Thema beider 1. und 2. LAG-
Sitzung in Dresden. Dariiber hinaus zielten einige Fragen der Eingangsbefragung auf dieses
Thema ab. Die Diskussion zum Thema ,Migrantinnen und Migranten im Unternehmen®
bietet eine Moglichkeit des Vergleichs und somit die Grundlage zur Erkundung des Entwick-
lungsprozesses auf der individuellen und organisationalen Ebene.

Begriindung fiir die Auswahl der Moderationsmethode und erwarteter Erkenntnisgewinn
Durch die Teilung der Gesamtgruppe in zwei Untergruppen (1) Wirtschaft und Verbande
und (2) Schule, Vermittlungs-, Migranten- und Frauenorganisationen kann spezifischer
(institutioneller) Blickwinkel erkundet werden.
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Diskussionsthema Nr. 2: Migrantinnen und Migranten
im Ubergang Schule — Ausbildung - Beruf

Zeit: ca. 15. Minuten

Regieanweisung und Aufgabenstellung:

Die TN aus den Bereichen Schule, Vermittlungs-, Frauen- und Migrantenorganisationen
sitzen in einem kleinen Kreis in der Mitte. Alle anderen TN inkl. ProB und WiB bleiben aufer-
halb.

Die TN aus den Bereichen Schule, Vermittlungs-, Frauen- und Migrantenorganisationen
werden eingeladen, zum vorgegebenen Thema zu diskutieren. Andere TN werden gebeten,
sich an der Diskussion nicht zu beteiligen, sondern zu beobachten und ihre Meinung im
Anschluss zu duB3ern.

Diskussionsthema:

(Eine Frage wird auf das Flipchartpapier geschrieben. Zuséatzlich erfolgt eine miindliche

Einfuhrung durch die WiB)

I Wie schétzen Sie die regionale Situation von jungen Migrantinnen und Migranten im
Ubergang von Schule - Ausbildung - Beruf ein und wie kann sie verbessert werden?

Begriindung fiir die Auswahl dieses Themas und erwarteter Erkenntnisgewinn
,Berufsorientierung*® ist das Thema, das bei allen LAG-Sitzungen angesprochen und disku-
tiert wurde. Durch die Diskussion zum Thema ,,Migrantinnen und Migranten im Ubergang
Schule - Ausbildung - Beruf* soll eine Zuspitzung erfolgen.

Der erwartete Erkenntnisgewinn ist — &hnlich wie bei der Diskussionsfrage Nr. 1- Erkun-
dung des Entwicklungsprozesses auf der individuellen und organisationalen Ebene.

Begriindung fiir die Auswahl der Moderationsmethode und erwarteter Erkenntnisgewinn
Ahnlich wie bei der Diskussionsfrage Nr. 1.
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AnhangNr. 3: Fragestellung der Gruppendiskussion (Koln)

Wir alle haben uns im Laufe des vergangenen Jahres, im Rahmen des Projektes, intensiv mit
der Rolle der Berufswahlorientierung von jungen Frauen mit Migrationshintergrund aus-
einandergesetzt.

1. Wasistdas NEUE, das Sie hier, in dieser spezifischen Zusammensetzung mit Blick auf die
Berufswahl von jungen Frauen mit Migrationshintergrund, hinzugewinnen konnten?
(30 Min.)

Sehen Sie heute etwas anders? (affektiv)
Haben Sie heute andere Einstellungen? (kognitiv)

2. Haben Sie diese neuen Ergebnisse in Ihrer Organisation weiterreichen konnen? (20 Min.)
2.1 Wenn ja, bei welcher Gelegenheit?

2.2 Wenn nein, warum nicht? Was brauchten Sie dazu?

3. Waswar fir Sie das Besondere an diesem Projekt? (15 Min.)
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4. Mit welchen Organisationen entstanden berufliche Kontakte im Laufe des Projektes?

5. Mit welchen Organisationen mochten Sie nach dem Ablauf des Projektes beruflich in
Kontaktbleiben?
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AnhangNr. 5: Sensibilisierungstibung (Dresden)
Die Giraffe und der Elefant

In einer kleinen Vorstadtgemeinde am Rande der groBen Stadt Artiodact hatte eine Giraffe
ein neues Haus ganz nach ihren Vorstellungen und Bedurfnissen gebaut. Fur Giraffen war es
ein wunderbares Haus, mit turmhohen Decken und einem hohen Eingangstor. Die weit
oben angebrachten Fenster sorgten fiir maximales Licht von au8en und einen guten Rund-
blick, gleichzeitig schiitzten sie die Privatsphére der Giraffen vor den neugierigen Blicken
der Nachbarschaft. Die engen Flure sparten Platz, ohne dass die Bequemlichkeit dadurch
eingeschrankt wurde. Das Haus war so perfekt geplant und gebaut, dass es mit dem jahrlich
vergebenen Preis ,,Giraffenhaus des Jahres“ ausgezeichnet wurde. Natiirlich waren die
Besitzer hierauf méchtig stolz.

Eines Tages war die Giraffe in ihrer mit allen Schikanen ausgestatteten Schreinerwerkstatt
im Souterrain am Arbeiten. Bei einem zufélligen Blick aus dem Fenster sah sie einen Ele-
fanten die Strae herunterkommen. ,Den kenne ich doch®, dachte sie. ,,Wir sa3en doch
zusammen in der Elternbeiratssitzung. Au3erdem ist er auch ein hervorragender Schreiner.
Ich werde ihn hereinbitten und ihm meine neue Werkstatt zeigen. Vielleicht kdnnten wir
sogar bei manchen Projekten zusammenarbeiten.” Also streckte die Giraffe ihren Hals aus
dem Fenster und lud den Elefanten ein. Der Elefant war hocherfreut. Er hatte gern mit der
Giraffe im Elternbeirat zusammengearbeitet und freute sich darautf, sie besser kennenzuler-
nen. AuBBerdem hatte er schon von der Schreinerwerkstatt gehort und wollte sie sich gerne
anschauen. Erwartungsvoll ging er zur Eingangstiire und wartete, bis man ihm aufmachte.

,Kommen Sie rein, kommen Sie rein®“, sagte die Giraffe. Aber sofort wurden die Giraffe und
der Elefant vor ein gravierendes Problem gestellt. Der Elefant konnte zwar seinen Kopf
durch die Tur stecken, weiter kam er aber nicht. ,,Zum Gliick haben wir fir die Tiire gleich
Erweiterungsmoglichkeiten vorgesehen, um meine Werkstattausriistung hereinschaffen
zu konnen®, sagte die Giraffe. ,Geben Sie mir eine Minute Zeit, dann haben wir Ihr kleines
Problem gel6st.“ Sie entfernte einige Bolzen und Bretter und lieB den Elefanten eintreten.

Die beiden Nachbarn unterhielten sich gerade angeregt tiber das Schreinergeschéft, als die
Frau der Giraffe ihren Kopf zur Kellertreppe hinunterstreckte und ihren Mann rief: ,, Telefon,
Liebling. Dein Chefistam Apparat.“,,Den Anruf nehme ich besser in meinem Arbeitszimmer
entgegen®, sagte die Giraffe zum Elefanten. ,Setzen Sie sich und machen Sie es sich bequem.
Das kann eine Weile dauern.*

Der Elefant schaute sich um. Er sah ein halbfertiges Stiick auf der Drehbank liegen und
beschloss, es sich genauer anzusehen. Als er jedoch durch den Durchgang, der in den hin-
teren Teil der Werkstatt fithrte, gehen wollte, gab es ein verdachtiges Knirschen. Der Elefant
trat zurtick und kratzte sich am Kopf. ,Vielleicht gehe ich besser nach oben zur Giraffe®,
dachte er. Doch als er die Treppe hochgehen wollte, bemerkte er, dass die Stufen unter ihm
zu krachen begannen. So schnell er konnte, sprang er hinunter, stiirzte dabei aber gegen die
Wand. Auch die bekam Risse. Er war noch ganz bestiirzt und benommen, als die Giraffe die
Treppe herunterkam.
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,Was um Himmels willen ist denn hier passiert?, fragte sie voller Erstaunen. ,Ich hatte
versucht, es mir bequem zu machen®, antwortete der Elefant. Die Giraffe sah sich um. ,,In der
Tat, jetzt sehe ich das Problem. Der Durchgang ist zu eng. Wir miissen Sie schlanker be-
kommen. Hier in der Ndhe gibt es ein Fitnessstudio. Nach einigen Wochen Training dirften
wir Sie auf die richtige GroBe heruntertrainiert haben.“ ,Vielleicht, sagte der Elefant wenig
uberzeugt. ,,Und auBBerdem ist die Treppe zu schwach fiir Ihr Gewicht®, fuhr die Giraffe fort.
»,Wenn Sie abends noch in die Ballettstunde gehen, bekommen Sie Ihr Gewicht bestimmt in
den Griff. Ich wiirde mich wirklich dartiber freuen, ich habe Sie sehr gerne hier.“ ,,Kann
sein®, sagte der Elefant. ,Aber ehrlich gesagt, bin ich mir nicht sicher, ob ein fiir eine Giraffe
entworfenes Haus je fiir einen Elefanten passen wird, auBBer es wiirden einige tiefgreifende
UmbaumaBnahmen vorgenommen.*“

(Quelle: R. Roosevelt Thomas: Management of Diversity: Neue Personalstrategien fiir Unternehmen)
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Anhang Nr.7: Projektbezogene Offentlichkeitsarbeit in Koln
und Dresden/Sachsische Schweiz

Verantwortlich

KatHO, WiB

BMFSFJ

KFHNW

KatHO, WiB

KatHO, WiB

EHS, WiB
KatHO, WiB
EHS, WiB

Teilnehmer der Lern-
und Arbeitsgruppe
Koln

KatHO, WiB

Teilnehmerin der
Lern- und Arbeits-
gruppe Koln

KatHO; EHS, Lern- und
Arbeitsgruppe
Dresden

EHS, WiB

Teilnehmerin der
Lern- und Arbeits-
gruppe Dresden

Teilnehmerin der
Lern- und Arbeits-
gruppe Kéln

BMFSFJ, KatHO, WiB

DGSv, ProB Dresden

DGSv

KatHO, WiB

EHS, WiB

Datum

November 2006

November 2006

November 2006

November 2006

Dezember 2006

Dezember 2006
Januar 2007
Januar 2007

Januar 2007

Februar-
Juli 2007

Marz 2007

Maérz 2007

April 2007

April 2007-
Dezember 2007

April 2007

April 2007

Mai 2007

Mai 2007

Juni 2007

Medium/Ort

Abgeordneter des Landtags Nordrhein-
Westfalen (Ausschuss fiir Generationen,
Familie und Integration; Ausschuss fuir
Innovation, Wissenschaft, Forschung
und Technologie)

Newsletter des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (BMFSF])

Diverse Verteiler

Homepage der KatHO

Meldung auf der Homepage des Katho-
lischen Deutschen Frauenbundes,
Kategorie ,Nachrichten/Termine*

Artikel auf der Homepage der apfe e. V.
Artikel in den KFH-News
Artikel im Newsletter der apfe e. V.

Artikel in der Zeitschrift des Bundesver-
bandes fur Migrantinnen e.V. ,Kadin®

Durchfiihrung eines Feldseminars zum
Projektthema

Artikel in der tiirkischen Tageszeitung
»Evrensel®

Vortrag vor dem Fachausschuss des
deutschen Stéadtetags fiir Frauen- und
Gleichstellungsangelegenheiten

Besuch des AK Migration/Jugend (JMD
Caritas Dresden)

Landeshauptstadt Dresden

Internetartikel auf der Homepage der
Informationsplattform ,Lernende Region
Koln“; www.bildung.koeln.de

Gesprach mit ausgewéhlten Dezernen-
tinnen und Dezernenten der Stadt Koln

Gespréach mit dem Parlamentarischen
Staatssekretdr der SPD und dem schulpo-
litischen Sprecher im Séchsischen
Landtag

Artikel in der DGSv Verbandszeitschrift

Internetartikel auf der Homepage: www.
ruem-dueren.de (RUM - Regionales
Ubergangsmanagement - Kreis Diiren)

Newsletter der apfee. V.

Ziel

Projektvorstellung

Bekanntgabe der Projektkon-
stituierung

Bekanntgabe der KFHNW Abt.

Koln Projektkonstituierung

Projektvorstellung/Moglich-
keit zum Download der
Machbarkeitsstudie

Projektvorstellung

Projektvorstellung
Projektvorstellung

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Transfer in die Lehre

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Regionaler Projekttransfer

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Vorstellung der
Machbarkeitsstudie

Projektvorstellung



Anhang

Seite 152

4 Inhalt

<« zurick

weiter p

Verantwortlich

KatHO, WiB
KatHO; WiB

DGSv

Teilnehmerin der
Lern- und Arbeits-

gruppe

KatHO, WiB

Lern- und Arbeits-
gruppe Kéln

DGSv ProB Koln

KatHO, WiB

EHS, WiB
EHS, WiB
Teilnehmerin der

Lern- und Arbeits-
gruppe Koéln

KatHO, WiB

EHS, WiB sowie einige
Teilnehmerinnen und
Teilnehmer der Lern-

und Arbeitsgruppe
Dresden

KatHO, WiB

BMFSFJ, BIBB

KatHO, WiB

Datum

Juni 2007

Juni 2007

Juni 2007

Juni 2007

Juni 2007

Juni 2007

Juli 2007

Juni 2007

Juli 2007
Juli 2007

Juli 2007

August 2007

August 2007

September 2007

September 2007
bis Februar 2008

September 2007

Oktober 2007

Medium/Ort

Vortrag beim DIES ACADEMICUS der
KatHO:

~Familie Heute® - aktuelle Lage, Pro-
bleme, Losungsansétze*®

Leitung einer Arbeitsgruppe im Rahmen
der Tagung ,,Gender Diversity Changes
Organizations®, Uni Dortmund

Bereitstellung einer Interessengruppe
bzw. Arbeitsumgebung im Rahmen der
Kommunikationsplattform

Koln: http://www.lo-net2.de

Referatim Rahmen der Tagung des
Bundesverbandes der Migrantinnen:
~Chancengleichheit und Migrantinnen-
Perspektiven und Handlungskonzepte
fur die Integration von Frauen®

Flyer Auflage 1.500 St.

Vortrag beim 13. Deutschen Kinder- und
Jugendhilfetag in Essen

Artikel: Angelika Schmidt-Koddenberg:
Ressourcen und Bildungsorientierung in
Zuwandererfamilien - Moglichkeiten fir

einen innovativen Praxisansatz in der
Region. In: Gleich, Johann (Hrsg.): Familie
heute - aktuelle Lage, Probleme
Losungsansdtze. Schriftenreihe der
KatHO Band 6. Verlag Barbara Budrich,
Opladeni.E.

Gesprach mit Abgeordneten der
Enquete-Kommission ,Jung sein in
Bayern - Zukunftsperspektiven fur die
kommenden Generationen®

Qualifizierung und Integration von
Menschen mit Migrationshintergrund

Besuch des ,,AK Migration®“ (JMD Pirna)

Besuch des ,AK Initiativen der Jugendbe-
rufshilfe (Dresden)

Teilnahme am Arbeitskreis ,Regionales
Ubergangsmanagement Schule - Beruf*

BWPplus 4/2007 Berufsbildung in Wis-
senschaft und Praxis
BIBB - Bundesinstitut fiir Berufsbildung

Organisation und Durchfithrung der
Informationsveranstaltung ,.Berufs-
Praktiker-Tag”

Durchfiihrung eines Feldseminars:
,Bildung als Schliissel zur Integration in
der Einwanderungsgesellschaft?“

Teilnahme am Fachkongress ,,Zukunft
berufliche Bildung: Potenziale mobilisie-
ren - Verdnderungen gestalten® des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB)

Vortrag beim Forschungstag der Katho-
lischen Fachhochschule Nordrhein-
Westfalen

Fortsetzung
Ziel

Fachbeitrag
Projekttransfer, Projektvor-

stellung

Projektprasentation; Herstel-
lung eines Internet-Netzwerks
fur die LAG-Teilnehmer

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Fachbeitrag

Fachbeitrag

Projektvorstellung

Projektvorstellung
Projektvorstellung

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Transfer in die Lehre

Projektvorstellung

Fachbeitrag
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«Inhalt

<« zurick

weiter p

Verantwortlich

Teilnehmerin der
Lern- und Arbeits-
gruppe Kéln

DGSv, ProB Dresden

EHS, WiB

KatHO, WiB

KFHNW, WiB

Datum

Oktober 2007

November 2007

November 2007

Dezember 2007

Dezember 2007

Medium/Ort

Vorstellung des Flyers in Arbeitsgruppe
,Berufswahlorientierung Sek. Il in K61n*

Vortrag bei der AG Migration des Sozial-
ausschusses Lutherstadt Wittenberg

Artikel im Newsletter der apfe e. V.

Vortrag bei der Tagung ,, Lernen und
Arbeiten in Schule und Beruf (SchuB)*
Hohenroda

Teilnahme am Zukunftskongress ,,Zuge-
wanderte — eine Chance fiir die Wirt-
schaft”

Fortsetzung
Ziel

Projektvorstellung

Projektvorstellung

Vorstellung des Evaluations-
designs

Fachbeitrag

Projektvorstellung
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