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Vorwort

Mit diesem Bericht setzen wir als Entwicklungspartnerschaft die im Vorjahr begonnene Tradition fort,
unsere strategischen Partner, beteiligte Verwaltungen, Kooperationspartner und die interessierte
Fachoffentlichkeit Uber unsere Aktivitdten zu informieren. Der Berichtszeitraum 01.06.03 bis 31.05.04
betrifft das mittlere von drei Férderjahren.

Im Berichtszeitraum hat die Entwicklungspartnerschaft erheblich an Fahrt aufgenommen — in Hinblick
auf die Fortschritte der einzelnen Teilprojekte als auch auf die Kooperation der Partner untereinander.
Die geplanten Aktivitadten wurden weitgehend umgesetzt, zum Teil Uber die Planungen hinaus. Aus
den Aktivitdten und Erfahrungen entstanden neue Ideen und Ziele, andere Ziele wurden modifiziert
oder aufgegeben. Fortschritte und Aktivitaten der Teilprojekte ermdglichten einen konstruktiven Erfah-
rungsaustausch und machten die Vorteile einer Entwicklungspartnerschaft erlebbar. Zur Stabilisierung
der Partnerschaft hat auch eine flexible und kreative Reaktion auf Krisen und Schwierigkeiten, die
nicht ausbleiben, wenn ausgetretene Pfade verlassen und Neues erprobt wird, beigetragen.

Schwerpunkt des letzten Jahres wird es sein, die innovativen Gehalte der einzelnen MaRnahmen und
Produkte akzentuiert herauszuarbeiten und fur ihre Verbreitung zu sorgen, um mdglichst viel in die
Regelvollziige auf kommunaler bzw. regionaler Ebene zu ibertragen. In Umsetzung dieses Anspruchs
haben wir in einem Anhang zu diesem Tatigkeitsbericht Arbeitspapiere beigefligt, in denen Teilprojekte
Konzepte und den Stand der Entwicklung einzelner Produkte darstellen und ihre Erfahrungen
systematisieren.

Die Berichte der Teilprojekte enthalten einen tabellarischen Uberblick tiber die wichtigsten Aktivitaten
der ersten beiden Projektjahre.

Die beabsichtigte Grindung einer von den Kommunen und Arbeitsagenturen Frankfurt und Offenbach
gemeinsam getragenen Arbeitsgemeinschaft nach § 44 b SGB Il, der neuen Grundsicherung fur Ar-
beitsuchende (ARGE), bestatigt, dass wir mit einer Entwicklungspartnerschaft regionalen Zuschnitts
auf dem richtigen Weg sind. Wir hoffen, dass einige der von uns entwickelten Bausteine zur besonde-
ren Forderung von Migrantinnen und Migranten in der gemeinsamen ARGE der beiden Kernstadte,
aber auch in den beiden Landkreisen Main-Taunus und Offenbach umgesetzt werden kénnen.

Jiattte, Lt By fade Giamns

Matthias Schulze-Bding Hilde Simon

Sprecher der EP Geschaéttsfiihrerin der EP






Zielerreichung und Entwicklung der EP als Netzwerk

Ziele der EP

M.A.R.E agiert in der Region mit der hdchsten Migrationsdichte in Deutschland. Migranten sind tber-
durchschnittlich von Arbeitslosigkeit und Sozialhilfebezug betroffen. lhre Ausbildungsbeteiligung ist zu
niedrig und zur Zeit sogar ricklaufig.

Die langfristigen Ziele der EP lassen sich grob umschreiben mit der
> Verbesserung der Integration von Migranten in Beschaftigung und Beruf
> Erh6hung der Beschaftigungsfahigkeit von Migranten
> Optimierung von unterstiitzenden Prozessen

> Optimierung von Ressourcen

Im Berichtszeitraum fanden zwei EP-Plenen statt, die die Ziele und die Evaluation der Zielerreichung
zum Gegenstand hatten. Das im Konsens Uberarbeitete Evaluationskonzept bezieht sich starker auf
die Entwicklung von Produkten und die qualitative Wirkung von MalRnahmen und Produkten. Es behalt
die Messung der arbeitsmarktpolitischen Effekte dort bei, wo sie den Projekten direkt zugeordnet wer-
den kénnen und wo entsprechende Vergleichszahlen und die erforderliche Datenbasis vorhanden
sind. In der Uber einen langeren Zeitraum gefiihrten Diskussion wurde deutlich, dass die Durchfih-
rung geplanter MalRnahmen und Aktivitaten durch die Teilprojekte nicht identisch ist mit dem Erreichen
von langfristigen Zielen und dass andererseits der Erfolg angesichts einer sich dramatisch verschlech-
ternden Arbeitsmarktlage nicht ausschlief3lich an héheren Vermittlungsquoten gemessen werden
kann, deren Nachhaltigkeit sich erst nach Projektende erweist.

Es bestand aber auch Einigkeit darin, dass die Umsetzung geplanter Aktivitaten (z. B. Fortbildungen)
und die Einldsung der geplanten Teilnehmerzahlen Voraussetzung sowohl fir eine erfolgreiche Pro-
jektabwicklung, auch in Hinblick auf die Finanzierung der EP, als auch fiir das Erreichen der langfristi-
gen Ziele sind.

Umsetzung geplanter Aktivitaten

Die Teilprojekte (im Folgenden TP) haben ihre Plane angesichts schwieriger Rahmenbedingungen
durch die Arbeitsmarktlage und die aktuelle Arbeitsmarktreform erfillt. Aktivitaten und Erfolge der Teil-
projekte, aber auch Hindernisse und Veranderungen in der Umsetzung werden ab Seite 9 detailliert
dargestellt. Deshalb im folgenden nur ein kurzer Uberblick:

> Besonders erfreulich ist die Entwicklung des TP Fallmanagement, das von Anfang an vor
einer besonderen konzeptionellen Herausforderung stand und am starksten von den Um-
strukturierungen im Rahmen von Hartz IV betroffen ist. Die Schwierigkeit besteht darin, die
migrationsspezifischen Aspekte eines Fallmanagements in der Arbeits- und Beschéafti-
gungsférderung unter den Bedingungen herauszuarbeiten und vor Ort umzusetzen, dass
die allgemeine Konzeption von Fallmanagement in der Arbeitsférderung umstritten oder
zumindest offen ist. Dieses Problem wurde offensiv durch Einmischung in die bundesweite
Fachdiskussion angegangen. Auf Initiative des Zuwendungsempfangers und der Ge-
schaftsfihrerin der EP wurde die Interkulturelle Kompetenz als zusatzliche Ressource in
die Empfehlungen fir Qualitatsstandards fur Fallmanagement des Deutschen Vereins fir
offentliche und private Fiursorge aufgenommen. Die Ergebnisse flieRen ebenfalls in das
Fachkonzept Fallmanagement fur das SGB Il ein, an deren Erarbeitung die Entwicklungs-
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partnerschaft in einem Arbeitskreis der Zentrale der Bundesagentur fur Arbeit beteiligt ist.
Dieser Erfolg auf der Ebene des Mainstreamings andert aber nichts daran, dass die Ver-
zogerungen in der politischen Entscheidungsfindung bezlglich Hartz IV, aber auch unter-
schiedliche Ausgestaltungen der kommunalen Arbeitsférderung die Teilnehmergewinnung
fur die urspriinglich geplanten Fortbildungen zum Fallmanagement erheblich erschwerten,
von der Implementierung regionsweiter Standards im Fallmanagement fir die Zielgruppe
ganz zu schweigen.

Nach dem Ausscheiden des Projektpartners Werkstatt Frankfurt ist es der EP gelungen,
das Teilprojekt im Sommer 2003 neu zu strukturieren, es starker auf institutionelle Veran-
derungen zu orientieren und Bedingungen zu schaffen, die Angebote besser an den de-
zentralen Bedarfen und Organisationsstrukturen auszurichten. Der neuen Projektleitung
bei der GOAB ist es gelungen, durch interessante Angebote trotz der aktuellen Umstruktu-
rierungen in den Sozialverwaltungen Fortbildungen fiir Fachkrafte durchzufiihren, die die
Interkulturelle Kompetenz starken und mittlerweile sehr gut nachgefragt werden. Zusatz-
lich zu den Trainings finden in einzelnen Organisationseinheiten sogenannte ,Transfer-
workshops* statt, in denen notwendige institutionelle Veranderungen zur Verbesserung der
Dienstleistungen fiir Migranten im Vordergrund stehen. Hier kdnnen auch die Erfahrungen
sogenannter ,Migrationsbeauftragter” in der Erprobung neuer Instrumente und Methoden
thematisiert werden.

> Das TP Sprache + IT hat im Berichtszeitraum 11 Sprachkurse durchgefiihrt und zwei im
Vorjahr begonnene abgeschlossen. Aufgrund der gro3en Nachfrage von Unternehmen in
der Altenpflege fand in Frankfurt eine Verlagerung der Kurse zugunsten der Zielgruppe
Geringqualifizierter statt. Das TP hat eine Fille von Unterrichtsmaterialen entwickelt. Er-
fahrungen und Empfehlungen des TP mit dem Einsatz von IT im Deutschunterricht sind im
Anhang zu diesem Bericht dokumentiert.

> Das TP Ausbildung und Ausbildungscoaching hat die Fortbildungen fiir die Fachkrafte
in den Jugendagenturen in Frankfurt und Offenbach und in der Jugendberufshilfe mit ho-
her Teilnehmerzahl weiter geflhrt. Nach anféanglichen Startschwierigkeiten im Vorjahr sind
die Kompetenztrainings fir arbeitslose Jugendliche und Auszubildende nachgefragte Pro-
dukte. 12 Kurse wurden durchgeflihrt, 8 waren geplant. Sie werden durch Vermittlung des
TP zum Teil schon ohne EQUAL-Finanzierung in der Region kopiert. Das Konzept der Ju-
gendtrainings ist im Anhang dargestellt.

> Das TP Forderung der Ausbildungsbereitschaft hat sich als Koordinationszentrum fir
Aktivitadten zur Férderung der Ausbildungsbereitschaft junger Migrantinnen weiter entwi-
ckelt, sein Infopool wird zunehmend genutzt. Das TP zeichnet sich u. a. durch innovative
Einbeziehung der jugendlichen Zielgruppe in die Offentlichkeitsarbeit aus.

> Auch die Fortbildungen fir Fiihrungskrafte des TP Interkulturelle Kompetenz konnten
nach einer Anpassung der Teilnehmerzahlen plangerecht durchgefuhrt werden.

Entwicklung der EP als Netzwerk

Aus der Diskussion um Gewichtung und Hierarchie ihrer Ziele und das passende Evaluationskonzept
ist die EP gestarkt hervorgegangen. Das Netzwerk der operativen Partner hat sich konsolidiert. Die
Werkstatt Frankfurt ist zum 30.06.03 als operativer Partner ausgeschieden, unterstitzt die EP aber
weiterhin als Partner fiir die Durchfiihrung von Deutschkursen.

Die arbeitsmarktpolitischen Umstrukturierungen betreffen alle operativen Partner der EP. Insbesonde-
re Bildungstrager waren durch die Vergabepraxis der Bundesanstalt fiir Arbeit und die Einsparungen
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im Umschulungsbereich existenziell bedroht. Bei unserem Partner berami flhrte der Wegfall der Ziel-
gruppenférderung zur Einleitung des Insolvenzverfahrens. Mit dem zum 01.04.04 neu gegrindeten
Verein berami Berufliche Bildung e.V. wurde eine neue Struktur zur Weiterfuhrung der verbliebenen
Projekte geschaffen.

Die Kooperation der Teilprojekte mit den strategischen Partnern lauft — wenn auch unterschiedlich in-
tensiv — gut.

Offentliche Aktivititen der EP

29.09.03: ,Nahaufnahme: Migrantinnen und Migranten. Die Auswirkungen der aktuellen
Arbeitsmarktreform.*

Anlass fur die Veranstaltung war die Sorge der Entwicklungspartner, dass mit der Arbeitsmarktreform,
z.B. durch den Wegfall der Zielgruppenférderung, der Zugang fur Migrantinnen zu Qualifizierungs-
mafnahmen erschwert wird und sich die tberdurchschnittlich hohe Arbeitslosigkeit verfestigt. Die Ver-
anstaltung richtete sich an die Partnergesellschaften und die strategischen Partner.

Nach einem Eingangsreferat von Dr. Wolfgang Klems (Regionaldirektion Hessen, damals noch Lan-
desarbeitsamt Hessen) zum Stand der Umsetzung von Hartz | und Il fand eine Podiumsdiskussion
statt, an der sich der Direktor des Arbeitsamtes Frankfurt, Vertreter des Bundesverbands der Trager
beruflicher Bildung, der Tirkischen Gemeinde in Deutschland und eine Geschéftsflihrerin von berami
beteiligten.

An der Veranstaltung nahmen 40 Menschen teil.

03.11.03: ,,EQUAL - Impulse fiir die Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen — Innovative Pro-
jekte in Siidhessen stellen sich vor*.

Diese Veranstaltung wurde gemeinsam mit den Entwicklungspartnerschaften Exzept (Existenzgrin-
dung) und PIQUASSO (Qualifizierung im Sicherheitsdienst) konzipiert und durchgefiihrt und bot zwei
weiteren ein Forum fiir die Prasentation ihrer Projekte und von Arbeitsergebnissen. Der Anspruch, mit
der Veranstaltung die Vielfalt des EQUAL-Programms und die konkrete Umsetzung von Querschnitts-
themen zu veranschaulichen, wurde gut eingelést. Das TP ,Férderung der Ausbildungsbereitschaft"
prasentierte sein Projekt sehr lebendig und eindrucksvoll, indem es Kooperationspartner und ,Multipli-
katoren® (ehrenamtlich tatige Migranten) und vor allem Jugendliche selbst zu Wort kommen lie3. Die
Tagungsdokumentation kann von der Website geladen werden: www.mare-equal.de

An der Veranstaltung nahmen 90 Menschen teil.
Uber diese Veranstaltung berichte auch die Lokalpresse (FAZ und FR).

Was die Berichterstattung in der Lokalpresse insgesamt angeht, gelang es vor allem die Presse
zur Berichterstattung Gber Aktivitdten der Teilprojekte, die sich unmittelbar an Migrantinnen wenden,
zu gewinnen. Der Pressespiegel des TP Forderung der Ausbildungsbereitschaft ist mittlerweile dau-
mendick (zur Offentlichkeitsarbeit des TP s. auch S. 10)

Die Website www.mare-equal.de wurde weiter gefiillt, unter Aktuelles befinden sich Presseberichte
und Dokumente als Download.






Erhéhung der Ausbildungsbereitschaft von jugendlichen
Migranten und Migrantinnen

Projektleitung: Lisa Fortunato, Vicky Pompizzi — CGIL-Bildungswerk, Frankfurt

Ziele des Teilprojekts — Motto: Ausbildung lohnt sich

> Aufbau eines Entwicklungs- und Koordinationszentrums far Aktivitdten zur Anhebung der
Ausbildungsbereitschaft

> Durchfiuihrung von Informations- und Sensibilisierungsveranstaltungen fur Eltern, Jugendli-
che an Schulen und in Jugendeinrichtungen.

> Aufbau eines Multiplikator/innennetzwerkes

> Offentlichkeitsarbeit, flankierende Werbekampagne, an deren Konzeption und Produktion
junge Migrantinnen beteiligt werden sollen.

Die genannten Ziele verstehen sich nicht als chronologisch abzuarbeitende Teilziele, sondern stehen
in einem inneren Zusammenhang, bedingen und erganzen sich gegenseitig. So setzt die gezielte An-
sprache der jugendlichen Migranten und ihrer Eltern voraus, dass das TP Schulen und Trager der Ju-
gendberufshilfe als Kooperationspartner bzw. Multiplikatoren gewinnt und/oder auslandische Vereine
mit einbezieht. Je groRer die Nachfrage nach Informationsveranstaltungen wird, um so dringender
wird der Bedarf an Multiplikatoren bzw. deren Qualifizierung, die auf diesen Veranstaltungen die Aus-
bildungsbotschaft in Kooperation und unter Anleitung des Teilprojektes vertreten.

Ein gelungenes Beispiel fir die Verknupfung verschiedener Ziele ist auch die Arbeit mit Schilern, die
Uber die Erstellung eines Magazins zum Thema Ausbildung selbst zu Experten und Werbebotschaf-
tern werden. Mit der Verbreitung des mehrsprachigen Magazins (Auflage 7.500) an Schulen, Eltern
und Uber die Berichterstattung in der lokalen Presse wird eine breite Offentlichkeit erreicht.

Erreichen der angestrebten Ziele: Umsetzung

1. Aufbau eines Entwicklungs- und Koordinationszentrums

Die Breitenwirkung des Projekts fuhrt zu zahlreichen Anfragen von Eltern und Jugendlichen, aber
auch von Schulen, Jugendzentren, Verwaltungen und Auslanderbeiraten. Das Projekt wird als Info-
pool fir Fragen rund um das Thema Ausbildung genutzt. Die Zusammenstellung und Pflege der In-
formationen und die Beantwortung der Anfragen bindet immer mehr Zeit.

Institutionen werden u. a. bei der Planung und Durchfiihrung von Infoveranstaltungen beraten und mit
Informationen, Adressen und Kontaktmdglichkeiten bedient. Nach Berufsbildungsmessen rufen viele
Eltern und Jugendliche an.

Die Wertschatzung des Projekts und des Projektpartners CGIL-Bildungswerk in der Fachéffentlichkeit
drickte sich auch in einer Anfrage des Landespraventionsrates (Sachverstandigenkommission der
Hessischen Landesregierung) aus, am 06.05.04 auf der Tagung ,Gemeinsam gegen Extremismus —
interkulturelles Miteinander zum Thema Aufbau von Netzwerken fur und mit Migranten zu referieren.
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2. Durchfiihrung von Informations- und Sensibilisierungsveranstaltungen

Im ersten Projektjahr lag der Schwerpunkt darin, in Kooperation mit Schulen und Migrantenvereinen
Eltern in muttersprachlichen Veranstaltungen iber das deutsche Ausbildungssystem zu informieren.
Die Erfahrungen wurden ausgewertet und in der Multiplikatorenschulung bertcksichtigt. Im Herbst
2004 wird ein Leitfaden fir Schulen zur Gestaltung von Informationsabenden zum Thema Ausbildung
fur Migranteneltern herausgegeben. Der Leitfaden soll Schulen dabei unterstiitzen, selbstandig und
unter Einsatz der von dem Projekt geschulten Multiplikatoren Elternabende durchzufiihren.

Schiiler wurden im Berichtszeitraum Juni 2003 bis Mai 2004 vor allem Uber Berufsbildungs- und Be-
rufsinformationsmessen angesprochen (Frankfurt, Kreis Offenbach, Schillerschule Offenbach). An der
Bachschule in Offenbach bestritt das Projekt eine Arbeitsgruppe (Ausbildungsplatze — Mangelware!?)
der Schulprojektwoche.

3. Aufbau eines Multiplikatorennetzwerks

Mit dem Multiplikatorennetzwerk, das Schulen, Vereine etc. zur Ansprache von jugendlichen Migran-
ten und Eltern nutzen konnen, soll die Nachhaltigkeit des Projekts gesichert werden.

Als Multiplikatoren kommen Fachkrafte in Frage, die aufgrund ihrer beruflichen Funktion als Lehrerin,
Mitarbeiterln in der Jugendberufshilfe etc. die Ausbildungschancen von Jugendliche mit Migrationshin-
tergrund mit beeinflussen kdnnen, Muttersprachenlehrerinnen, aber auch beruflich erfolgreiche
Migrantinnen, die sich aufgrund ihrer Vorbildfunktion hervorragend fir die Vermittlung der Ausbil-
dungsbotschaft eignen.

In zwei Multiplikatorenschulungen wurden 23 Interessentinnen ausgebildet (16 Frauen, 7 Manner).
Die viertagige Fortbildung schult die Vorbereitung, Organisation und Durchfihrung von Elternaben-
den, Infotreffen usw. Nach der Auswertung des ersten Schulungsdurchgangs wurde die Konzeption
modifiziert und die Vermittlung von Moderations- und Gesprachsflihrungstechniken erhéht. Mittlerwei-
le stehen dem Projekt 10 Multiplikatoren zur Verfligung, die selbstandig Auftrage Gbernehmen und von
Institutionen Uber das Projekt angefordert werden kénnen.

4. Offentlichkeitsarbeit

Die Offentlichkeitsarbeit des Projektes zeichnet sich durch pfiffige Aktionen und kontinuierliche Kon-
taktpflege zur Medienlandschaft aus. Die Berichterstattung ist gut, insbesondere auch in italienischen
und turkischen Zeitungen (z. B. Corriere della sera, Hirriyet oder auch dem regionalen tirkischen An-
zeigenblatt , Toplum®).

Eine grol3e Breitenwirkung wurde durch die Teilnahme an der Berufsbildungsmesse in Frankfurt er-
reicht. Der Stand des Teilprojekts — im Zelt der IHK — war zentral platziert, Attraktionen wie der Bull-
Riding-Wettbewerb mit interessanten Preisen sorgten fiir zusatzliche Aufmerksamkeit. 600 Jugendli-
che haben an dem Wettbewerb und einer Befragung zum Thema Ausbildung teilgenommen, zusatz-
lich ca. 300 informierten sich am Stand. Die Preise waren:

1. Preis: Teilnahme am Ironman Germany Triathlon in Frankfurt

2. Preis: Trikot mit Originalunterschriften der Spieler der Eintracht Frankfurt, zwei Tickets fiir
Heimspiel der Eintracht

3. — 7. Preis: Bewerbungstraining bei Wirtschaftsjunioren Frankfurt, Handwerksjunioren Frankfurt,
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DAK Frankfurt
8. — 43. Preis: Schnuppertag in einem Unternehmen (25 Betriebe wurden dafiir gewonnen)

Alle Preistréagerinnen erhielten ein MARE-T-Shirt mit der Aufschrift ,ausbildung macht fit“. Bei der Ak-
quise der Schnuppertage und Bewerbungstrainings wurd bei Unternehmen fir die Einstellung von ju-
gendlichen Migranten als Auszubildende geworben, als Preistragerinnen erhielten Schilerlnnen Ge-
legenheit, in Betriebe und Berufe reinzuschnuppern, z. B. beim Hessischen Rundfunk oder der FAZ,
zu denen sie sonst keinen Zugang haben.

Auch die Projektprasentation auf dem Offenbacher Aktionstag im Rahmen der bundesweiten Initiative
des Bundeswirtschaftsministers Clement ,Teamarbeit flir Deutschland® im Offenbacher Capitol wurde
fur eine jugendgemafe Ansprache mit Preisen genutzt. Der 1. Preis war hier ein Tag mit dem Offen-
bacher Oberblrgermeister Grandke, tGber den die Lokalpresse berichtete. Mit der Verleihung des 2.
Preises — einem Trikot der Offenbacher Kickers — wurden 5.000 Zuschauer tber das Projekt infor-
miert, da er bei einem Spiel der Kickers Uberreicht wurde.

Give-Aways

Neben den schon erwadhnten MARE-T-Shirts werden Kugelschreiber (mit italienischem, turkischen
und deutschen Aufdruck) und Schreibblécke (mit wichtigen Hinweisen auf Internet-Adressen und Tele-
fonnummern der Berufsberatung) an Jugendliche, die mit dem Projekt zusammenarbeiten, verteilt.

Einbindung Jugendlicher in die Offentlichkeitsarbeit

Die schon im Vorjahr erfolgreiche und o6ffentlichkeitswirksame Arbeit mit der AG-Wegweiser wurde
fortgesetzt. In dieser AG werden schuliibergreifend (Mathilden-, Bach- und Edith-Stein-Schule in Of-
fenbach) ca. 20 Jugendliche darin angeleitet, ein zweimal jahrlich erscheinendes Magazin zu Fragen
um den Ubergang Schule-Beruf* mit eigenen Erfahrungsberichten, Recherchen und Artikeln zu erstel-
len. Im Januar 2004 erschien die zweite Ausgabe des Magazins ,Abenteuer Ausbildung® in deutscher,
italienischer und tirkischer Sprache. Die Jugendliche bearbeiten das Thema ,Mein Betriebspraktikum*
mit Interviews mit Ausbildern und Berufsberatern, eigenen Praktikumsberichten, Tipps zum Bewer-
bungsschreiben etc. Das Magazin umfasst 16 Seiten und ist professionell, farbig und mit vielen Fotos
gestaltet. Das Magazin wird an den beteiligten Schulen, auf Veranstaltungen und auf Anfrage verteilt.

Auch die zweite Ausgabe des Magazins wurde bei einem Pressetermin unter Schirmherrschaft von
Oberbirgermeister Grandke vorgestellt, Offenbach Post, FAZ und FR sowie Toplum berichteten.

Aktivitdten an Schulen, in Verwaltungen und Vereinen

Datum Art der Veranstaltung Ort Zielgruppe

27.08.02 Prasentation des Projektes auf Gesamtkonferenz Heinrich-Mann- Schulleitung,
Schule, Lehrerlnnen
Dietzenbach

September Informationsveranstaltung fiir italienische Eltern Missione Cattolica Eltern

2002 +Weiterfiihrende Schulen und Berufsausbildung*® Italiana, Dreieich

25.10.02 Beteiligung am Internationaler Elternabend Johannes- Eltern

Gutenberg-Schule,
Hainburg
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25.10.02 Prasentation des Projektes auf Gesamtkonferenz Bachschule, Schulleiter,
Offenbach Lehrer/innen
05.11.02 Sensibilisierungsveranstaltung fur Mathildenschule u. Lehrer/innen,
Stufenkonferenz (7. — 9.KI.) und Edith-Stein-Schule, | Verwaltung
muttersprachliche Lehrer/innen und/oder Offenbach
Verwaltung
22.11.02 Informationsveranstaltung fiir italienische Eltern Missione Cattolica Eltern
~Weiterfiihrende Schulen und Berufsausbildung*“ Italiana, Offenbach
26.11.02 Prasentation des Projektes bei Veranstaltung mit Kreishaus, Multiplikator-
Migrant/innenvereinen im Kreis Offenbach Dietzenbach Innen
10.12.02 Informationsveranstaltung fiir tirkische Eltern Mathildenschule, Eltern
»Weiterfuhrende Schulen® Offenbach
21.01.03 Beteiligung an der jahrgangstibergreifenden Mathildenschule Eltern
Schulveranstaltung fir Eltern ,Weiterfihrende und Theodor-
Schulen® Heuss-Schule,
Offenbach
28.01.03 Informationsveranstaltung fiir italienische Eltern Mathildenschule, Eltern
~Weiterfiihrende Schulen und Berufsausbildung*® Offenbach
01.02.03 Workshop ,Schisselqualifizierung® fur Real- bzw. Bachschule, Schiilerlnnen
Hauptschulklasse Offenbach
19.02.03 Prasentation des Projektes auf Gesamtkonferenz Schillerschule, Schulleitung,
Offenbach Lehrerlnnen
26.02.03 Beteiligung am Internationalen Elternabend mit Ludwig-Dern- Eltern
Arbeitsamt und Berufsschule Schule, Offenbach
02.03.03 Workshop ,,Abenteuer Ausbildung® Bachschule, Schilerlnnen
Offenbach
08.03.03 Auftaktveranstaltung fir die ital.Vereinsmitglieder Frankfurt Eltern,
des Clubs Sardo mit zwei Stadtverordneten. Schiilerinnen
19.03.03 Bundestagsprasident Thierse besucht AG Erich-Kastner- Schiilerlnnen
Wegweiser Schule, Offenbach
19.03.03 Referat auf Jahreshauptversammlung AK Bonifatiusschule, Schulleiter/
,Schulen mit hohem Zuwandereranteil“ mit ca. 40 Frankfurt innen aus
Schulleiter/innen Hessen
20.03.03 Prasentation des Projektes beim Auslanderbeirat Rathaus, Mihlheim | Multiplikator-
Mihlheim Innen
12.05.03 Durchfiihrung eines Workshops zur Kooperation Schillerschule Lehrerinnen
am Padagogischen Tag der Schillerschule
26.05.03 Projektvorstellung auf Gesamtkonferenz Sophienschule, Lehrerlnnen
Frankfurt
02.06. — Durchflihrung einer AG ,Ausbildungsplatze — Bachschule, Schiilerlnnen
06.06.03 Mangelware!?“ an der Schul-Projektwoche Offenbach
Frihjahr 20stiindiger Workshop ,Praktikumsvorbereitung* Mathildenschule, Schiilerlnnen
2003 Offenbach
10.10.03 Infostand auf Berufsinformationsmesse Schillerschule, Schiilerinnen;
Offenbach Eltern
11.11.03 Prasentation des Projektes bei den Kreishaus, Multiplikator-
Auslanderbeiraten im Kreis Dietzenbach Innen
26.11.03 Projektvorstellung auf Sitzung ,Integrationsbeirat Kreishaus, Main- Multiplikator-
Main-Taunus” Taunus-Kreis Innen,

Verwaltung
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09.12.03 Prasentation des Projekts in der Wiesbaden Fachkrafte im
Facharbeitsgemeinschaft Jugendberufshilfe MTK
Juli 2003 bis 2 Multiplikatorlnnenschulungen Frankfurt Multiplikator-
Mai 2004 Innen, Vereins-
mitglieder
Offentliche Aktionen, Veranstaltungen
Datum Art der Veranstaltung Ort Zielgruppe
29.10.02 Teilprojekt-Auftaktveranstaltung Okohaus, Frankfurt | Offentlichkeit,
Podiumdiskussion ,Ausbildung lohnt sich®. Fachkrafte
23.01.03 Berufsinformationsborse Birgerhaus, Eltern
Dietzenbach Schiilerinnen
Marz 03 Ubergabe der M.A.R.E.-Trikot an Partner- Frankfurt Schilerlnnen
Mannschaft TSV-Umutspor + Spiel gegen FSV Offentlichkeit
Frankfurt
28.03.03 Auftaktveranstaltung mit TELB fir tlrkische Turkisches Eltern, Vereine,
Unternehmerlnnen, Vereine Kulturhaus, Unternehmen,
Frankfurt Offentlichkeit
Apr 03 Eréffnung der Plakataktion Sophienschule, Schilerlnnen
Frankfurt Offentlichkeit
25.-27. Beteiligung an der Berufsbildungsmesse der IHK Frankfurt Schilerlnnen,
06.2003 FFM mit Bull-Riding-Wettbewerb und Fragebogen Fachéffentlich-
und Prasentation des Projektes keit
10.10.03 Prasentation des Projektes und Aktionen der AG Capitol, Offenbach Multiplikator-
Wegweiser beim Aktionstag von ,Teamarbeit fiir Innen,
Deutschland — Gemeinsam gegen die Fachpersonal
Arbeitslosigkeit* mit dem
Bundeswirtschaftsminister Wolfgang Clement
03.11.03 Vorstellung der Projektarbeit mit Romer, Frankfurt Verwaltung,
Kooperationspartner auf der Veranstaltung Fachkrafte
LEQUAL — Impulse fir die Arbeitsmarktintegration
von Migrantlnnen®
Dez 03 Ubergabe 1. Preis (der BBM) Eintracht-Trikot und Frankfurt Schilerinnen
Freundschaftsspiel der EQUAL-MARE-Partner- Offentlichkeit
mannschaft TSV-Umutspor gegen Eintracht FFM
(B-Jugend)
26.01.04 — Beteiligung am Lernfest Gallus Frankfurt Lehrerinnen
08.02.04 Schilerlnnen,
Eltern
07.02.04 Ausrichtung des EQUAL-MARE-Fussballturnier Dietzenbach Multiplikator-
Innen, Eltern,
Jugendliche
Frihjahr Produktion + Senden Horspot Hit Radio FFH, Schilerinnen
2004 Frankfurt und Eltern,
hessenweit
06.05.2004 Vortrag Uber den Aufbau von Netzwerken auf Verwaltungsfach- Fachkrafte,
Veranstaltung des Hessischen hochschule, Institutionen,
Landespraventionsrats Frankfurt Praventionsrate

hessenweit
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Integrierte Ansatze des Fallmanagements

Gesamtprojektleitung: Martin Wagner ab September 2003, GOAB
Projektmitarbeiterin: Eva Muller-Straube, GOAB GmbH
Projektmitarbeiterin: Dagmar Recht-Schon, Selbsthilfe im Taunus (SiT)

Nach dem Ausscheiden der Werkstatt Frankfurt aus der Projektleitung wurde das Teilprojekt von einer
daflir gegriindeten Task Force, bestehend aus Vertreterlnnen der vier beteiligten Gebietskérperschaf-
ten und der Geschaftsflihrerin, konzeptionell und organisatorisch neu strukturiert. Das TP wurde star-
ker als Integrationsprojekt akzentuiert und neben den in die Breite wirkenden Fortbildungen fur Fach-
krafte wurden Bedingungen fir die exemplarische Erprobung neuer Instrumente in der individuellen
Integrationsplanung geschaffen.

Das Projektteam besteht aus einer Projektleitung, die in enger Kooperation und Abstimmung mit der
Task Force arbeitet, und zwei sogenannten Migrationsbeauftragten, die in ihren Gesellschaften — SiT
und GOAB - in der Beratung und Vermittlung eingesetzt sind und dort migrationsspezifische Elemente
bzw. Instrumente entwickeln und erproben sollen.

Stand der Zielerreichung

Ziel des TP ,Integrierte Ansatze des Fallmanagements® ist es, migrationsspezifische Elemente im
Rahmen von Fallmanagement bzw. Beratungs- und Vermittlungsprozessen zu entwickeln, zu erpro-
ben und zu férdern, um den Beratungs- und Integrationsprozess fiir Migrantinnen zu optimieren.

Dieses Ziel verfolgt das Projekt

> durch Weiterbildung von Fachkraften in Trainings, Coaching- und Transferprozessen.
Die Zielgruppe ist hierbei:
Fachkrafte der Sozialverwaltung mit Aufgaben zu ,Hilfe zur Arbeit®, Verwaltungsfachkrafte
der wirtschaftlichen Sozialhilfe, Fachkréafte des ASD, Fachkrafte des Arbeitsamtes und der
kommunal beauftragten Beschaftigungstrager / Vermittlungsagenturen

= durch die Auswertung von Prozessablaufen und die Entwicklung, Erprobung, Dokumenta-
tion von migrationsspezifischen Elementen und Instrumenten in konkreten Beratungs- und
Vermittlungsprozessen von Migrantinnen durch Migrationsbeauftragte
Die Zielgruppe ist hierbei:
Migranteninnen und Beschéftigte in Malnahmen der Beschaftigung / Qualifizierung, Aus-
bildung und Beratung / Orientierung / Vermittlung

> durch die Dokumentation der Ergebnisse und exemplarische Implementierung einzelner
Elemente bzw. Instrumente in Regelablaufe und Qualifizierungen
Zielgruppe: Fachkrafte, die ,Regelprozesse” durchfihren (s.o.)

Zielgruppe Fachkrafte:

Mit Neustart im September 2003 wurde bis Mai 2004 fir knapp 60 Teilnehmern ein dreitagiges Trai-
ning zur Interkulturellen Kompetenz mit dem Schwerpunkt der interkulturellen Sensibilisierung
durchgefihrt.
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So konnte bei Fachkraften die an einigen Stellen vorhandene Vorstellung einer nicht zielgruppenorien-
tierten undifferenzierten ,wir behandeln alle gleich“-Strategie zugunsten eines differenzierenden Blicks
aufgebrochen und somit die Differenz und die Vielfalt als Vorraussetzung fur eine Optimierung der Be-
ratungs- und Vermittiungsarbeit gelegt werden.

Die Trainings bilden eine Basis zur Interkulturellen Sensibilisierung, auf die in weiteren Fortbildungs-
modulen aufgebaut werden kann. Die beabsichtigte Vertiefung und Anwendung Interkultureller Kom-
petenz auf die Prozessschritte des Fallmanagements konnte in dem Fortbildungsangebot nicht weiter
verfolgt werden, da im Zuge der anstehenden Umstrukturierung im Rahmen von Hartz IV die Ziel-
gruppe — also die zukilnftigen Fallmanager — von den Kommunen nicht namentlich benannt werden
konnten.

Mit der Durchfihrung von ,,Dialog-Workshops“ in Kooperation mit Migrantenorganisationen und
-verteterlnnen wurde eine neue Veranstaltungsform entwickelt. Ziel der Dialog-Workshops ist es, ne-
ben ,Info-Spots“ zu Themenstellungen der jeweiligen Kultur Selbst- und Fremdbilder in Fluss zu brin-
gen und einen Dialog mit Migranten aulRerhalb der beruflichen Alltagspraxis zu ermoglichen. Damit
kénnen vorhandene Fremdbilder und auch notwendige Stereotypisierungen relativiert und personali-
siert werden. Dies hat allerdings zur Konsequenz, dass vorhandene oder gewiinschte Eindeutigkeiten
wieder aufgeldst werden.

Im Januar dieses Jahres fand ein erster sogenannter ,Special culture Dialog-Workshop* zur ,Turki-
schen Migration und Kultur statt. Es nahmen 27 deutsche Fachkrafte und 8 Birgerinnen tirkischer
Abstammung teil. Im Mai fand ein zweiter Dialog-Workshop zum Thema: ,Roma in Deutschland” statt,
an dem ca. 29 Fachkrafte und 8 Roma unterschiedlicher Nationalitaten teilnahmen. Beide Workshops
waren sehr gut besucht und wurden sehr positiv bewertet, besonders die Dialogmdglichkeiten mit
Personen der betreffenden Migrantenkultur.

Weitere Dialog-Workshops zur Migration und Kultur von Russlanddeutschen und zur Marokkani-
schen / arabischen Migration und Kultur sind geplant.

Die dezentral angebotene Fortbildung Migration und Recht erfreut sich hoher Nachfrage und wird
nach dem Kreis Offenbach auch in Frankfurt und Offenbach angeboten.

Durch eine flexible Planung von Themenstellung und Zielgruppen wird den Unsicherheiten in den
Prozessen der Umstrukturierung aufgrund der Umsetzung von Hartz IV Rechnung getragen.

Teilnehmer September 2003 bis Mai 2004

Kurs Teilnehmer

Ffm OF KRl(z MTK Gesamt
Interkulturelle Kompetenz 14./15. + 22.10.03 0 5 1 4 10
Interkulturelle Kompetenz 16./17.10. + 10.11.03 0 5 3 7 15
Interkulturelle Kompetenz 4./5. + 26.11.03 1 6 5 4 16
Dialog-Workshop Turkei 22.01.04 18 6 9 9 42
Beratungskompetenz 16. + 17.02.04 11 0 5 1 17
Interkulturelle Kompetenz 2./3. + 30.03.04 8 2 4 3 17
Migration und Recht 17.03.04 27 27
Dialog-Workshop Roma 13.05.04 11 5 12 1 29
Summe 49 29 66 29 173
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Teilnehmer gesamt 2002 — Mai 2004

Ffm OF KROF MTK Gesamt

2002 - 2003 (alte Projektleitung) 42 8 15 33 98

2003 — 2004 (neue Projektleitung) 49 29 66 29 173

Summe 91 37 81 62 271

% Anteil 28 17 38,15 17 100
Migrathek:

In den Fortbildungen wurde deutlich, dass die Kenntnis tGiber umfangreiches Material, das es zu Migra-
tion und Interkulturellen Themen usw. gibt, sehr wenig verbreitet ist und dass einzelne Organisations-
einheiten in den seltensten Fallen solches Material fiir Ihre Mitarbeiter vorhalten.

Es wurden deshalb Fortbildungsteilnehmerlnnen motiviert (Infobrief in der Anlage), sich als Kontakt-
person fir den Aufbau einer Migrathek — d. h. eine Info- und Ansprechstelle fiir Informationen zu The-
menbereichen, die bezogen auf die Zielgruppe Migrantinnen von Bedeutung sind — zur Verfiigung zu
stellen. Das Interesse war grof3 und es meldeten sich spontan 7 Fachkrafte als Ansprechpartner fir ih-
re Organisationseinheit. Bei den zusammenzustellenden Materialien, die den Migrathek-
Verantwortlichen zur Verfiigung gestellt werden, soll nicht nur Fachliteratur berlcksichtigt werden,
sondern auch Belletristik, Spielfilm-Videos usw., die in anderer Weise einen Zugang zu dem Thema
er6ffnen.

Zielgruppe Migrantinnen:

Im November 2003 wurden die Migrationsbeauftragten vom Projektleiter in einem Projekiteam zu-
sammengefihrt und die Entwicklung und Erprobung von migrationsspezifischen Elementen bzw. In-
strumenten in der Beratungsarbeit quasi in der Rolle von ,Entwicklungslaboren® vereinbart.

An folgenden Elementen wurde und wird u. a. gearbeitet:

Gruppenberatung in Workshops

Ziel dieser Workshops ist es,
> gemeinsam Erwartungen zu klaren,

> die Perspektive zu verandern: weg von Misserfolgen, hin zu Ressourcen und Potentialen,
(Empowerment)

> sich gegenseitig zu unterstitzen bei der Arbeitsplatzsuche

Bei der SiT wurden 14 Workshops mit 151 Teilnehmern durchgefliihrt. Das Angebot richtete sich an
Arbeitslose, die nach drei Monaten Betreuung im Jobcenter des Main-Taunus-Kreises von diesem
nicht in Arbeit vermittelt werden konnte. Die Teilnahme an den Workshops war freiwillig, die Teilnah-
mequote — 70% der Angesprochenen — relativ hoch. Zwischen den eintédgigen Workshops erhielten
die Teilnehmerlnnen Arbeitsauftrage (z.B. freie Stelle aufsplren), als Hilfestellung bei der Arbeits-
platzsuche wurden Einzelgesprache und Gesprachskurse mit einer Deutschlehrerin angeboten, in
dem z. B. Telefonieren, Verstehen von Arbeitsvertragen trainiert wurden. Auch wenn die Evaluation der
Workshops noch nicht abgeschlossen ist, kann festgehalten werden, dass Gruppenberatungen, die es
schaffen, das Knowhow der einzelnen Teilnehmerlnnen fir die Gruppe nutzbar zu machen, motivie-
rend wirken.
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Internet-Recherche in Kleingruppen

Die motivierende Funktion der gegenseitigen Unterstitzung von arbeitslosen Migrantinnen unterein-
ander wird auch von der GOAB mit dem Angebot gemeinsamer Internet-Recherche genutzt. In Klein-
gruppen bis zu drei Personen suchen Teilnehmerlnnen im Internet nach freien Stellen, helfen sich ge-
genseitig beim Verstehen der Stellenanforderungen und bei der Uberlegung, ob die Anforderungen er-
fullt werden kdnnen. Die Migrationsbeauftragte greift bei Bedarf wahrend der Recherche unterstit-
zend ein und stellt zum Teil auch den Kontakt zu dem personalsuchenden Unternehmen her. Sie hat
die Erfahrung gemacht, dass die gemeinsame Suche es den teilnehmenden Migrantinnen erleichtert,
die aktuellen Konditionen auf dem Arbeitsmarkt besser zu verstehen, wenn sie durch die konkreten
Erfahrungen anderer illustriert werden, und die eigenen Kompetenzen realistischer einzuschatzen.

Culture guides

Personen aus der Klientengruppe sollen als ehrenamtliche Culture guides die Rolle eines Mittlers zu
den Klienten aus dem eigenen Kulturkreis Ubernehmen. Aufgrund besseren Wissens um kulturelle
Hintergriinde und groflRerer Nahe zu den Noten der Klienten entsteht eine héhere Akzeptanz, die moti-
vationsfordernd wirkt. Zur Zeit wird dazu ein Konzept entwickelt.

Kompetenzbilanz

In einem strukturierten Ablauf werden mit den Migrantinnen Kompetenzen und Ressourecen, die nicht
formal durch Zeugnisse bzw. Abschlisse nachgewiesen werden kénnen, aus der eigenen Biographie
herausgearbeitet.

Innovative Aspekte und Mainstreaming

> Dem Projekt ist es gelungen, das Thema Interkulturelle Sensibilisierung und Interkulturelle
Kompetenz als wichtige Qualitat der Selbst- und Sozialkompetenz bei Fachkraften und
beteiligten Organisationen bewusst zu machen.

> Mit der Durchfuhrung von ,Dialog-Workshops® wurde eine neue Veranstaltungsform entwi-
ckelt, die — bezogen auf die Migrantenkultur — informative Kurzbeitrage mit der Organisati-
on eines Dialogs zwischen Blrgern mit Migrationshintergrund und Fachkraften verbindet.

> ,Migratheken“ helfen Fachkraften, sich zu ,Informationsfachleuten® zu entwickeln.

> Die ,Elemente aus den Entwicklungslaboren: Gruppenberatung in Workshops, Culture
guides, Kompetenzbilanz, u.a. kdnnen nach Erprobung und Auswertung in Regelablaufe
Ubernommen werden.

Uber Transfer-Workshops wird versucht, migrationsspezifische Elemente in Regelprozesse zu (iber-
fuhren. Im Berichtszeitraum fanden drei Transfer-Workshops statt, zwei im Zentrum fir Beratung und
Vermittlung in Offenbach und einer im Main-Taunus-Kreis. Der Personalbogen, der im Offenbacher
System der Hilfe zur Arbeit als Basis fiir die Hilfeplanung von allen Kooperationspartnern der Stadt
verwendet wird, wurde so Uberarbeitet, dass die Lebenssituation von Migrantinnen besser erfasst
werden kann. Neben den Standardfrage nach Aufenthaltsstatus, Arbeitserlaubnis und Niveau der
Deutschkenntnisse wird nach dem Zuwanderungsgrund gefragt, nach dem Verlauf des Erwerbs der
deutschen Spache, nach dem Status im Herkunftsland und der Bedeutung der Religion (in Hinblick auf
Hemmnisse bei der Arbeitsvermittlung).
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Die Erfahrungen des TP flieRen auf Bundesebene durch die aktive Teilnahme der Leiterin der Hilfe zur
Arbeit der Stadt Offenbach und der Geschéftsfiihrerin der EP an der entsprechenden Expertenrunde
in die Qualitatsstandards fir die Fortbildung zu Fallmanagern ein.
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Ausbildung und Ausbildungscoaching

Projektleitung
fur die Zielgruppe Fachkrafte: Ute Pfister, Berufsbildungszentrum des Internationalen Bundes (IB)
fur die Zielgruppe Jugendliche: Petra Lélkes, Gesellschaft fur Jugendbeschaftigung (gjb)

Ziele

Ziel dieses Teilprojekts ist es, Unterstiitzungsstrukturen fir und mit jugendlichen Migrantinnen zu op-
timieren bzw. zu schaffen oder bestehende Strukturen und Angebote besser zu verzahnen, um so zur
Verbesserung der Integration auslandischer Jugendlicher in den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt beizu-
tragen und Ausbildungserfolge zu sichern.

Die Zielgruppen des Teilprojekts sind arbeitslose jugendliche Migrantinnen und die fiir sie zustandigen
Fachkrafte in der Jugendberufshilfe und den Jugendagenturen, die von den Arbeitsagenturen und von
den Kommunen Frankfurt und Offenbach betrieben werden. Urspriinglich war geplant, eine Leis-
tungskette von der Beratung Uber die Vermittlung in eine Ausbildung bis zur Begleitung bzw. zum Co-
aching (daher auch der Name des Teilprojekts) der Jugendlichen am Ausbildungsplatz in Kooperation
mit den Unternehmen zu organisieren, die der Besonderheit der Zielgruppe Rechnung tragt. Das Teil-
projekt wollte zur Unterstitzung dieses Prozesses Fortbildungs- und Trainingsangebote sowohl fir
Fachkrafte als auch speziell fir die Jugendlichen durchfiihren, die von diesen Fachkraften beraten
und betreut werden. Diese enge Verknipfung liel sich jedoch aus organisatorischen Griinden nur
schwer realisieren. Auflerdem schien es aus padagogischen Griinden sinnvoller, mit schon bestehen-
den Gruppen von Jugendlichen zu arbeiten.

Das Teilprojekt hat sich mit diesem Dilemma an die Lenkungsgruppe gewandt und den Auftrag erhal-
ten, Kompetenztrainings, insbesondere fiir Migrantenjugendliche in den Arbeitslosen- bzw. BGJ-
Klassen zu entwickeln und zu erproben, fiir die es sonst keine Férderangebote gibt und denen wenig
Chancen auf dem Ausbildungsmarkt eingeraumt werden. Der Aspekt des Coachings wahrend der
Ausbildung wurde als Anspruch zwar nicht aufgegeben, nahm aber insgesamt weniger Raum ein als
geplant. Die Grunde liegen einerseits darin, dass die Fachkréafte diese Aufgaben (noch) nicht systema-
tisch wahrnehmen. Andererseits fuhrt die aufierst angespannte Situation auf dem Ausbildungsmarkt
zu hohen Fallzahlen und zu einer Verschlechterung der Erfolgsquoten.

Zielgruppe Fachkrafte

Das Fortbildungskonzept fiir die Fachkrafte wurde mit folgenden Modulen umgesetzt:
> Zweitagiges Training ,Interkulturelle Kompetenz*
> Dreitagiges Training ,Beratungskompetenz*

> Je ein Tag Vertiefung an Praxisbeispielen in Interkultureller und Beratungskompetenz

Das interkulturelle Training legt den Schwerpunkt auf die Sensibilisierung flir eigene und fremde kultu-
relle Pragungen und Wahrnehmungen und vermittelt mit den von Prof. Hofsteede entwickelten Kultur-
dimensionen Wissen uber unterschiedliche Auspragungsgrade kultureller Wert- und Normenvorstel-
lungen.

Daran schlief3t sich in relativ kurzem Abstand (ein bis drei Wochen) das Beratungstraining an. Von
dem ehrgeizigen Anspruch, in dieser Fortbildung die Themen ,Vereinbarungen / Contracting“ und
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»<Qualitdtsstandards” zu behandeln, musste Abstand genommen werden. Vielmehr stellte sich heraus,
dass die Teilnehmenden haufig Information und Belehrung mit Beratung gleichsetzten. Es war also
noétig, Grundlagen von Beratungskompetenz zu vermitteln bzw. aufzufrischen. In der Fortbildung wur-
de besonderer Wert darauf gelegt, systematisch die einzelnen Beratungsschritte (Ankom-
men / Eréffnung, Erwartungsabgleich, Vereinbarung, Abschluss / Zusammenfassung) in Bezug auf die
Zielgruppe zu erarbeiten und zu trainieren. Am Ende erhielten die Teilnehmerlnnen einen Qualitatssi-
cherungsbogen fur den Einstieg in das Beratungsgesprach.

Im interkulturellen Coaching geht es vor allem darum, unterschiedliche Kulturdimensionen auf ausge-
wahlte Falle, die die Teilnehmerinnen aus ihrem Arbeitsumfeld einbringen, anzuwenden. Die Fachkraf-
te Uben hierbei, sich von ihren eigenen kulturellen Pragungen zu l6sen und den Fall aus einer ande-
ren Perspektive (Dimension) zu betrachten. Aus diesen Perspektivenwechseln entwickeln sich unter-
schiedliche Losungsansatze fur den jeweiligen Fall. Im Coaching fir Beratungskompetenz geht es um
einen Erfahrungsaustausch tUber die Anwendung der vermittelten Beratungsschritte und -instrumente.
Je nach Bedarf erhalten die Teilnehmenden vertiefende theoretische Inputs und Ubungsmdglichkei-
ten.

Mittlerweile sind drei Blocke abgeschlossen, ein vierter hat begonnen.

Teilnehmerzahlen Block A

Kurs Teilnehmer

Ffm OF KROF MTK Gesamt
Interkulturelle Kompetenz, 05.—06.12.02 8 3 1 4 16
Beratungskompetenz, 11.-13.12.02 8 3 1 4 16
Coaching, 13. + 17.02.03 6 3 1 3 13
Praxisanwendung, 24.03.03 5 3 1 2 1
Summe 27 12 4 13 56

Teilnehmerzahlen Block B

Kurs Teilnehmer

Ffm OF KROF MTK Gesamt
Interkulturelle Kompetenz, 03.—04.03.03 7 5 3 0 15
Beratungskompetenz, 09.—11.04.03 5 5 3 0 13
Coaching, 16. + 17.06.04 4 3 2 0 9
Praxisanwendung, 07.07.03 3 2 1 0 6
Summe 19 15 9 0 43

Teilnehmerzahlen Block C

Kurs Teilnehmer

Ffm OF KROF MTK Gesamt
Interkulturelle Kompetenz, 17.—18.11.03 4 5 4 2 15
Beratungskompetenz, 01.—03.12.03 5 5 3 2 15
Coaching, 12. + 13.01.04 4 3 4 2 13
Praxisanwendung, 02.02.04 5 5 2 2 14
Summe 18 18 13 8 57
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Teilnehmerzahlen Block D

Kurs Teilnehmer

Ffm OF KROF MTK Gesamt
Interkulturelle Kompetenz, 09.—10.03.04 10 2 5 0 17
Beratungskompetenz, 20.—22.04.04 10 2 5 0 17

Coaching terminiert

Praxisanwendung terminiert

Summe 20 4 10 0 34
Konflikttraining
Laufzeit Teilnehmer
Ffm OF KRO MTK Gesamt
F
05.-07.05. 3 4 1 1 9
Summe 3 4 1 1 9

Insgesamt haben 63 Personen an den Fortbildungen flr Fachkrafte jeweils mit unterschiedlicher Dau-
er teilgenommen. Der Rickgang der Teilnehmerzahlen bei den vertiefenden und auf den Praxisbezug
ausgerichteten Modulen in Block B ist auf Personalfluktuation zurtickzufihren. Von den 63 Personen
sind 35 weiblich und 28 mannlich.

Resiimee und Ausblick der Fortbildungen fiir Fachkrafte

Die einzelnen Module der Fortbildung wurden mittels eines Seminarbeurteilungsbogens von den Teil-
nehmenden bewertet. Dabei erhielten die Inhalte zu 31% die Beurteilung ,sehr gut® und zu 57% die
Beurteilung ,gut®.

Als neues Modul kam das Thema ,Konflikt“ hinzu. Dabei ging es um Konflikte, die aus den Widerstan-
den von Jugendlichen gegen die ,Zwangsberatung®“ in den Jugendagenturen, aber auch aufgrund kul-
tureller Differenzen entstehen.

Bei der Auswertung der Erfahrungen aus den Trainings und Fortbildungen kam die Projektleiterin mit
den Trainerlnnen Uberein, dass es gerade in der Beratung von Jugendlichen mit Migrationshin-
tergrund darauf ankommt, verschiedene Methoden (z. B. indirekte Kommunikation, Einbeziehung Drit-
ter, mehr Visualisierung) einzusetzen. Daran muss das Teilprojekt noch arbeiten. Andererseits ist es
wichtig, sich der Grenzen von Beratung bewusst zu sein und die migrations- und jugendspezifische
Gestaltung aktivierender MaRnahmen im Blick zu haben.

Effekte der Fortbildungen fiir Fachkrafte

In nachtraglichen Befragungen der Fortbildungsteilnehmer konnte das Teilprojekt feststellen, dass die-
se das in den Fortbildungen Gelernte in die Praxis einbringen. Sie berichteten, dass die Beratungen
strukturierter verliefen, dass Drittpersonen in die Beratung einbezogen wurden und dass das Wissen
um die Kulturdimensionen als Erleichterung in der Beratung erlebt wurde.

Genderspezifische Aspekte in der Beratung Jugendlicher mit Migrationshintergrund kommen vor allem
im individuellen Beratungsprozess zum Tragen und wurden deshalb nicht explizit thematisiert. Ist jede



24 M.A.R.E Jahresbericht 2003/ 2004

Beratung individuell angelegt, wie in diesen Trainings vermittelt, ergeben sich unweigerlich unter-
schiedliche Herangehensweisen und Fragestellungen bei mannlichen und weiblichen Migrantinnen.

Zielgruppe Jugendliche

Das Teilprojekt hat fir Jugendliche ohne Ausbildungsplatz Kompetenztrainings mit dem Titel ,Einen
Einstieg finden® konzipiert. Fir Jugendliche, die gerade eine Ausbildung begonnen haben, heil3en die
Trainings ,Dran bleiben — drin bleiben®.

Das Innovative an diesen Trainings ist die Verbindung der Berufsorientierung mit Elementen der Er-
lebnispadagogik. Der ganzheitliche Ansatz erleichtert den jugendlichen Teilnehmenden, aber auch
den fachlichen Begleitpersonen, den Blick auf Ressourcen, die sonst nicht wahrgenommen und ge-
nutzt werden. Das Konzept und die Erfolgsfaktoren sind im Anhang ab S. 53 dargestellt.

Aufgrund der positiven Erfahrungen werden die Trainings mittlerweile Gber die urspriingliche Planung
hinaus vor allem von Berufsschulen nachgefragt.

Im nachsten Schritt sollen die Bedingungen eruiert werden, unter denen die Kompetenztrainings in die
Regelangebote aufgenommen werden kénnen.

Teilnehmer 2003 — Mai 2004

Kurs Teilnehmer

Ffm OF KROF MTK Gesamt
Bildungszentrum des Hess. Handels, Azubi, 15 15
07.-08.04.03
Berufspraxis plus, 10. — 11.06.03 6 6
Evangelischer Verein fir Wohnraumhilfe, 6 6
24.-25.07.03
BVJ, Briihlwiesenschule, 29. — 30.09.03 11 1
Amt fUr Arbeitsférderung, Ausbildung statt 8 8
Sozialhilfe, 01. — 02.09.03
Lehrerkooperative, 06. — 09.10.03 35 35
BGJ Klingerschule, 08. — 09.12.03 16 16
BGJ August-Bebel-Schule*, 24. — 25.03.04 18 18
Lernwerkstatt Dietzenbach, 17. — 18.03.04 11 11
Azubi August-Bebel-Schule*, 01. — 02.04.04 18 18
BGJ Franz-B6hm-Schule, 26. — 27.04.04 14 14
Lernwerkstatt Dietzenbach, 29. — 30.04.04 7 7
Summe 84 44 26 11 165

* Einzugsbereich: Stadt und Kreis Offenbach

Von 165 Teilnehmenden waren 45 Madchen und 118 Jungen. Es ist geplant, 2004 ein reines Mad-
chentraining durchzufihren.
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Evaluation der Kompetenztrainings fiir Jugendliche

Der Erfolg der Jugendseminare wird durch Befragung der Lehrer / Padagogen der Jugendlichen be-
zuglich deren Verhaltensanderung ermittelt. Das Gesprach wird anhand eines Leitfragebogens von
der Projektleitung gefuhrt. Die folgenden drei Fragen werden den Lehrern gestellt:

1. Wie hat sich die Einstellung der Schiler/innen nach dem Besuch des Seminars verandert?
(Motivation, Selbstwertgeflihl, Leistungsbereitschaft)

2. Wie hat sich das Verhalten der Schiler/innen nach dem Seminar verandert?
(Konfliktfahigkeit, Unterstiitzung von Mitschilern, Kommunikationsbereitschaft)

3. Wie hat sich der Umgang der Schiiler/innen untereinander nach dem Seminar verandert?
(Konfliktfreiheit, Soziale Kompetenz, Kommunikation)

Fir das Jahr 2003 wurden die begleitenden Fachkrafte der BVJ-Klasse der Brihlwiesenschule im
Main-Taunus-Kreis, der Lehrerkooperative Frankfurt und der Klingerschule Frankfurt befragt.

BVJ-Klasse der Briihlwiesenschule im Main-Taunus-Kreis

Da die Klasse erst seit September 2003 zusammenarbeitet, ist eine differenzierte Beurteilung der Leh-
rer aus Sicht der Lehrer nur eingeschrankt moglich. Das mare Seminar eréffnete jedoch Mdglichkeiten
zu intensiven gemeinsamen Erfahrungen.

Einzelne Schilerlnnen konnten durch das Jugendseminar ihr Selbstwertgefuhl starken. Motivation
und Leistungsbereitschaft (Engagement) konnte bei den meisten Teilnehmerninnen wahrend des Se-
minars, beobachtet werden. Durch das Seminar hat sich die Zusammenarbeit zwischen Lehrerinnen
und Schulerlnnen verbessert. Die Konfliktfahigkeit Einzelner ist gestiegen insofern, als dass die Schu-
lerlnnen sich konstruktiver streiten und besser einigen konnten. Das bessere Kennen Lernen fiihrte zu
einem angenehmeren Umgang innerhalb der Klasse und zu einer positiveren Lernatmosphare. Eben-
so hat sich die Kommunikationsbereitschaft in der Klasse durch das Seminar erhoht.

Die Erfahrungen im Seminar wurden als ,anstrengend®, aber anregend erlebt.

Jugendliche in der Berufsvorbereitung der Lehrerkooperative in Frankfurt

Aus Sicht der Lehrerkooperative ist es grundsatzlich schwierig, einen direkten kausalen Zusammen-
hag zwischen dem Seminar und Veranderungen in der Einstellung, dem Verhalten oder dem Umgang
der Schulerlnnen eindeutig festzustellen. Das Seminar flhrte allerdings zu einer schnelleren Erken-
nung von Problemlagen, wodurch relativ schnell tragfahige Arbeitsbiindnisse zwischen Jugendlichen
und Lehrern geknipft werden konnte. Bei einigen Teilnehmerinnen konnte eine Erhéhung von Motiva-
tion und Leistungsbereitschaft festgestellt werden.

Das Seminar ertffnete in Konfliktsituationen die Mdglichkeit auf Vergleichssituationen aus der Trai-
ningssituation zuriickzugreifen und Parallelen oder Lésungsoptionen heranzuziehen. Der gruppendy-
namische Prozess wurde gesteigert.

Das Training mit der Lehrerkooperative wurde auf Wunsch des Tragers in eintdgiger Form durchge-
fuhrt. Ein mehrtagiges Seminar hatte sicher splirbarere Ergebnisse hervorgerufen, dies wird auch von
den Lehrkraften so eingeschatzt.

BGJ-Klasse der Klingerschule in Frankfurt

Sowohl bei der Einstellung als auch bei dem Verhalten der Schiler/innen hat sich aus Sicht der Lehr-
krafte nichts verandert. Beim Umgang der Schilerlnnen untereinander konnte beobachtetet werden,
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dass in der Klasse weniger konflikthaft agiert wurde. Alle anderen Umgangsformen haben sich nach
Einschatzung der Lehrer nicht verandert. Aus Sicht der Lehrer ist insgesamt die Motivation und Anwe-
senheit im zweiten Halbjahr geringer geworden, da viele Schiler/innen keine Perspektive fir eine
Berufsausbildung sehen.
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Sprache + IT-Kompetenz

Projektleitung: Sigrid Becker-Feils, berami e.V., Frankfurt am Main
Andrea Egerer, Gesellschaft fur Wirtschaftskunde (gfw), Offenbach am Main

Ziele

Ziele des TP Sprache und IT-Kompetenzen sind:

> die Entwicklung von Deutsch- und IT-QualifizierungsmaflRnahmen, die arbeitsweltbezogen
und damit beschaftigungsfordernd oder -sichernd sind. Um dies zu erreichen, werden die
Sprachkurse inhaltlich auf die Arbeitssituation zugeschnitten und Arbeitslose mit einem Ar-
beitspraktikum verknupft

> Entwicklung eines Ansatzes der integralen Deutsch- und IT-Vermittlung

> Verbesserung der Sprachkenntnisse von Gruppen mit besonderen Arbeitsmarktrisiken
> Verbesserung des Zugangs zu Sprachlernmdglichkeiten fir Frauen

> Entwicklung eines in arbeitsférdernde Malinahmen integrierten Sprachlernkonzeptes

> Erhéhung der Qualifikation des Lehrpersonals

MaBnahmedurchfiihrung im Berichtszeitraum

Die geplanten Mallnahmen Deutsch- und IT-Qualifizierungen fur die drei Zielgruppen (Sozialhil-
feempfangerinnen, Beschaftigte des 2. Arbeitsmarktes, Beschaftigte des 1. Arbeitsmarktes) konnten
realisiert werden. Veranderungen wurden z. T. vorgenommen:

> in der Laufzeit: Fir die Sozialhilfeempfangerinnen werden von berami. nur noch Maf3nah-
men mit doppelter Laufzeit (ca. 160 UE) durchgefiihrt, um den Lernerfolg zu verbessern

> Inhaltlich: Fir die Beschaftigten im 1. Arbeitsmarkt wurden entsprechend der Nachfrage
fast ausschlie3lich Deutschkurse durchgefuhrt

> Quantitativ: der UberplanmaBigen Nachfrage von Unternehmen in der Altenpflege nach
Deutschkursen fir ihre Mitarbeiterlnnen wurde Rechnung getragen (drei Neu- und zwei
Altkunden)

Kurse GfW 2002 — Mai 2004

Kurs Laufzeit Teilnehmer

Ffm OF KR(lz MTK Gesamt
Kombi SHE 04.11.-15.12.02 12 12
Sprache Beschaftigte 18.09. — 15.11.02 12 12
Kombi Beschéftigte 19.02. — 15 04. 12 12
Kombi SHE 24.03. - 19.05.03 6 6 12
Sprache Beschaftigte 10.06. — 01.08.03 15 15
Deutsch SHE 30.06. — 22.08.03 12 12
Kombi Beschaftigte 02.02. — 09.04.04 13 13
Summe 0 82 6 0 88
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Kurse berami e. V. 2002 — Mai 2004

Kurs Laufzeit Teilnehmer
Ffm OF KRl(z MTK Gesamt
Deutsch SHE 21.10. - 06.12.02 8 8
Kombi Beschéftigte 07.10. - 29.11.02 12 12
Kombi 1. AM 12.11.02 — 18.02.03 12 12
Deutsch 1. AM 25.02. - 24.06.03 9 9
Kombi SHE 31.03. - 27.06.03 9 2 4 15
Kombi Beschaftigte 24.04. - 26.06.03 12 12
Deutsch 1. AM 03.07. - 22.10.03 13 13
Deutsch 1. AM 02.09. -20.11.03 14 14
Deutsch 1. AM 02.09. -20.11.03 12 12
Kombi 1. AM 04.11.03 — 05.02.04 14 14
Kombi Beschéftigte 25.11.03 — 05.02.04 8 8
Deutsch 1. AM 17.02. — 06.05.04 10 10
Kombi Beschaftigte 26.04. - 06.07.04 7 7
Kombi SHE 28.04. -16.07.04 11 1
Summe 151 0 2 4 157
Legende: SHE = Sozialhilfeempfédngerinnen
Beschéftigte = Beschéftigte im 2. Arbeitsmarkt
1. AM = Mitarbeiterinnen im 1. Arbeitsmarkt
Kombi = Deutsckurs. kombiniert mit IT
Teilnehmer gesamt 2002 — Mai 2004
Ffm OF KROF MTK Gesamt
Summe 151 82 8 4 245
%-Anteil 61,6 33,5 3,3 1,6 100

Auswertung der beschaftigungsfordernden Auswirkungen
der Deutsch- und IT-Kurse

Ausgewertet wurde der Verbleib der Teilnehmerinnen 6 Monate nach Kursende bisher von 6 Kursen
(je 2 Kurse fir die drei Zielgruppen). Der Verbleib wurde ermittelt durch:

> Schriftliche Anfragen bei den Teilnehmerinnen
> Telefonische / schriftliche Befragung der zuweisenden Stellen

> Telefonische Befragung der Arbeitgeber

Bei den Beschéftigten des 2. Arbeitsmarktes war der Ricklauf zu gering, um Aussagen Uber die Wir-
kung der Kurse treffen zu kénnen. Bei der Zielgruppe der Sozialhilfeempfangerinnen ist der Ricklauf
zwar besser, aber mit 70 bzw. 65 Prozent verhaltnismalRig niedrig. Bei berami wissen wir, dass 39%
der Teilnehmenden (bzw. 56% der ausgewerteten Rucklaufe) in Arbeit oder Qualifizierung einmiinde-
ten. Bei der gfw wurden 53% der Teilnehmenden (bzw. 82% der ausgewerteten Ruicklaufe) in Arbeit
oder Qualifizierungsmafnahmen vermittelt.
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Verbleib der Teilnehmerinnen

berami gfw
Kurs-Teilnehmerinnen 23 17
Rickmeldungen 16 9
in Arbeit im 1. Arbeitsmarkt 2 4
in Arbeit im 2. Arbeitsmarkt 2 3
in QualifizierungsmalRnahme 5 2
nicht mehr in Deutschland, krank 1 1
Arbeitslos 6 1

Beschiiftigte des allgemeinen Arbeitsmarktes

Hier wurde der Verbleib von 19 Teilnehmerinnen aus zwei Altenpflegeeinrichtungen erfragt. 17 waren
weiterhin im gleichen Betrieb beschaftigt, eine Teilnehmerin hat den Betrieb gewechselt und eine ist in
Mutterschutz.

Ergebnis: keine Teilnehmerin ist arbeitslos

Mit einem von der Evaluatorin entwickelten Fragebogen wurde die Pflegedienstleitung einer Altenpfle-
geeinrichtung zur Wirkung eines Sprachkurses befragt, in dem 10 von insgesamt 70 Mitarbeiterinnen
teilgenommen haben. Ein Effekt war die verbesserte Qualitat der Pflegedokumentation, der so hoch
bewertet wurde, dass er von der Leitung als Grund fir die Umwandlung von befristeten in unbefristete
Arbeitsvertrage angegeben wurde.

Sozialpadagogische Begleitung

Nach Durchlauf der ersten MaRnahmen fiir die Zielgruppe ,Migrantinnen im Sozialhilfebezug“ wurden
dem Teilprojekt zusatzliche Mittel zur Verflgung gestellt fir eine sozialpddagogische Begleitung der
Teilnehmerlinnen. Dies war erforderlich, da die Teilnehmerlnnen mit erheblichen sozialen Problemen
belastet sind, die neben mangelnden Deutschkenntnissen einer Arbeitsaufnahme im Weg stehen.

Seit 01.05.03 wird bei berami e.V. und GfW je eine 10% Sozialpadagogenstelle fir die Betreuung die-
ser Zielgruppe finanziert. Damit kdnnen Problemldsungen in die Wege geleitet werden und in den Er-
gebnismeldungen fir die zuweisenden Stellen am Ende der Malinahmen weitere Empfehlungen fur
die Hilfeplanung gegeben werden. Seit 01.05.04 wurde die Sozialpadagogenstelle bei berami e.V. auf
60% aufgestockt. Damit verknipft ist ein Coaching- und Beratungskonzept fiir Teilnehmerinnen. Diese
werden bis zu 6 Monaten nach Beendigung der MaRRnahmen sozialpadagogisch begleitet mit dem
Ziel, in Arbeit, Beschaftigung oder Qualifizierung einzuminden. Damit wurde eine wichtige Briicke
zum Teilprojekt Fallmanagement gebaut in der Hoffnung, noch mehr Teilnehmerlnnen beruflich integ-
rieren zu kdnnen und den Sozialhilfebezug mittel- und langfristig zu beenden.

Kooperation mit TBS zur Akquise weiterer Branchen

Leider ist es nicht gelungen, trotz Einbindung der Technologieberatungsstelle (TBS) des DGB unter
Nutzung deren enger Kontakte zu Betriebsraten der Region, weitere Branchen neben dem Altenpfle-
gebereich fir Deutsch- und IT-Qualifizierungen zu gewinnen.
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Die TBS begriindet dies vor allem mit dem 6konomischen Druck und erhdhten Entlassungszahlen.
Die Betriebsrate sehen Diskriminierungen von Migranten eher unter allgemeinen Aspekten, berufliche
Benachteiligung wird als Handlungsfeld laut TBS nicht erkannt. Hier seien sehr langfristige Sensibili-
sierungsmalnahmen nétig.

Da dieser Aufwand in der verbleibenden Laufzeit nicht zu leisten ist, wurde die Zusammenarbeit mit
der TBS im ersten Quartal 2004 beendet.

Entwicklung von Unterrichtsmaterial und Curricula

Bislang ist im TP eine Fiille von Unterrichtsmaterial entstanden, das standig weiterentwickelt wird. Vor
allem aus den Kursen fir niedrigqualifizierte Mitarbeiterinnen in der Altenpflege entstanden im bisheri-
gen Foérderzeitraum:

> Ubungsblatter, die spezielle Ausdriicke und Formulierungen aus dem Altenpflegebereich
verwenden

> ein Videofilm mit typischen Situationen aus dem Pflegealltag mit begleitendem Unter-
richtsmaterial

Bei der GfW wurde ein Kombi-Kurs fiir Beschéaftigte durchgefiihrt, der sich inhaltlich mit der Abfassung
von Berichten, der Gliederung von Texten und der Benutzung von EDV im Deutschunterricht beschaf-
tigte. Dies geschah vor dem Hintergrund, dass viele der Teilnehmerlnnen im Anschluss an ihr Arbeits-
verhaltnis in eine qualifizierte Ausbildung minden wollten.

Dariuber hinaus hat die GfW einen Kriterienkatalog fur die Auswahl von Selbstlernprogrammen entwi-
ckelt und eine Liste der im Internet flir den Deutschunterricht verwertbaren home-pages zusammen-
gestellt (s. Anhang, ab S. 57).

Curricula wurden fir jeden Kursdurchlauf neu erstellt, wobei sich die Grundmodule fir die jeweiligen
Lerngruppen wiederholen. Die anfangliche Annahme, die Curricula fur Zielgruppen Arbeitslose und
Beschéftigte im 2. Arbeitsmarkt missten sich unterscheiden, stellte sich als falsch heraus. Die Curri-
cula mussen in erster Linie auf den Sprachstand der Lerngruppe zugeschnitten sein, der auch bei Be-
schaftigten auf Einfacharbeitsplatzen, z.B. im Recyclingbereich, auch vorwiegend im Bereich
Anfanger/ unteres Mittelstufenniveau liegt.

Die im Antrag formulierte Uberlegung, ob die Einstufungstests auch von ,Laien“ — etwa den Sachbe-
arbeitern in den Sozialbehérden — benutzt werden kdnnen, um Migrant/innen mit mangelnden
Deutschkenntnissen direkt in entsprechende Deutschkurse zu vermitteln, muss noch verifiziert wer-
den. Die Erfahrungen bei der Stadt Offenbach legen jedoch nahe, das Einstufungsverfahren aus-
zugliedern und von erfahrenen Fachkraften durchfihren zu lassen. Hier wurde — als ein Effekt des
Projektes — die Einstufung fir alle Sozialhilfeempfangerinnen an die gfw delegiert, die auch die ent-
sprechenden passenden Kurse, sofern sie sie nicht selbst durchfiihrt, vorschlagt.

Fortbildungskonzept fiir DaF-Lehrerinnen (DaF = Deutsch als Fremdsprache)

Die Planung, ein Fortbildungskonzept flr DaF-Lehrerinnen zu entwickeln wurde konkretisiert und an
Ergebnisse der Malinahmendurchfiihrung angepasst. Es stellte sich heraus, dass vor allem der kon-
krete Arbeitsweltbezug der drei Zielgruppen in die Unterrichtsgestaltung und die Lernziele einflieRen
muss.
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Exemplarisch entwickelte die GfW zunachst ein Mallnahmekonzept fir einen Deutschkurs fir Recyc-
lingwerker bei der GOAB, das aus folgenden Schritten besteht und in dem neben dem Sprachlehrer
eine sogenannter Sprachvermittlerin am Arbeitsplatz zum Einsatz kommt:

> Ermittlung des Sprachbedarfs am speziellen Arbeitsplatz und im Unternehmen allgemein
(die Sprachvermittlerin befragt hierzu die Arbeitsanleiter vor Ort)

> Durchfiihrung einer exemplarischen Maflinahme. Der Unterricht findet z. T. am Arbeitsplatz
der Teilnehmenden statt. Neben dem normalen Unterricht findet 1x wochentlich ein Kom-
munikationstraining statt.

> Als Produkte sollen ein Fachwérterbuch (Glossar) fiir den Arbeitsplatz und ein Videofilm
mit typischen Arbeitsabldufen entstehen

Die Erfahrungen des ersten MalRnahmedurchlaufs werden im August/ September 2004 ausgewertet.
Ein zweiter Durchlauf wird von berami e.V. mit Recyclingwerkern der WF flir Oktober 2004 geplant.
Die Ergebnisse werden verglichen und ausgewertet und sollen in ein Fortbildungscurriculum fir DaF-
Lehrerinnen einflieen, das am Ende des Jahres erarbeitet werden soll.
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Interkulturelle Kompetenz

Projektleiterin: Dr. Barbara Laue, Stadt Frankfurt am Main,
Amt fir Multikulturelle Angelegenheiten

Ziele

Ziele des Teilprojekts Interkulturelle Kompetenz sind, Flihrungskrafte der Kommunal- und Kreisverwal-
tung, aus Amtern und Einrichtungen der Arbeitsforderung und der Aus- und Weiterbildung hinsichtlich
interkultureller Fragestellungen in Trainings zu sensibilisieren und sie zu befdhigen ihre erworbenen
interkulturellen Erkenntnisse und Fahigkeiten in ihren Arbeitsalltag zu integrieren, um zu einer erfolg-
reichen und spannungsfreien interkulturellen Zusammenarbeit aller Mitarbeiterinnen und Kund-Innen
und zur Offnung ihrer Arbeitsbereiche fiir neue Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund im Falle von
Neueinstellungen beizutragen.

Als Zielgruppe wurden zwei Gruppen in Abstimmung mit den Entwicklungspartnerinnen und Entwick-
lungspartnern ermittelt und festgelegt:

Zielgruppe 1: Amts- und Betriebsleiterinnen der Kommunal- und Kreisverwaltung, in Amtern und Ein-
richtungen der Arbeitsférderung und der Aus- und Weiterbildung

Zielgruppe 2: Leitende Mitarbeiterinnen der Kommunal- und Kreisverwaltung, in Amtern und Einrich-
tungen der Arbeitsforderung und der Aus- und Weiterbildung.

Die Zielgruppen sollte in ihren Verwaltungseinheiten und Einrichtungen Umgang mit Migrantinnen und
Migranten als Kolleginnen und Kollegen und / oder Kundinnen und Kunden haben.

Nach der Teilnahme an dem Trainingsprogramm sollten sie in der Lage sein, als interkulturelle Kom-
petenztrager/-innen ihre Kompetenzen an Kolleginnen und Kollegen bzw. Auszubildende weitergeben
zu koénnen.

Zur Zielerreichung wurde zunachst im Friihsommer 2003 ein Trainingskonzept mit teilnehmerorientier-
ten Trainingsmodulen zur Foérderung der interkulturellen Kompetenz und der Kompetenz des Konflikt-
managements fur die Zielgruppe erarbeitet und mit den an der Entwicklungspartnerschaft beteiligten
Gebietskdrperschaften und der Lenkungsgruppe abgestimmt.

Das erarbeitete Trainingskonzept sieht vor, dass die Teilnehmenden zunachst gemeinsam wahrend
vier Fachtagen einen ,Interkulturellen Fahrplan® fir ihre jeweilige Einrichtung ausarbeiten und im An-
schluss in ihrer jeweiligen Einrichtung umsetzen sollen.

Als konzeptioneller Rahmen zur Durchfiihrung der geplanten Fachtage wurde ein offenes Curriculum
erarbeitet (s. Anhang S. 65). Das Teilprojekt bevorzugte die Form eines ,offenen Curriculums®, um zu
dem Entwicklungszeitpunkt noch nicht absehbare inhaltliche und organisatorische Veranderungen in
das Curriculum aufnehmen zu kénnen, wenn seitens der Teilnehmenden in einer Vorbefragung spe-
zielle Inhalte gewiinscht werden oder sich wahrend der geplanten Fachtage Veradnderungen ergeben
oder gewlnscht werden.

Das ,offene Curriculum® sieht zwei Trainingsmodule zu den Themenfeldern ,Kultur und Kommunikati-
on“ und ,Interkulturelle Kompetenz in Organisationen® fur die Zielgruppe vor, die jeweils an zwei auf-
einanderfolgenden Fachtagen mit unterschiedlichen Methoden erarbeitet werden.
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Die geplanten vier Fachtage verfolgen fiir die Zielgruppe folgende Lernziele:

> Verstandnis fir kulturelle und soziale Besonderheiten erreichen durch wechselseitiges Er-
fahrungslernen in der direkten und bewulten Konfrontation mit kulturellen Unterschied-
lichkeiten.

> Kulturelle und soziale Unterschiede als Chance und Bereicherung der eigenen Identitat
anerkennen koénnen.

> Sich mit dem eigenen kulturellen Hintergrund auseinandersetzen und eigene Rollenbilder
hinterfragen kénnen.

> Gleichberechtigte und gleichwertige Akzeptanz des anderen entwickeln kénnen.
> Interkulturelle Konflikte (am Arbeitsplatz) erkennen und I6sen bzw. bearbeiten kdnnen.
> Das Erlernte im beruflichen Alltag umsetzen kdnnen.

> Personalentwicklungsprozesse zur Férderung interkultureller Kompetenz am Arbeitsplatz
initiieren und steuern kénnen.

> Interkulturelle Kompetenz als berufliches Selbstverstandnis und Anforderung an die beruf-
liche Aus- und Weiterbildung verstehen und innerbetrieblich umsetzen kénnen.

> Vernetzung interkultureller Kompetenzen und Aufbau von Kommunikations- und Koopera-
tionsstrukturen innerbetrieblich umsetzen kdnnen.

Zur Erreichung der Lernziele erarbeiten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer wahrend der vier vorge-
sehenen Fachtage mit einer Trainerin gemeinsam die folgenden Zielschwerpunkte:

> welche Hintergriinde und Faktoren interkulturelle Kompetenz in der Verwaltung erfordern
und bedingen,

> wie interkulturelle Kompetenz zu einem modernen und professionellen Verwaltungsprofil
beitragt,

> mit welchen Methoden und MalRnahmen sie interkulturelle Kompetenz in ihr berufliches
Umfeld integrieren kénnen,

> wie sie interkulturelle Kompetenz erwerben und an ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
vermitteln kénnen und

> wie interkulturelle Kompetenz zu einer erfolgreichen Kommunikation und Zusammenarbeit
beitragt.

Neu und innovativ war fur die Teilnehmenden insbesondere die aktionsorientierte Trainingsmethode,
durch die Teilnehmende mittels soziometrischer Rollenspiele und Gruppenarbeit auf einer sehr per-
sonlichen Ebene interkulturelle Themen erarbeiten und wahrend der Fachtage fir den eigenen Ar-
beitsalltag verwertbar vorbereiten kdnnen, anstatt interkulturelle Themen nur auf der kognitiven Ebene
zu verarbeiten. Die Mehrzahl der Teilnehmenden waren positiv Uberrascht, wie viele Erkenntnisse sie
in kurzer Zeit zu ihrer eigenen Arbeitssituation erarbeiten konnten, die sie im Anschluss an die Fach-
tage in ihrem Arbeitsalltag direkt in die Praxis umsetzen konnten.

Der Prozess der innerbetrieblichen Implementierung interkultureller Kompetenz wurde von den Teil-
nehmenden im laufenden Projektjahr 2003/04 durch einen weiteren Fachtag zur gemeinsamen Aus-
wertung und Vernetzung begonnen. Das Trainingskonzept zielt demnach nicht nur auf die gangige
Trainingsform der Sensibilisierung, Verhaltensdnderung und Kenntniserweiterung der Teilnehmenden
wahrend der Fachtage sondern motiviert sie bereits wahrend der Fachtage, Aktionsplane zur prakiti-
schen Umsetzung in ihren Arbeitsfeldern zu entwickeln und diese im Anschluss an die viertagigen
Fachtage umzusetzen. Bei dem Transfer ihrer Aktionsplane in ihr Arbeitsfeld und ihre Organisation
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werden die Teilnehmenden bei Bedarf durch individuelle Fachberatungen durch das Teilprojekt weiter
unterstitzt. Dartber hinaus bietet das Teilprojekt eine Vertiefung und Begleitung wahrend der Imple-
mentierungsphase Uber ein Jahr durch zwei weitere Fachtage im Jahr 2004 an. Die zusatzlichen
Fachtage ermdglichen fir die Teilnehmenden im Austausch mit anderen auch wichtige Vernetzungen
von Aktivitaten und Organisationen realisieren und thematisch vertiefen zu kénnen.

Insgesamt wurden im Projektjahr 2003/4 insgesamt 21 Fachtage mit gutem Erfolg durchgefiihrt. Der
Verlauf der Fachtage wurde schriftlich fixiert und in Verlaufsdokumentationen dokumentiert und den
Teilnehmenden zuganglich gemacht.

Die Zielgruppe der Amts- und Betriebsleiter/-innen konnte mit dem viertagigen Fortbildungsangebot,
wie zu erwarten war, nicht erreicht werden. Fir diese Zielgruppe wird im dritten Projektjahr 2004/05
ein eintagiger Fachtag zu den Ergebnissen der mit der zweiten Zielgruppe durchgefiihrten Fachtage
angeboten.

Teilnehmerzahlen

Kurs Teilnehmer

Ffm OF KROF MTK Gesamt
Fachtage B: 11.,18.,21.07. + 21.10.03 10 0 0 0 10
Fachtage C: 08.,09., 15. + 16.09.03 11 1 0 0 12
Fachtage D: 11.,12., 18. + 19.09.03 10 0 1 0 1
Fachtage E: 03.,04.,13. + 14.11.03 6 0 2 4 12
Implementierungsfachtag: 05.03.04 11 0 2 3 16
Fachtage F: 29.,30.04., 06.+ 07.05.04 11 1 1 13
Summe 59 1 6 8 74

Resiimee und Ausblick

Die Resonanz der Teilnehmenden auf die Fachtage war durchweg sehr positiv. Die schriftliche Evalua-
tion im Anschluss an die Fachtage belegt, dass die angebotenen Fachtage als ,persénliche Bereiche-
rung“, ,Bereicherung zur Bewaltigung neuer Aufgaben/Herausforderungen im Arbeitsfeld* und ,als Im-
puls neue/ Interkulturelle Offnungen im Arbeitsfeld und in der Arbeitsorganisation zu entwickeln“ wahr-
genommen wurden. Als besonders hilfreich wird hierbei die ausfihrliche Verlaufsdokumentation, die
Kontinuitat der Arbeit mit dem Thema durch zuséatzliche zeitlich versetzte Fachtage und die Mdg-
lichkeit zusatzlicher individueller Fachberatungen durch das Teilprojekt benannt.

Derzeit werden die curricularen Grundlagen der 21 durchgeflihrten Fachtage in einem Gesamtkon-
zept zusammengefasst. Diese Zusammenfassung dient als Grundlage zur Ausarbeitung eines Leitfa-
den zur Implementierung interkultureller Kompetenz im Arbeitsalltag. Das Teilprojekt arbeitet bis Mitte
September 2004 einen Entwurf des geplanten Leitfadens aus. Der Entwurf kann von interessierten
Amtern der Kommunal- und Kreisverwaltung, Amtern und Einrichtungen der Arbeitsférderung und der
Aus- und Weiterbildung bis Ende des Jahres 2004 erprobt werden. Die Ergebnisse der Erprobung
werden in der Endfassung des Leitfadens mitbertcksichtigt.
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TP Transnationale Koordination

Projektleitung: Rosina Walter, berami e. V.

Unsere transnationalen Partner

Osterreich: ,,Qualifikation starkt*

Initiator ist der Wiener Integrationsfonds, Partner sind: Beratungszentrum fiir Migranten und Migran-
tinnen, Verein Projekt Integrationsfonds, Wiener Arbeiterinnen Férderungsfonds (waff ist eine Arbeits-
stifftung und wird getragen von Stadt, Gewerkschaft, der Wirtschaftskammer, der Kammer fur Arbeiter
und Angestellte)

Das Projekt zielt auf

> Entwicklung von Tools/Instrumenten/Methoden zur Optimierung der Potenzialerkennung
und Berufswegeplanung (,Sprach- und Qualifikationsportfolio®),

> Schaffung von Modellen fiir migrantinnenspezfische Berufsausbildungsangebote,

> Starkung interkultureller Kompetenz.

Zentrales Anliegen des Projekts ist das Aufbrechen der vorherrschenden Defizitorientierung gegen-
Uber Migrantinnen zugunsten einer Ressourcenorientierung.

Niederlande: ,,niewkomers aan de slag (new citizens get going)“

Initiator dieser EP ist die Gemeinde Amersfoort, Partner sind das Sozialamt (Sociale Zaken en Werks-
gelegenheid), die Afghanische Gesellschaft, die Irakische Gesellschaft, die Somalische Gesellschaft,
das sog. Activeringszentrum der Gemeinde Amersfoort.

Das Projekt richtet sich an neu zugewanderte Migranten aus Somalia, Afghanistan, Irak und Iran und
knUpft an ein Pilotprojekt ,Somalis get going“ an, mit dem man in der Gemeinde Amersfoort gute Er-
fahrungen gemacht hat. Dort werden neu Zugewanderten Mentoren bzw. ,Coaches, die derselben
ethnischen Gruppe angehdren und sich schon erfolgreich in die niederlandische Gesellschaft integ-
riert haben zur Seite gestellt. Durch das EQUAL-Projekt wird es moglich, Migranten als ,ethnic confi-
dential agents” (ethnischen Vertrauenspersonen) bei der Kommune einzustellen, die mit den zustan-
digen ,Fall-Managern® flir die soziale Betreuung der Zugewanderten ein Tandem bilden.

Transnationales Arbeitsprogramm

Die nationalen Entwicklungspartnerschaften haben unterschiedliche Laufzeiten, Wien begann erst im
September 2002, NL endet schon im Mai 2004, so dass alle drei Partner nur 18 Monate gemeinsame
Laufzeit haben.

Das transnationale Arbeitsprogramm hat die Schwerpunkte (Federfiihrung in Klammern):
> Casemanagement (Deutschland)

> Assessment (Osterreich)
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> Interkulturelle Kompetenz (Niederlande 10/2002 — 05/2004, Deutschland 06/2004 —
05/2005)

Workshops

Im Berichtszeitraum fanden vier thematische transnationale Workshops statt. Da die nationalen und
kommunalen Rahmenbedingungen bei den Partnern unterschiedlich und fur die Praxis pragend sind,
nahm die gegenseitige Information — wenn auch im folgenden nicht explizit erwadhnt — immer grofRen
Raum ein. Im Laufe des Jahres war zu beobachten, dass sich die Rahmenbedingungen fiir die Férde-
rung von Migrantinnen in den drei Landern durch Veranderung in der Gesetzgebung (Arbeitsmarktpo-
litik) und Einsparungen bei den Kommunen immer mehr anpassen.

Die Fluktuation der Teilnehmerlinnen der Partner machte zudem immer wieder die Vorstellung der je-
weiligen Projektzusammenhange notwendig.

Leider sind wir erst spat auf die Idee gekommen, dem Besuch von Institutionen einen gréRReren Stel-
lenwert zur Information und zur Férderung des gegenseiten Verstandnisses einzuraumen. Wir waren
Uberrascht, wie begeistert z. B. die niederlandischen Case-Manager von dem Recyclingzentrum der
GOAB in Offenbach waren.

Auf dem Workshop Assessment vom 12. bis 13. Juni 2003 in Wien stellten die Partner verschie-
dene Verfahren und Herangehensweisen in der Ermittlung von Qualifikationen, Potenzialen und Quali-
fizierungsbedarfen vor. Diese Umschreibung driickt den gemeinsamen Nenner unterschiedlicher Defi-
nitionen von Assessment der drei Partner aus. Wahrend der niederlandische und deutsche Partner
Assessment bzw. Profiling im Kontext kommunaler, arbeitsférdernder Integrationsmaf3nahmen be-
trachten, sind die Wiener starker an der Entwicklung und Erprobung spezieller Assessment-Methoden
interessiert. So stellten die Wiener Kolleginnen das von ihnen entwickelte Sprach- und Qualifikations-
portfolio vor. M.A.R.E. prasentierte die Erhebungsbdgen, mit denen in der Stadt Offenbach Qualifikati-
onen und Kenntnisse von Sozialhilfeempfangerinnen erhoben werden, und wie diese in einem arbeits-
teiligen Prozess von Beratung, Qualifizierung und Beschaftigung weiter entwickelt und dokumentiert
werden. Die Vertreterinnen der Gemeinde Amersfoort beschrieben die Fiille der Angebote flir neu zu-
gewanderte Migantinnen und die Kooperation zwischen dem kommunalen Integrations- und Aktivie-
rungscenter.

Bei dem Erfahrungsaustausch wurde auch deutlich, wie unterschiedlich die finanziellen Ressourcen
und damit auch die Méglichkeiten kommunaler Arbeitsférderung sind.

Bei dem Workshop Interkulturelle Kompetenz am 06. und 07. Oktober 2003 in Amersfoort stand
der Austausch Uber zwei Modelle der Forderung Interkultureller Kompetenz im Vordergrund. Amers-
foort sieht in der Beschaftigung von Migranten einen mehr Erfolg versprechenden Weg in der Imple-
mentierung Interkultureller Kompetenz in Amtern und Bildungseinrichtungen als (ber die Schulung
von Mitarbeiterlnnen. Durch die eng in Tandems mit den Case-Managern zusammen arbeitenden
sconfidential agents” wird der Zugang zur Zielgruppe sowie eine auf die individuellen Bedarfe abge-
stimmte Fdérderung bis hin zur passgenauen Arbeitsvermittlung erheblich verbessert. Die niederlandi-
schen Kolleginnen berichteten, wie und was sie von ihren auslandischen Kolleginnen lernen. Die ira-
nische Kollegin berichtete eindrucksvoll, wie sie ihre Herkunft und Verbundenheit mit den iranischen
Flichtlingen zur Aktivierung nutzen kann, aber auch von den Schwierigkeiten, professionelle Distanz
zu wahren.
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Die Osterreichische EP stellte das Curriculum ihrer 12tagigen Fortbildung vor, die im Rahmen des Pro-
jekts fur Mitarbeiterlnnen der Arbeitsverwaltung mit positiver Resonanz durchgefuhrt wurde. M.A.R.E.
steuerte Curriculum und Stoffverteilungsplane der Fortbildungen des TP Interkulturelle Kompetenz bei
und demonstrierte Erfahrungen des TP Ausbildungscoaching.

Der Workshop Casemanagement vom 16. bis 17. Februar 2004 in Offenbach wurde Gberwiegend
als Besuchsprogramm fiir die Gaste gestaltet. Der Workshop begann mit einem Uberblick Uber die
jeweiligen aktuellen Arbeitsmarktreformen und einer kurzen Prasentation eines Case-Management-
Konzeptes in der kommunalen Arbeitsforderung und des Offenbacher Modells. Die Prozessschritte
Grundberatung, Sprachkurse und Beschaftigung waren Stationen des Besuchsprogramm in Offen-
bach: Zentrum fiir Beratung und Vermittlung (GOAB), gfw und das Recyclingzentrum der GOAB sowie
das Selbstlernzentrum. Am zweiten Tag standen das Jobcenter in Seligenstadt auf dem Programm, in
dem das Arbeitsamt in Kooperation mit Fallmanagern des Regionalteams der Kreisverwaltung fur die
Vermittlung von Sozialhilfeempfangerinnen zustandig ist.

Auf dem Workshop am 19. und 20. April 2004 in Wien verabschiedete sich der niederlandische
Partner aus der Kooperation, da die Laufzeit des Projekts im Mai endete. Alle Partner gaben Bericht
Uber die bisherigen Aktivitaten und zogen ein Resumee (s.u.)

In Anlehnung an die positiven Erfahrungen mit dem Besuchsprogramm in Offenbach organisierten die
Wiener Kolleginnen wahlweise den Besuch von waff — Wiener Arbeitnehmerinnen Férderfonds und
abzwien oder Berufsausbildungszentrum des bfi Wien und Wiener Integrationshaus.

Fachkrafteaustausch und Transfer

Zwischen den Teilprojekten, die sich in Osterreich und Deutschland mit der Entwicklung von Sprach-
kursen befassen, gab es einen regen fachlichen Austausch und gegenseitige Besuche. Das Wiener
Sprachportfolio wurde in Frankfurt auf seine Ubertragbarkeit getestet, indem es in den Kursen und Be-
ratungen eingesetzt wurde. Es konnte nicht Ubernommen werden, da die Anforderungen an die
sprachliche Ausdrucksfahigkeit in deutscher Sprache flr die Sprachkursteilnehmerlnnen von berami
zu hoch waren.

Von dem letzten Workshop wurde das Wiener Produkt ,Glossar®, mit dem Begriffe aus der Arbeitswelt
wie Werkzeuge und Verfahren in mehrere Sprachen Ubersetzt und mit Fotos in einer Datenbank er-
fasst werden, aufgegriffen. Es ist beabsichtigt, ein solches Glossar fir den Arbeitsbereich Recycling
zu erstellen.

AnlaBlich des Workshops in Amersfoort besuchten zwei Mitarbeiterinnen des Zentrums fur Beratung
und Vermittlung der GOAB das dortige Aktivierungszentrum und das zustandige Amt. Das TP ,Integ-
rierte Ansatze des Fallmanagements® (iberlegt, wie die niederlandischen Erfahrungen mit den Einsatz
von ,Confidential agents“ genutzt werden kdnnen.

Obwohl der in Amersfoort praktizierte Ansatz von Casemanagement mit besonderen Angeboten fir
Migranten fur deutsche Anwender durchaus interessant und ggf. auch nachahmenswert ist, kam we-
gen der mit den Arbeitsmarktreformen verbundenen Arbeitsbelastungen und Unwagbarkeiten kein Be-
suchsprogramm fur Mitarbeiterinnen der Sozialverwaltungen zustande.
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Resumee der Partner auf dem letzten gemeinsamen Workshop

Der wertvollste Aspekt der transnationalen Zusammenarbeit lag fir alle Entwicklungspartner im kon-
kreten Austausch — wahrend der Workshops, beim Fachkrafteaustausch, durch das gegenseitige Er-
proben der entwickelten Produkte. Als wichtig und notwendig wurde der intensive Informationsaus-
tausch Uber die arbeitsmarktpolitischen Anderungen und Entwicklungen auf nationaler Ebene ange-
sehen, auch wenn dies dem Ziel, gemeinsame Produkte zu entwickeln, zeitweise hemmend entge-
genwirkte. Die unterschiedliche Laufzeit der einzelnen Entwicklungspartner wurde bedauert. Gerade
in Bezug auf das Casemanagement hat das frihe Ausscheiden der hollandischen Partner den inten-
siven Austausch von Know How und Ergebnissen zwischen Holland und Deutschland unterbrochen.
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Monitoring

Projektleiterin: Claudia Knobel, IWAK — Institut fir Wirtschaft, Arbeit und Kultur, Frankfurt

Das Teilprojekt Monitoring Migration und Arbeitsmarkt hat zwei verschiedene, wenn auch zusammen-
hangende Aufgaben innerhalb der Entwicklungspartnerschaft Zum einen fiihrt es die Evaluation durch,
zum anderen beobachtet es sowohl die EP als auch den Arbeitsmarkt Rhein-Main. Im Berichtszeit-
raum stand die Evaluation und das Monitoring der EP im Vordergrund.

Evaluation

Die Erfolgskontrolle im Rahmen der Evaluation der Entwicklungspartnerschaft MARE dient der Beur-
teilung des Verlaufs, der Ergebnisse und Wirkungen des Projektes hinsichtlich der von ihr verfolgten
strategischen Ziele und der damit verbundenen Arbeitsmarkteffekte. Dabei werden die beiden Dimen-
sionen Effektivitat und Effizienz evaluiert.

Die Evaluation wird zum einen prozessbegleitend durchgefiihrt. Zum anderen erfolgt am Ende des
Projektes eine abschlieRende Evaluation. Die Evaluation bezieht sich ausschlief3lich auf die Zielerrei-
chungskontrolle der einzelnen Teilprojekte und nicht auf die Entwicklungspartnerschaft als Ganzes.
Eine systematische Evaluation wurde gewahrleistet, indem das Verfahren im Detail und in einem Eva-
luationsdesign fiir alle Teilprojekte verbindlich festgelegt wurde. Die Durchfiihrung des Evaluationspro-
jektes ist sowohl quantitativ als auch qualitativ. Die Informationen werden direkt riickgekoppelt und der
Lenkungsgruppe vorgelegt.

Im Berichtszeitraum wurden — zum Teil im Kontext der Uberarbeitung des Evaluationskonzeptes — ver-
schiedene Fragebdgen entwickelt, die speziell auf die unterschiedlichen Zielsetzungen der Teil-
projekte abgestimmt wurden.

> Teilprojekt ,Erh6hung der Ausbildungsbereitschaft von jugendlichen Migantinnen®:
Fragebogen fur Schiler, um deren Einstellung zu Ausbildung im Zeitablauf zu messen
(wird ab Herbst 2004 eingesetzt)

> Teilprojekt Ausbildung und Ausbildungscoaching:
Fragebogen fir die Fachkrafte zur Umsetzung der in den Schulungen erworbenen Kennt-
nisse Uber Beratungsinstrumente und -verfahren (im Einsatz, aber noch nicht ausgewertet)
Fragebogen flur Lehrer tber die Jugendlichen zur Wirkung der Jugendseminare (erste
Auswertungen, s. TP Ausbildung und Ausbildungscoaching)

> Teilprojekt Sprache und IT:
Leitfragebogen fiir Betriebe, die geringqualifizierte Beschaftigte in Kurse von berami schi-
cken zur Wirkung dieser Kurse bei ihren Beschaftigten (s. TP Sprache und IT)

> Teilprojekt Interkulturelle Kompetenz:
Fragebogen fur Fach- und Fihrungskréfte, die die IK-Fachtage besuchten, zu deren Zie-
len und MaRnahmen zur interkulturellen Offnung ihrer Einrichtungen und Wirkungen be-
zuglich interkultureller Kompetenz (in Entwicklung)

Quartalsauswertungen

Im Laufe der Arbeit der Evaluation hat sich das Instrument der Quartalsauswertungen als Berichter-
stattungsinstrument fiir die gesamte Entwicklungspartnerschaft herausgebildet. Die Quartalsberichte
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dokumentieren die Teilnehmerzahlen der Teilprojekte, die Evaluationsauswertung derselben sowie die
Erfahrungen und Probleme aller Entwicklungspartner. Es kann auch als Instrument zur Zielerrei-
chungssicherung fir die Teilprojekte verwendet werden. Im Rahmen der Auswertungsgesprache, die
die Evaluation mit den Teilprojekten flhrte, ist z. B. auch klar geworden, dass eine Zieldiskussion in-
nerhalb der EP notwendig wurde. Weiterhin dient diese Instrument der Erkenntnis von Problemen und
Schwierigkeiten, damit Fehlentwicklungen moglichst schnell entgegengesteuert werden kdnnen.

Monitoring der Teilnehmerdaten

Im Rahmen der Gemeinschaftsinitiative Equal gibt es eine gemeinsame Datenbank ,Mephisto®. Da die
dort erfassten Daten fir die Teilprojekte nicht umfassend genug waren, wurde eine Erweiterungspro-
grammierung der Teilnehmerdatenbank des BMWA fiir die zusatzlichen Daten im letzten Jahr vorge-
nommen.

Sekundarstatistische Daten (Angebotsseite des Arbeitsmarktes)

Zur Beschreibung des Arbeitsmarktes dient unter anderem die Auswertung sekundarstatistischer Da-
ten vom Hessischen Statistischen Landesamt sowie von der Bundesagentur fir Arbeit, Regionaldirek-
tion Hessen. Es werden keine weiteren Quellen hinzugezogen, da sonst die Vergleichbarkeit der Da-
ten nicht mehr gewahrleistet ist. In Ergédnzung zu den Ublichen statistischen Auswertungen werden die
sekundarstatistischen Daten nach einem neuen Standard aufbereitet. Im Gegensatz zu den Ublichen
Darstellungen werden alle Daten nach einem Doppelmerkmal ausgewertet: Nationalitat und Ge-
schlecht. Dies flihrt zu einem erheblichen Mehraufwand, zum einen fiir die statistischen Amter, da die-
se die Daten extra rechnen missen, zum anderen fiir das Teilprojekt, da die Rechnungen aufwendiger
werden. Bisher liegen ausgewertete Daten zu Arbeitslosen sowie zu Sozialhilfeempfangerinnen vor,
die noch nicht in der Form vorliegen, dass sie verotffentlicht werden kénnen.

Der innovative Aspekt ist die Auswertung der Daten nach dem Doppelmerkmal Nationalitat und Ge-
schlecht. Diese Daten liegen bei den statistischen Amtern bisher nicht standardisiert vor.

Eine Nachhaltigkeit kénnte erzielt werden, wenn die statistischen Amter der Gebietskdrperschaften,
die an dem Projekt teilnehmen, dariiber nachdenken, diesen Doppelstandard einzufihren.

Probleme ergeben sich wie oben schon erwahnt daraus, dass die Auswertungen extrem aufwendig
sind. Die Daten miissen von den statistischen Amtern gerechnet werden, da sie so nicht vorliegen.
Somit ergeben sich hohe Kosten. AuRerdem sind nicht alle Daten auf der Ebene der Regionen als
Doppelmerkmal Nationalitdt und Geschlecht vorhanden, da sie nicht in der Form erhoben werden. Ei-
ne Lésung ware die standardisierte Aufbereitung der Daten in dieser Form von allen statistischen Am-
tern.

Unternehmensbefragung (Nachfrageseite des Arbeitsmarktes)

Im Rahmen der Entwicklungspartnerschaft MARE wurde ein spezielles Befragungsinstrument zur Si-
tuation von Migantinnen in Betrieben aus Sicht der Betriebe entwickelt. Mit Hilfe des Fragebogens soll
festgestellt werden, ob und welche Schwierigkeiten Betriebe bei der Beschaftigung von Migantinnen
haben. Daruber hinaus soll eruiert werden, ob und welche besondere Hindernisse bei der Besetzung
offener Stellen durch Migantinnen seitens der Betriebe bestehen. Bei der Entwicklung des Fragebo-
gens konnte auf die spezielle Kompetenz und die Erfahrungen der Entwicklungspartner zurtckgegrif-
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fen werden. Neu beim Fragebogen ist der erweiterte Migantinnen-Begriff. Bisher beziehen sich viele
Fragebogen auf Auslander und Deutsche. Die Unternehmensbefragung selbst wurde Ende Februar
durchgefuhrt. Die Ergebnisse werden im August publiziert.
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Gender Mainstreaming

Projektleitung: Bettina Eichhorn, Frauenreferat der Stadt Frankfurt am Main

Im ersten Projektjahr wurden einfiihrende Gender-Trainings mit allen MARE-Partnern und intensive
Coachings mit fast allen Teilprojekten durchgefihrt. In den Coachings wurden anhand der methodi-
schen Schritte des Instruments ,Gleichstellungsvertraglichkeitsprifung® konkrete Vorschlage und
MaRnahmen entwickelt, um die Handlungsauftrage der Teilprojekte ,gendersensibel®, d.h. am Ziel der
Chancengleichheit orientiert, zu gestalten. Mit der Umsetzung sollte im ersten Halbjahr 2003 begon-
nen werden. FlUr den Berichtszeitraum war, als nachster Schritt der ,Gleichstellungsvertraglichkeits-
prufung, die Evaluation und Erfolgskontrolle der bis dahin geleisteten Umsetzung sowie ggf. die
Modifikation von Zielen und MaBnahmen vorgesehen.

Bereits wahrend der verabredeten Erprobungsphase im ersten Halbjahr mehrten sich die Hinweise,
dass die systematische Integration von Gender-Zielen und Strategien in die Projektarbeit nicht gelang.
Die entsprechende Anforderung wurde mehrheitlich als Uberforderung empfunden. Parallel dazu gab
es auf verschiedenen Ebenen immer wieder Signale und Belege, dass Chancengleichheit und eine an
diesem Ziel orientierte Arbeit prinzipiell als berechtigte Anliegen und interessanter Ansatz bewertet
wurden und dass unsystematisch durchaus Schritte in diese Richtung gelangen.

Evaluation der Umsetzungsphase

Zwischen Juli und September wurden ausfiihrliche Evaluationsgesprache mit den Teilprojekten ,Spra-
che und IT-Kompetenzen®, ,Ausbildung und Ausbildungscoaching®, ,Erhdhung der Ausbildungsbereit-
schaft von jugendlichen Migrantinnen und Migranten® sowie mit ,Monitoring und Evaluation“ durchge-
fuhrt. FUr das Teilprojekt ,Integrierte Ansatze des Fallmanagements® war dies wegen der Neustruktu-
rierung nicht sinnvoll. Mit dem Teilprojekt ,Interkulturelle Kompetenz (fir Flihrungskrafte)® hatte sich
aus fachlichen Griinden ein abweichender Ablauf ergeben, hier fanden im Herbst 2003 zwei halbtagi-
ge Workshops statt.

In allen vier Gesprachen bestatigte sich, dass sich die Teilprojekte nicht in der Lage sahen, in ihrer Ar-
beit systematisch entsprechend der ,Gleichstellungsprifung® vorzugehen und / oder ihre Erfahrungen
kontinuierlich zu dokumentieren und auszuwerten. In allen Fallen wurde dies mit der Vielzahl der an-
deren Anforderungen bei — im Verhaltnis — nicht ausreichenden Ressourcen begriindet. Die Trainings
und Coachings hatten fur das Thema sensibilisiert, als Know-how fir die operative Umsetzung reich-
ten sie nicht aus. Die nétige Erweiterung der eigenen Kompetenzen (bzgl. Genderwissen, Analyseme-
thoden, Handwerkszeug zur Umsetzung) hatte ebenfalls mehr materielle und personelle Ressourcen
beansprucht, als nach Einschatzung der Projekte zur Verfiigung stand. Da zum Zeitpunkt der Coa-
chings viele Projektaufgaben noch ungeklart waren, war ein Teil der dort erarbeiteten Ansatze zur In-
tegration von Gender-Ansatzen wenig spater hinfallig, da eine Neudefinition von Aufgaben erforderlich
wurde und dies unter Zeitdruck leichter ohne Berlicksichtigung des Gender-Aspekts gelang. Auch
Zielkonflikte spielten eine betrachtliche Rolle, z. B. wenn die Erreichung einer bestimmten Anzahl von
Teilnehmerinnen zur Sicherung der Kofinanzierung wichtiger war als die ,korrekt gegenderte® Zu-
sammensetzung von Gruppen.

Trotzdem zeigte sich, dass das Geschlechterthema in der Arbeit aller Teilprojekte eine Rolle spielt und
in allen Bereichen interessantes Material erbrachte:
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Im Projekt ,,Sprache und IT-Kompetenz“ fielen z. B. Unterschiede von geschlechtshomogenen
Sprachlerngruppen im Vergleich mit gemischten Lerngruppen auf. In den homogenen Gruppen spra-
chen die Frauen offener Uber personliche Dinge, es bildeten sich stabile Beziehungen zwischen ih-
nen. In den gemischten Gruppen machte sich starker ein Element von Konkurrenz und Ehrgeiz be-
merkbar, das von den Kursleiterinnen positiv erlebt wurde — als lebhafte Konkurrenz um Beteiligung.
Das beflrchtete Verstummen von Frauen wurde nicht beobachtet. Sowohl fir homogene als auch fur
gemischte Gruppen wurden gute Griinde angeflhrt — vorausgesetzt, dass kein Geschlecht sich in ei-
ner deutlichen Minderheitenposition befand. Allerdings wurde ein Mangel an Sprachlernmaterialien mit
explizitem Lebensweltbezug flir Manner festgestellt, wie sie sich im Unterricht fir Frauen bewahrt ha-
ben. Empfohlen wurde die Trennung von Paaren / Familien, um zu verhindern, dass ein Familienmit-
glied, in der Regel der Vater, durch seine Dominanz die Lernfortschritte der Ubrigen behindert.

Die Beobachtung, dass Alleinerziehende (meist Frauen) ohne gezieltes Gegensteuern von vielem
ausgeschlossen sind, bestatigte sich auch bei den Sprachkursen fur Sozialhilfeempfangerinnen. An
allen Kursen fir diese Zielgruppe hatte zum Zeitpunkt des Gesprachs eine einzige alleinerziehende
Frau teilgenommen. Ausreichende Kinderbetreuungsplatze fiir diese Zielgruppe fehlen anscheinend in
allen Gebietskorperschaften. Fur die Teilnahme an einem Sprachkurs mussten deshalb kurzfristig
praktikable Angebote verfligbar sein, was nicht der Fall ist. Hier wurde eine Recherche zur Situation
alleinerziehender Frauen und Manner mit unversorgten Kindern in allen Gebietskoérperschaften ange-
regt, um ggf. ein auf sie zugeschnittenes Kursangebot mit Kinderbetreuung zu entwickeln.”

Unter Gender-Gesichtspunkten interessant waren Falle, in denen die ,Ausweg-Angebote” des Pro-
jekts im Widerspruch zu einem traditionellen Rollenverstandnis der Geschlechter bzw. der Manner
standen und deshalb mit groBem Konfliktpotential in den Familien einhergingen. ,Also wir hatten ein
paar Falle, wo wir die Frauen, weil sie pfiffiger waren, in den Arbeitsprozess integriert haben. Das hat
natirlich bei den Mannern ein endloses Leiden zur Folge. Aber es sind immer stabile Sachen zustan-
de gekommen. Oft sind die Frauen jinger.“ Die Familiendynamiken, die durch sozialstaatliche Ange-
bote / Mallnahmen ausgel6st werden, die im Widerspruch zu den Geschlechternormen ihrer Adressa-
tinnen stehen, wéren ein lohnendes Untersuchungsthema, auch bei Familien ohne Migrationshin-
tergrund.

Im Projekt ,,Ausbildung und Ausbildungscoaching® gab es Anknlipfungspunkte zu Gender-Fragen
in den Fachkrafte-Trainings und ausgesprochen spannende Erkenntnisse aus den Jugendseminaren
im Hochseilgarten. Bei den Fachkrafte-Trainings erwies sich die Geschlechterverteilung durch die un-
terschiedlichen Herkunftsinstitutionen — Jugendberufshilfe, Jugendamt, Sozialamt — als relativ ausge-
glichen. Curricular wurden Themen wie Geschlechterrollen in der Beratung nicht explizit behandelt.
Dennoch stieg, nach Meinung der Projektleiterin, die Sensibilitdt von Trainingsteilnehmerlnnen fir
entsprechende Fragen bei Fallbesprechungen: ,Aus der interkulturellen Schiene wird sehr genau
nachgefragt: Ist das ein Junge? Ein Madchen? Was hat das fir eine Auswirkung? Was habe ich da fir
eine Rolle?* Das Ernstnehmen interkultureller Unterschiede und Gemeinsamkeiten scheint die Auf-
merksamkeit flir Geschlechterunterschiede und fir Individualitat jenseits von Stereotypen aller Art zu
fordern. Welche Kompetenzen haben / brauchen Trainerlnnen, um bei der Behandlung des einen
Themas auch das andere zu transportieren?

Die Jugendseminare werden fiir Auszubildende, mehrheitlich aber fur feste Gruppen von Jugendli-
chen aus berufsvorbereitenden MaRnahmen und Klassen der berufsbildenden Schulen durchgefiihrt,

' Das Problem der Kinderbetreuung stellt sich im Gbrigen genau wie bei ,normalen® Arbeitsplatzen auch bei
lohnsubventionierten Beschaftigungsverhaltnissen, da Arbeitszeiten — sowohl bei Vollzeit als auch bei Teilzeit — und
Offnungszeiten von Betreuungseinrichtungen haufig nicht aufeinander abgestimmt sind.
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die noch einen Ausbildungsplatz suchen. Der Anteil von weiblichen und mannlichen Teilnehmerinnen
schwankt also je nach MaRhahmebranche erheblich. Das Training im Hochseilgarten bietet die Mdg-
lichkeit, sich auf unbekanntem Terrain zu erfahren und sich dabei mit den eigenen Ressourcen aus-
einander zu setzen: Was bringe ich mit, was liegt mir, was kann ich anbieten? Fir die Jugendlichen in
Ausbildung kommt die Auseinandersetzung mit dem eigenen Kommunikations- und Konfliktverhalten
hinzu. Die Trainings werden durch ein multi-ethnisches Team angeleitet: Die Trainerin ist Sozialpada-
gogin / Kommunikationstrainerin chilenischer Herkunft; der Trainer hat tlrkisch-marokkanische Eltern,
eine betriebliche Ausbildung und ein Studium. Die Beflirchtung, der Hochseilgarten spreche eher Jun-
gen an und sei fir Madchen nicht geeignet, hat sich als unbegriindet erwiesen — genauer gesagt: als
Geschlechterstereotyp. Sowohl bei den Jungen als auch bei den Madchen ist anfangs tendenziell kli-
scheehaftes Verhalten zu beobachten: draufgangerischer bei den einen, zuriickhaltender bei den an-
deren. Doch: ,Alle haben mitgemacht. Eine junge Frau zum Beispiel, die ganz stark Aul3enseiterin ist,
die ganz still ist, sich auch verweigert, die eine sehr schwierige Rolle in der Gruppe hat, war die Einzi-
ge, die alles durchlaufen hat, also sozusagen die Kdnigin des Hochseilgartens. Das hat auch die
Gruppenprozesse stark verandert.“ Alle, Jungen wie Madchen, nutzten das unbekannte Medium zum
Austesten und Zulassen einer ganzen Bandbreite von Verhaltensweisen, weg vom Klischee hin zu in-
dividuell stimmigerem Verhalten. Vielfach mussten die begleitenden MalRnahme-Padagoglnnen ihr
mitgebrachtes Urteil Gber die Jugendlichen und ihre Potentiale erheblich revidieren.

Im Projekt ,,Erh6hung der Ausbildungsbereitschaft“ wird mit einer ganzen Reihe von Elementen
versucht, die unterschiedliche Ausgangssituation von Madchen und Jungen vor Ausbildung zu be-
ricksichtigen und in der Projektpraxis darauf einzugehen. Das Projekt versucht in erster Linie mannli-
che Jugendliche zu erreichen, da sie die gréRere Gruppe der ausbildungslosen Jugendlichen stellen.?
Madchen werden jedoch nicht ausgeschlossen, sondern ebenfalls nach ihren Bedurfnissen und Inte-
ressen angesprochen, auch deutsche Jugendliche in dhnlicher Lage werden in die Angebote integ-
riert. Die Information Uber Ausbildungsmdglichkeiten orientiert sich an der Erweiterung des Ausbil-
dungsspektrums fiir beide Geschlechter. Bei Veranstaltungen / Moderationen wird darauf geachtet,
dass Manner und Frauen reprasentiert sind und in allen Rollen sowohl mannliche als auch weibliche
Vorbilder vorhanden sind, nicht nur fir die Jugendlichen, sondern auch fir ihre Eltern.

Auf Elternabenden wird das Thema Chancengleichheit transportiert, indem die Notwendigkeit einer
Ausbildung als Selbstverstandlichkeit fir Madchen und Jungen, Tochter und Séhne betont wird. Auf
die Gender-Terminologie wird bewusst verzichtet. ,Alles was mit Rollen und Religion zu tun hat, ist ein
Wespennest. Das sprengt leicht einen Elternabend.“ In der Diskussion mit Fachkraften macht das
Projekt die Erfahrung, dass die Begrifflichkeit von Chancengleichheit und besonders Gender
Mainstreaming Widerstand hervorruft, speziell bei vielen Lehrerinnen und in der Verwaltung. (Die Ab-
lehnung bei den Lehrerinnen folgt haufig dem Muster: ,Wir werden mit unseren normalen Aufgaben
nicht fertig und jetzt auch noch das!®)

Um die Jungen zu erreichen, wird stark auf das Medium Sport (FuRball) gesetzt, dieser Weg hat sich
als sehr erfolgreich erwiesen. Wie das Interesse am Sport und sportlicher Leistung in Interesse und
Leistungsbereitschaft fir andere Bereiche umgesetzt werden kann und welche Faktoren daflir eine
Rolle spielen, dazu hat CGIL viele Erfahrungen gesammelt.

In den Multiplikatorenschulungen wird ebenfalls eher auf das Vokabular verzichtet und stattdessen
Wert auf die entsprechenden Ziele und Inhalte gelegt. Fur diese Schulungen interessieren sich uner-

2 Dieser in Mare von allen Seiten bestatigte Sachverhalt steht in Widerspruch zu Studien des BIBB und anderen, bei denen der
ermittelte Anteil von jungen erwachsenen Frauen ohne Ausbildung héher ist als bei den jungen erwachsenen Mannern.
Dem musste weiter nachgegangen werden.
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wartet viele Frauen. Was eher als Zusatzqualifikation fir Menschen gedacht war, die bereits als Multi-
plikatorinnen arbeiten, hat sich als Renner fur Frauen erwiesen, die sich gerne aktivieren méchten.
,Uunsere Multiplikatorenschulungen haben sich die Migrantinnen geschnappt. Die Manner machen das
sowieso alles. Der Auslanderbeirat besteht zu 99% nur aus Mannern. Die Frauen sitzen zu Hause und
mussen bigeln. Dann kommen sie in unsere Schulung und finden es nicht gut, dass sie nur bigeln
mussen.*

Im Projekt ,,Monitoring und Evaluation® stellt sich der Umgang mit der Gender-Thematik fur die Be-
reiche Evaluation und Monitoring unterschiedlich dar. Da die Teilprojekte keine Gender-Ziele und Indi-
katoren fir ihre Erreichung formuliert haben, ist hier eine Leerstelle fir die Evaluation; Evaluations-
aussagen bewegen sich auf dem Level des ,common minimum.” Die Aufbereitung der Tragerdaten er-
folgt geschlechtsdifferenziert, jedoch liegen hier noch keine aussagefahigen Ergebnisse vor.

Bezuglich der Sekundarstatistik hat sich die Evaluatorin den Standard zu eigen gemacht, der im Coa-
ching diskutiert wurde. Um Aussagen Uber die Situation von Migrantinnen und Migranten in Ausbil-
dung, Arbeit, Arbeitslosigkeit, Leistungsbezug etc. zu machen, sind Statistiken erforderlich, die gleich-
zeitig nach Geschlecht und Herkunft differenzieren, nicht entweder nach Geschlecht oder nach Her-
kunft, wie meistens Ublich. Nur so lasst sich erkennen, wie sich die Situation von Migrantinnen und
Migranten unterscheidet und gleichzeitig das Ausmafl an Unterschieden / Nachteilen im Vergleich zu
deutschen Mannern und Frauen erkennen, nur so lassen sich auch Veranderungen im Vergleich
Migrantinnen / Nicht-Migrantinnen differenziert genug interpretieren. Bezogen auf Mare ware zusatz-
lich von Interesse, solche Daten fir den Bereich der jeweiligen Gebietskdrperschaften zu haben und
nicht nur fur anders zugeschnittene Bereiche. Daten in der definierten Qualitat liegen selten vor. Die
Evaluatorin hat sich die Aufgabe gestellt, in Kooperation mit Landesarbeitsamt bzw. Statistischem
Landesamt und Gebietskorperschaften ausgewahlte Merkmale nach diesem Standard aufzubereiten.

Fir das Projekt ,Interkulturelle Kompetenz“ des AMKA verlief der Gender-Prozess abweichend
von den anderen Teilprojekten. Die Koordinatorin nahm an den einfihrenden Trainings teil, das Coa-
ching wurde jedoch aus konzeptionellen Grinden spater als bei den anderen Projekten durchgefuhrt
und zweigeteilt: Die eine Halfte fand kurz nach dem Pilotseminar statt, die zweite im Dezember nach
Abschluss aller fir 2003 geplanten Fachtage. An beiden Veranstaltungen nahmen neben der Koordi-
natorin sowohl die verantwortliche Trainerin als auch die mit der Dokumentation der Fachtage betrau-
te Honorarmitarbeiterin teil. Bei der ersten Veranstaltung erwies sich, dass das Projekt bestimmte
genderspezifische Uberlegungen bei seiner Zielgruppenanalyse und Zielformulierung bereits in An-
satzen berlcksichtigt hatte. Diese Ansatze sollten bis zum zweiten Coaching ausgebaut und durch
das Team reflektiert werden. Insbesondere sollten Trainingssituationen, in denen die Geschlechterfra-
ge eine Rolle spielte, sorgfaltig registriert und dokumentiert werden. Dieser Prozess ist noch im Gan-
ge und liefert eine Fllle von Anschauungsmaterial, wie vielfaltig interkulturelle Fragen und Geschlech-
terfragen miteinander verwoben sind. Viele interkulturell erscheinende Konflikte sind von Konflikten im
Geschlechterverhaltnis kaum zu trennen. Das Projekt arbeitet daran, das Methodenrepertoire fur Trai-
nings zu diesen Fragen zu erweitern.

Anpassung und weitere Arbeit

Auf dem Hintergrund dieser Ergebnisse wurde das weitere Vorgehen modifiziert: Der Anspruch, alles
fachliche Handeln der ,Gleichstellungs(vertraglichkeits)prifung® zu unterziehen, wurde reduziert.
Stattdessen wurde vereinbart, dass alle Teilprojekte gender-relevante Fragestellungen bzw. das In-
strument GVP an einem ausgewahlten Ausschnitt ihrer Arbeit erproben oder bereits gemachte Erfah-
rungen dokumentieren. In allen Projekten lie3en sich problemlos Ansatzpunkte flr entsprechende



Gender Mainstreaming 49

»Gender-Bausteine“ identifizieren. Die Weiterentwicklung dieser Ansatzpunkte zu verbindlichen klei-
nen Arbeitsvorhaben (mit Zeitplan und ggf. Formulierung von Unterstitzungsbedarf durch TP GM) ist
bis Mai 2004 in einigen, jedoch nicht in allen Fallen gelungen. Es bleibt daher die spannende Frage,
ob die Riicknahme des umfassenden Anspruchs es leichter macht, Gender-Aspekte in die Arbeit zu
integrieren, oder ob die Schwierigkeit zu kontinuierlicher Befassung auch unter den neuen Vorzeichen
erhalten bleibt. Dieses ist erneut zu evaluieren.

Die Schwierigkeiten, Gender Mainstreaming zu implementieren liegen aus Sicht des Teilprojekts GM
im Wesentlichen darin begrindet, dass GM in MARE nicht von vornherein als Strategie wirklich ein-
geplant war. Bei der Analyse der Ausgangslage, der Formulierung der Ziele und der einzelnen Vorha-
ben zur Erreichung der Ziele, im Budget usw. spielten Uberlegungen zum Geschlechterverhaltnis und
zu Chancengleichheit nur eine sehr geringe Rolle. Was als integrierter Ansatz real fehlte, sollte durch
ein (sehr sparsam ausgestattetes) Teilprojekt ,GM" in Kooperation mit allen anderen MARE-Beteiligten
kompensiert werden. Dies widerspricht dem Ansatz von GM als Top-down-Strategie und ist unrealis-
tisch.

Ein solches Defizit der Ausgangslage kann prinzipiell durch eine gemeinsame und von allen Ebe-
nen / Organen einer EP getragene Anstrengung korrigiert werden, um nachtraglich eine hohe Prioritat
und wirkliche Akzeptanz bei allen Partnerlnnen sowie einen entsprechenden Ressourceneinsatz zu
erreichen. Diese gemeinsame und von allen im Konsens getragene Anstrengung ist fir MARE aus un-
terschiedlichen Griinden nicht erfolgt, wie sich auch an den wiederkehrenden Konflikten um die Funk-
tionen ,Federfihrung“ (angesiedelt beim Teilprojekt GM) und Verantwortung (bei allen Ubrigen Betei-
ligten) belegen lasst.

Trotz dieser Einschrankungen wurden bisher — eher im Stil einer Bottom-up-Strategie — eine Reihe
von guten Erfahrungen gemacht. In allen Teilprojekten konnten problemlos Ansatzpunkte flir mehr
Chancengleichheit und eine demokratischere Gestaltung des Geschlechterverhaltnisses beim Zugang
zu Ausbildung und Arbeit von Migrantinnen und Migranten gefunden werden, an denen arbeitsteilig
weitergearbeitet wird.

Weitere Schwerpunkte des Teilprojekts Gender Mainstreaming:

2 Um férderliche und hinderliche Faktoren fir die Implementierung von Gender Mainstrea-
ming in Arbeitsmarktkontexte identifizieren zu kdnnen, arbeitet das TP GM verstarkt mit
anderen EQUAL-EPs zusammen und beteiligt sich am Gender-Netzwerk in EQUAL.

> Es setzt sich unter Gender-Gesichtspunkten mit den Auswirkungen der aktuellen Arbeits-
marktreformen auf einheimische und zugewanderte Arbeitskrafte auseinander und

> sucht nach geeigneten Modellen, um Gender-Kompetenz und interkulturelle Kompetenz
angemessen miteinander verknipfen und weiterentwickeln zu kénnen.
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Konzept und Erfolgsfaktoren der Kompetenztrainings fiir
Jugendliche - TP Ausbildung und Ausbildungscoaching

Zielgruppe

Benachteiligte Jugendliche mit Migrationshintergrund, die noch nicht in Ausbildung einminden konn-
ten oder die sich bereits in Ausbildung befinden und deren Ausbildung stabilisiert werden soll. Jugend-
liche aus den besonderen Bildungsgangen der beruflichen Schulen, sowie Teilnehmerlinnen aus be-
rufsvorbereitenden MaRnahmen

Ziele
> Ressourcenorientierung in der Jugendberufshilfe verstarken
> Verdeckte kulturelle Ressourcen der Jugendlichen sichtbar machen und aktivieren
> Jugendliche in jhrem Weg bestarken

> soziale Kompetenz der Jugendlichen schulen

Rahmenbedingungen

Die Kompetenztrainings finden in Kooperation mit beruflichen Schulen und MaRnahmetragern statt
und werden durch qualifizierte Trainer (Kommunikationstrainer, Mediatoren mit Migrationshintergrund)
durchgefihrt.

Die Trainings haben drei Bausteine: im Mittelpunkt steht ein zweitagiger handlungsorientierter Semi-
narteil in einem externen Tagungshaus. Diese Seminartage werden durch Vorgesprache mit den Ju-
gendlichen inhaltlich vorbereitet und cirka 3 Wochen nach dem Seminar in einer sogenannten ,Vertie-
fung“ nachbereitet. Hier werden die Themen der Trainings noch einmal reflektiert und Umsetzungs-
strategien fir den beruflichen Alltag erarbeitet.

Die Trainings werden in Kooperation mit einem mobilen Hochseilgarten durchgefiihrt.

Eine mit der Gruppe vertraute Bezugsperson (Lehrer/Sozialpadagoge) unterstitzt die Arbeit wahrend
des Seminarprozesses und darlber hinaus.

Inhalte

Die Trainings werden in zwei Ausrichtungen angeboten: ,,einen Einstieg finden* sind Seminare fir
arbeitslose Jugendliche und ,,dran bleiben — drin bleiben* sind Seminare fur Auszubildende.

Die Inhalte in beiden Schwerpunkten sind vom Grundsatz her ahnlich angelegt:

> Kommunikation
Bewerbungsverfahren, Vorstellungsgesprach, Kommunikation im Betrieb

> Selbsteinschatzung
Einschatzung eigener Starken und Schwachen, Wirkung nach auf3en

> Fahigkeiten und Hemmnisse
in Bezug auf berufliche Orientierung
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> Kulturelle Ressourcen
Einbringen ins Arbeitsleben

> Konfliktlésungsstrategien
Reflektion eigener Strategien, fiir Konflikte im Betrieb und fir interkulturell gepragte Kon-
flikte

Im Seminar fir arbeitslose Jugendliche liegt der Schwerpunkt auf Selbst- und Fremdwahrnehmung
und auf Starkung der eigenen Potentiale, im Seminar fir Auszubildende wird Kommunikation und
Konfliktldsung verstarkt behandelt.

Methoden

Methodisch-qualitativ ist es fiir die Zielgruppe benachteiligte Jugendliche erforderlich,
> die Inhalte und Lernerwartungen der Jugendlichen aufzugreifen
= praxis- und korperorientiert zu arbeiten

> ,sinnliche Erfahrungen zu erméglichen.

Die Methode Hochseilgarten ermdglicht es, sehr persdnliche Themen in einer Art und Weise zu bear-
beiten, die Jugendliche anspricht und hereinholt, statt sie auszugrenzen. Inhalte, die Jugendlichen
theoretisch nur begrenzt vermittelbar sind, werden auf diese Weise koérperlich erfahrbar gemacht.
Praktische Ubungen durchziehen den gesamten Verlauf des Seminars (z. B. Rituale, N&he/Distanz-
Ubungen, Kooperationsiibungen).

Die jeweilige Begleitpersonen wird stark in das Seminargeschehen mit einbezogen.

Die Betreuer/Lehrer kennen ihre Gruppen sehr gut und haben eine genaue Einschatzung zum For-
derbedarf der einzelnen Jugendlichen. In Absprache mit ihnen kann das Curriculum genau auf diese
Bedarfe abgestimmt werden. Auch die Auswertung der Seminare mit den Betreuern/Lehrern spielt ei-
ne grof3e Rolle, weil hier die Lernerfolge gemeinsam reflektiert und ausgewertet werden kénnen.

Effekte

Emotionale Verankerung

Die Ganzheitlichkeit der Ubungen unterscheidet sich stark vom kognitiv gepragten Anforderungsprofil
der Schule oder schulischer MalRnahmen und erméglicht es, die gemachten Erfahrungen emotional
zu verankern. Unsere anfangliche Befurchtung, die Methode eigne sich eher fir mannliche Jugendli-
che, hat sich nicht bestatigt. Es lassen sich in Akzeptanz keine Unterschiede zwischen Jungen und
Mé&dchen feststellen.

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

Neue Sichtweisen

Die Jugendlichen erhalten die Moglichkeit, ihr Selbstbild zu konkretisieren und mit den Einschatzun-
gen anderer abzugleichen.
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Die Begleitpersonen erhalten die Mdglichkeiten neue Aspekte und neue Ressourcen bei ,ihren“ Ju-
gendlichen zu entdecken und daraus neue Impulse fur die individuelle Beratung sowie fir die Weiter-
arbeit in der Gruppe zu erschlieBen. Dies bestétigt sich auch in den Auswertungsgesprachen mit den
begleitenden Padagogen. Auch die Padagogen erhalten einen neuen Zugangsweg zu ihren Schiilern
oder Auszubildenden.

Erfolgsfaktoren
Der Erfolg der Trainings ist abhangig von folgenden Faktoren:

Zeitpunkt

Am sinnvollsten ist die Platzierung des Seminars im ersten Drittel der MaRnahme oder des Schuljah-
res. Voraussetzung flr ein gelingendes Training ist, dass die Gruppe sich bereits etabliert hat. Das
Training kann sich so positiv auf die Gruppenentwicklung auswirken. Wichtig ist auch, dass die Grup-
pe noch ausreichend gemeinsame Zeit vor sich hat, um Themen, die im Training angesprochen wer-
den oder anklingen weiter bearbeiten zu kdnnen.

Betreuung

Eine kontinuierliche Bezugsperson der Gruppe (Klassenlehrer, Pddagoge) nimmt am Training teil,
bringt Fragestellungen aus der bisherigen gemeinsamen Arbeit mit ein und sorgt fir die Weiterbear-
beitung der aufgerissenen Themen im Alltag. Je intensiver der Kontakt der Betreuungsperson zur
Gruppe ist, desto besser gelingt die Implementierung der Trainingsmethoden und -inhalte in die weite-
re Gruppenarbeit.

Kooperationsbereitschaft

Die Trainings nach dem vorliegenden Konzept erfordern eine hohe Kooperationsbereitschaft aller Be-
teiligten. Je aufgeschlossener die begleitenden Padagogen dem Konzept gegentiber sind, desto mehr
positive Effekte kénnen erschlossen und beobachtet werden.

Flexibilitat

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

Einbindung

Als Erfolgsfaktor erweist sich, dass die federfuhrende Trainerin den gesamten Verlauf von der Organi-
sation der Trainings Uber die Kontaktaufnahme mit Institution und Teilnehmern, die Durchflihrung bis
zur Auswertung hin begleitet. So kann das Konzept und die Durchfiihrung ,aus einem Guss* teilneh-
merorientiert gestaltet werden.

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

Fazit

Unsere berufliche Erfahrung ist gepragt von einer Vielzahl von partikularer Ansatzen mit dem Ziel, Ju-
gendlichen die Standards beizubringen, die fir erfolgreiche Bewerbungen, fiur die Einbindung in den
Betrieb etc. erforderlich sind. Unsere Versuche, iber Mallnahmen Erfolge zu erzielen, sind haufig zum
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Scheitern verurteilt, weil sich Jugendliche passiv oder aktiv diesen Anpassungsmaflnahmen entzie-
hen. Die damit verbundenen Stérungen sind Quelle des als beruflich und persénlich wahrgenomme-
nen Misserfolgs der Beteiligten.

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

Die Trainings ermdglichen dies in einer sehr direkten, unmittelbar wahrnehmbaren Form, nicht in ei-
nem lediglich kopfgesteuerten Transfer. Die Trainings dienen dazu, theoretisch nur sehr komplex ver-
mittelbare Sachverhalte in einer komplexitatsreduzierenden Form erlebbar und zuganglich zu ma-
chen. Es hat sich bewahrt, eine vielseitig erprobte Methode aus der Erlebnispadagogik mit Inhalten
der Berufsorientierung zu kombinieren, um direkte Ergebnisse zu erzielen. Die positiven Erfahrungen
des Teilprojektes legen den Schluss nahe, dass das methodische Vorgehen nicht nur fir Jugendliche
mit Migrationshintergrund geeignet ist, sondern insgesamt fir Menschen in Ubergangssituationen,
insbesondere bei Fragen der beruflichen Neu- oder beruflichen Orientierung, eine wichtigen Rolle
spielen kann.

Da es sich um eine kompakte Form handelt, kann sie nicht mit anderen Mallknahmen, konkurrieren,
kann aber in bestimmten Situationen sehr effektiv und einfach eine Licke schlieen, die sonst nicht
geschlossen werden kann, wenn eine ganzheitliche Wahrnehmung und Eigenwahrnehmung der Ju-
gendlichen fehilt.

Diese Methode ware immer dann anzuwenden, wenn auf konventionellem Wege keine zufriedenstel-
lende Ergebnisse erreicht werden kdénnen. Dies trifft insbesondere dann zu, wenn sich Jugendliche
abweichend und stérend verhalten. Fir diese, aber auch fur andere Zielgruppen, kann dieser Weg ei-
ne weitere produktive Zusammenarbeit ermdglich, ohne dass es zur Ausgliederung der Jugendlichen
aus dem Qualifizierungs- und Unterstlitzungssystem kommt.

Im Rahmen des Zwischenberichtes kann jetzt schon die Empfehlung ausgesprochen werden, diese
Kompetenztrainings als festes Modul der beruflichen Integration zu bewerten und in die entsprechen-
den Planungen und MaRnahmen mit aufzunehmen. Anforderungen an diese Einbindung bestehen
darin, dass Zeitpunkt, Inhalte und Setting klar beschrieben sind und auch die finanziellen Ressourcen
entsprechend bereitgestellt werden.
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IT im Deutschunterricht -
eine Zwischenbilanz des TP Sprache + IT

Einleitung

Davon ausgehend,

> dass die Integration bestimmter Personengruppen in den Arbeitsmarkt und speziell die der
Migrantinnen durch deren mangelnde sprachliche Qualifikation schwierig ist,

> dass viele Migrantinnen ungelbte Lerner sind,

> dass ,Neue Medien® diesen Personengruppen faktisch unbekannt sind,

wurden dem Teilprojekt folgende Ziele gestellt:
> Ermittlung des Bedarfs an Deutschkursen in den vier Gebietskérperschaften

> Analyse des Qualifikationsbedarfs von Deutschlehrerinnen, die mit dieser Zielgruppe ar-
beiten

> Durchfiihrung modellhafter SprachqualifizierungsmaRnahmen mit den Schwerpunkten Be-
rufssprache und IT-Kompetenz

> Entwicklung von Materialien zur Erhéhung der Selbstlernkompetenz
> Einfiihrung des Elements IT-Kompetenz zur Erhéhung der Beschaftigungsfahigkeit
> Verkniupfung der Elemente Sprachlernen und IT-Kompetenz

> Entwicklung eines didaktischen Konzeptes fiir die obengenannten Zielgruppen

Die beiden Teilprojektpartner Gesellschaft fir Wirtschaftskunde (GfW) in Offenbach und berami e. V. in
Frankfurt werden im Folgenden ihre z.T. unterschiedlichen Erfahrungen mit der Verbindung von klas-
sischem ,Deutsch als Fremdsprache®-Unterricht und der Vermittlung von EDV- bzw. IT-Kompetenz

darstellen.

Die Mallnahme ,Sprache und IT-Kompetenz“ mit Migrantinnen im Sozialhilfebezug und im 2. Arbeits-
markt stellte zunachst eine neue Lehrsituation dar, in der verschiedene Aspekte bertcksichtigt werden

mussten:

> Klassische ,Deutsch als Fremdsprache“-Lehrerlnnen der GfW verflugten Gber teilweise nur
unzureichende PC-Grundkenntnisse. DarUber hinausgehende neue Medien, wie E-Mail
oder Internet waren ihnen kaum bekannt.

> Klassische PC-Trainer waren nicht auf den z.T. schwachen Sprachstand der Teilnehmerinnen

vorbereitet und unerfahren in der Vermittlung von Deutsch als Fremdsprache.
> Lernprogramme, die die Ublichen Lernwerke unterstitzten, waren nur begrenzt bekannt.
> Homepages zu diesem Themenbereich waren noch nicht gesichtet worden.

> Teilnehmerinnen (iberwiegend aus dem osteuropaischen Raum), die alter als 45 Jahre
waren, hatten Angst vor der neuen Technologie. Sie entsprach zudem nicht ihrer Auffas-
sung von Spracherwerb.

Fir die Zielgruppe A (arbeitslose Sozialhilfeempfangerinnen) fihrte die GfW 2002 eine und 2003 zwei

MaRnahmen durch, flr die Zielgruppe B (Beschaftigte im 2. Arbeitsmarkt) zwei im Jahr 2003.
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Die MaRnahmen umfassten jeweils 90 Unterrichtseinheiten (UE) mit anschliefendem Praktikum, bes-
ser bezeichnet als Arbeitserprobung, da viele Teilnehmerlnnen bisher noch nicht in einem deutschen
Arbeitsumfeld beschaftigt waren.

Fir die erste Malnahme 2002 wurde eine Gruppe von Migrantinnen zusammengestellt, die Uber eine
Berufsausbildung oder einen héheren Bildungsabschluss verfligte. 2003 wurden die MalRnahmen mit
keiner speziell definierten Zielgruppe durchgefiihrt. 2004 sind ebenfalls drei MalRnahmen dieser Art
geplant.

berami e.V. fhrte bisher folgende kombinierte Deutsch- und EDV-MalRnahmen durch:

Deutsch- und EDV-MaBRnahmen berami e. V.

Jahr Zielgruppe Anzahl
2002 A: arbeitslose Sozialhilfebezieherlnnen 0
B: Beschaftigte im 2. Arbeitsmarkt 1
C: Geringqualifizierte im 1. Arbeitsmarkt 1
2003 A: arbeitslose Sozialhilfebezieherlnnen 1
B: Beschaftigte im 2. Arbeitsmarkt 2
2004 A: arbeitslose Sozialhilfebezieherlnnen 1
B: Beschaftigte im 2. Arbeitsmarkt 1
Gesamt 7

Die Kurse fiir Gruppe A hatten jeweils die doppelte Laufzeit (168 UE), da die Teilnehmerinnen i.d.R.
Uber geringe Deutschkenntnisse verfuigten und geplante 80 bis 90 Unterrichtseinheiten zu wenig wa-
ren.

Bei der Gruppe B betrug der Umfang ca. 90 UE. Fur die Beschaftigungsgesellschaften ware es
schwierig geworden, die Teilnehmerinnen langer freizustellen.

Bei der Gruppe C wurde der Umfang auf 60 UE reduziert, da die Altenpflegeeinrichtungen, in denen
die Teilnehmerlnnen beschaftigt waren, aufgrund sehr enger Kalkulation ohnehin gro3e Probleme hat-
ten, die Teilnehmerlnnen freizustellen.

Anders als bei der GfW wurden die Arbeitspraktika fur die Gruppe A nicht als Block im Anschluss an
die Kurse durchgefiihrt, sondern begleitend an jeweils drei Tagen der Woche.

Durchfiihrung der MaBnahme Sprache und IT-Kompetenz

Vorbereitung
Wir richteten unseren Fokus bei der Konzipierung der MaRnahmen auf folgende drei
Schwerpunkte:

> Welche Unterschiede bestehen zwischen dem Sprach-Lernen im Klassenzimmer und dem
Sprach-Lernen in einer PC-gestiitzten Lernumgebung?

> Welche Mdglichkeiten gibt es, Uber den Gebrauch des PCs sinnvoll in den Sprachunter-
richt einzugreifen, diesen zu stitzen und zu vertiefen?

> Wer sollte die MaRnahmen durchfiihren? Der Sprachlehrer, der EDV-Trainer oder beide
zusammen?
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> Welche Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten missten den Lehrern zur Verfligung ge-
stellt werden?

Erfahrungen / Auswertung

Welche Unterschiede bestehen zwischen dem Sprach-Lernen im Klassenzimmer
und dem Sprach-Lernen in einer PC-gestiitzten Lernumgebung?

Der Sprachunterricht findet in der Regel im Klassenzimmer statt. Die Lehrkraft ist anwesend und gibt
den jeweiligen Input, der in Einzel- oder Gruppenarbeit bearbeitet wird. In der Fachliteratur wird von
Prasenzveranstaltungen gesprochen, die u.a. dadurch gekennzeichnet sind, dass die Lehrerlnnen di-
rekt auf das Tun der Lernenden reagieren und die Lernenden interagieren kénnen. Im Prasenzunter-
richt sind Ort und Zeit vorgegeben. Das Lernen wird durch die Lehrkraft und deren Lehrplan vorstruk-
turiert und begleitet.

Anders beim Lernen in einer PC-gestutzten Lernumgebung. Ort-, Personen- und Zeit-unabhangig
kénnen Lernprozesse selbstverantwortlich gesteuert werden. Die Lernenden kénnen ihr eigenes Lern-
tempo bestimmen. Die Lernumgebung sollte sich wie folgt definieren:

> Der Lernende setzt sich mit dem Lernstoff eigenstandig auseinander.
> Die Lerninhalte besitzen einen konkreten Bezug zur Lebenswelt des Lernenden.
> Die Lernenden stehen miteinander in Kontakt und kommunizieren.

> Es stehen verschiedene Lernwege zur Bewaltigung des Lehrstoffes zur Verfigung.
Fir uns galt es, beide Wege sinnvoll miteinander zu verknipfen.

berami e.V. hat die Erfahrung gemacht, dass die Teilnehmerinnen in den Kursen z.T. so bildungsfern
und lernungewohnt sind, dass eine selbst verantwortete, eigenstadndige Auseinandersetzung mit Lern-
inhalten eine véllige Uberforderung wére. Deshalb standen zu Beginn der Kurse ein langsames He-
ranfihren an den Umgang mit dem PC und die Uberwindung von z.T. groBen Hemmungen gegeniiber
der Technik im Mittelpunkt. Dabei wechselten die Klassen immer zu vorgegebenen Zeiten zwischen
Klassenraum und EDV-Raum.

Welche Méglichkeiten gibt es, iiber den Gebrauch des PCs
sinnvoll in den Sprachunterricht einzugreifen, diesen zu stiitzen und zu vertiefen?

Vorbemerkung

Alle Aktionen am PC lassen sich nur nach einer Einflhrung in den Gebrauch eines PCs und seiner
Bestandteile ausfuhren. Die Teilnehmerlnnen brauchen zunachst grundlegende Kenntnisse im Um-
gang mit dem PC (,basics®), bevor er als ,Arbeitsmittel“ im Deutschunterricht eingesetzt werden kann.

Einfithrung in Word

Das Schreibprogramm Word stellt eine sinnvolle Erganzung der innerhalb des Deutschunterrichts er-
arbeiteten Inhalte dar (Lebenslauf, Bewerbung, Gliederung). Um die Inhalte umzusetzen, lernen die
Teilnehmerinnen faktisch nebenbei die wesentlichen Funktionstasten kennen. Texte erhalten so
schnell eine akzeptable optische Form. Die Rechtschreibpriifung des Programms ermdglicht die
Selbstkorrektur der eigenen Arbeit.

Das Programm hat sich als auf3erst sinnvoll fiir die Verbindung beider Lernbereiche erwiesen. Alle im
Deutschunterricht behandelten Themen (Wortschatzibungen, Grammatik) sind von den Teilnehme-
rinnen als Haus- oder Ubungsaufgabe am PC zu bearbeiten. So lernen sie neben der Sprache die
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Anwendung von Word (Erstellen und Bearbeiten von Tabellen, Text formatieren, Speichern, Kopieren,
Ausschneiden, Einflgen, Drucken).

Lernsoftware zu Lehrprogrammen

Die Kurse umfassten i.d.R. jeweils 90 Unterrichtseinheiten und entsprechende Praktikumsanteile. Da
in die Kurse zusatzlich zum Sprachunterricht auch IT-Bestandteile eingearbeitet werden sollten, nah-
men wir von den traditionellen Lehrwerken und deren sehr systematischen Progressionen Abstand.
Das hatte zur Folge, dass wir auch fur den IT-Anteil nicht auf die zu den Lehrwerken gehérende Lern-
software zurlickgreifen konnten, da sich diese stark an den Themen und Inhalten der Lehrwerke ori-
entiert und diese Kapitel flir Kapitel abarbeitet.

Ubungsprogramme
Mit diesen Programmen kann Wissen trainiert werden (Vokabeltrainer, Grammatiktrainer) und man
kann sie gezielt im Unterricht einsetzen. Wir fanden verschiedene Lernprogramme, zum Teil sogar
zum kostenlosen Herunterladen aus dem Internet. Zur Auswahl geeigneter Programme entwickelten
wir folgende Kriterien.

Die Lernsoftware muss:
> flexibel an gewiinschte Inhalte anpassbar sein
> kostenglinstig sein
> ausdrucksfahig und ansprechend und damit motivierend sein
> leicht fir den eigenen Bedarf erweiterbar sein
> anwenderfreundlich sein
> Schwerpunktiibungen erméglichen
> das Hinzufligen von Bildmaterial zulassen

> eine Leistungsbewertung ermdglichen

Sie sollte auRerdem folgende Komponenten enthalten:
> Multiple-Choice-Test
> Fragen zum Textverstandnis
> Lickentexte
> Richtig-/Falsch-Aufgaben

> Einstufungstests

Nach eingehender Prifung werden nun durch die Lehrkrafte folgende Programme im Unterricht ein-
gesetzt:

> Learnart, ein reines Programm zum Pauken

> QuizPro, ein anspruchsvolles Ubungs- und Testprogramm

Ubungsprogramme sind individuelle Programme. Sie dienen der Selbstbetatigung, aber nicht der
Kommunikation.

Tutorielle Programme
Die Programme dienen der Aneignung von Basiswissen, sind linear aufgebaut und prifen am Ende
eines jeden Abschnitts den Lernerfolg. Von dieser Art von Programmen wurde abgesehen, weil:

> Sprache lernen maflgeblich Kommunikation bedeutet,
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> Fehler nicht gleich aufgegriffen werden kénnen,

> Wir mit lernungeubten Lernern arbeiten.

Intelligente tutorielle Programme

Diese Programme vermitteln den Lernstoff in verschiedenen Formen und Schwierigkeitsgraden. Sie
sind sehr aufwendig in der Produktion, daher sehr teuer und kaum fiir Schulungsrdaume beschaffbar.
Deshalb haben wir auch von diesen Programmen abgesehen.

Multimedia-Informationssysteme
Programme dieser Art sind z. B. Lexika. Sie werden auf Dauer nicht mit der Aktualitat des Internet kon-
kurrieren kdnnen. Wir haben sie daher nicht eingesetzt.

Allgemein kann zu Lernsoftware angemerkt werden, dass sie zu individuellem Lernen anleitet, das die
Unterstitzung durch eine Lehrkraft nicht bendtigt. Sie ermdéglicht, dass der Lernende das Lerntempo
selbst bestimmt und seine Leistungen selbst kontrollieren kann. Von den Lernenden wird eine hohe
Selbstmotivation erwartet. Das bedeutet allerdings auch, dass nur bestimmte, motivierte und lernge-
wohnte Teilnehmer mit in der Regel héherem Bildungspotential eigenstandig damit arbeiten kénnen.

Lernsoftware auf Diskette oder CD kann den langen Aufenthalt im Internet ersparen.

Internet
Hier wird zwischen drei Arbeitsformen unterschieden:

> Teleteaching
Die Informationen flieBen vom Trainer zu den Lernenden. Der Lehrstoff wird zuné&chst pas-
siv aufgenommen.

> Teletutoring
Die Teilnehmerinnen arbeiten selbststéndig an einem Lernprogramm. Die Lehrkraft greift
bei Fragen ein.

> Telekooperation
Die Teilnehmerinnen arbeiten gemeinsam an einem Thema. Kommunikation hat einen ho-
hen Stellenwert. Asynchrone und synchrone Kommunikationsformen stehen zur Verfii-
gung. Asynchrone Kommunikationsdienste sind z. B. E-Mail, Foren, Markiplétze. Sie er-
maoglichen aber keine Interaktion aller Teilnehmerinnen. Synchrone Kommunikationsdiens-
te sind z. B. Chats, Messengers, Audio- und Videokonferenzen. Sie erméglichen die direk-
te Kommunikation rund-um-die-Uhr. Chatrdume werden von den Teilnehmerinnen gerne
besucht.

Der Vorteil des Internet ist seine Aktualitat. \Weitere Vorteile sind:

> Gelernt werden kann, wo der Zugang zum Internet mdglich ist (in der Bildungseinrichtung,
zu Hause, im Internetcafé).

> Technisches Wissen wird nebenbei gelernt.
> Alle Informationen stehen allen Teilnehmerinnen zur Verfiigung.
> Wissensbestande kénnen unbegrenzt genutzt werden.
Aber auch das Internet muss differenziert in den Deutschunterricht eingebunden werden. Es ist wie al-

le anderen beschriebenen Elemente kein Ersatz fiir den eigentlichen Sprachunterricht, sondern bleibt
dessen Werkzeug.
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Im Unterricht eingesetzte Homepages

www.heimat-in-Deutschland.de

www.apoll-online.de, Trainerforum fir Alpha

www.daf-Ubungen.de

www.deutsch-als-fremdsprache.de

www.goethe.de

www.dasan.de, Deutsche Schule im Ausland

www.interdeutsch.de,  weiter mit Studienbibliothek, weiter interaktive Ubungen
www.passwort-deutsch.de/lernen/band1
www.hueber.de/pingpong/lerner/uebungen

www.interdeutsch.de

Sehr motivierend und interessant fiir die TN bei berami war die Arbeit mit dem Ubungsprogramm von
Hueber, das im Internet verfligbar ist (www.hueber.de).

Wer sollte die MaBnahmen durchfiihren?

> Der Sprachlehrer?
> Der EDV-Trainer?

> Beide zusammen?

Welche Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten
miissten den Lehrern zur Verfiigung gestellt werden?

Vermittlung durch den Sprachlehrer

Fir die GfW war es schwierig, eine Lehrkraft zu finden, die ,Deutsch als Fremdsprache“ vermitteln
konnte und gleichzeitig Uber PC-Kenntnisse verflgte. Wir sehen hier einen immensen Schulungsbe-
darf, der aber nicht immer im Interesse der Deutschlehrerinnen liegt. ,Deutsch als Fremdsprache®
wird zwar als ein auf die Lebenswelt der Teilnehmerinnen bezogener Unterricht betrachtet, enthalt a-
ber noch immer hohe Anteile an Schriftdeutsch und Grammatik, die als Basis jedes Sprachlernens be-
trachtet werden.

Im Gegensatz zur GfW verflgte berami e.V. bereits Uber Dozentinnen, die von ihrer Qualifikation her
beides — Deutsch als Fremdsprache und EDV/IT — unterrichten konnten. Wenn irgend mdglich, wur-
den diese Lehrerinnen in den M.A.R.E.-Kursen eingesetzt.

Vermittlung durch den EDV-Trainer

Die PC-Trainer der GfW hatten Schwierigkeiten, sich auf den Sprachstand der Teilnehmerlnnen ein-
zustellen. Die bendtigten Informationen in einfache Worte zu kleiden oder nach Eselsbriicken zu su-
chen, fiel ausgesprochen schwer. Dazu kam, dass haufig Fachbegriffe vermittelt werden mussen, die
aus dem Englischen stammen. Aber auch Worte wie Bildschirmschoner einem Lerner der Stufe 3—4
beizubringen, war keine leichte Angelegenheit. PC-Trainer sind in der Regel fiir die Vermittlung von
Deutschkenntnissen weder sensibilisiert noch ausgebildet. berami e.V. hat diese Variante nicht er-
probt.

Kombination von Deutschlehrer und EDV-Trainer

Diese Kombination wurde von der GfW ausprobiert und verworfen. Sie erfordert eine hohe Verzah-
nung von beiden Unterrichtenden und einen gleichmafigen Fortschritt in beiden Lerneinheiten. In der
Begrenztheit der Unterrichtseinheiten war das nicht moglich.
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berami e.V. hat ebenfalls mit dieser Variante gearbeitet und im Gegensatz zur GfW gute Erfahrungen
gemacht. Bei dieser Variante mussten die beiden Dozentlnnen einen héheren Aufwand an Kommuni-
kation und Organisation bewaltigen. Sie hatte allerdings den Vorteil, dass sich beide Lehrerlnnen bes-
ser gegenseitig vertreten konnten.

Fort- und Weiterbildungsbedarf

Es besteht ein hoher Fortbildungsbedarf bei den klassischen Deutschlehrerinnen im Bereich EDV.
Dabei ist es nicht nur wichtig, die verschiedenen Teile des Office-Paketes zu kennen, sondern auch
deren gegenseitige Nutzbarkeit. Auch Hardware-Komponenten missen beherrscht werden, um den
PC in seiner Gesamtheit nutzen zu kénnen. E-Mails, als schnellste zugangliche Nachrichtenform und
inzwischen gebrauchliche Form auch in Bewerbungsverfahren, sollten auch im Deutschunterricht zum
Austausch von Informationen genutzt werden.

Unerfahrene Menschen verlieren sich zunachst im Internet. Auch hier gilt es den Teilnehmerinnen den
schnellen Zugang zu Informationen zu vermitteln. In diesen Bereichen sind die Deutschlehrerinnen
meist ungelibt. Fortbildungsbedarf besteht auch in der sinnvollen, kreativen Einbindung des PCs als
neues Medium in den Deutschunterricht.

EDV-Trainerinnen zu ,Deutsch als Fremdsprache®-Fachkraften weiterzubilden, halten wir fir wenig
sinnvoll.

Eine Lésung des Problems bestand fur die GfW darin, DaF-Lehrerinnen zu suchen, die die Kompe-
tenz und das Engagement haben, beide Lehrinhalte, ,Deutsch als Fremdsprache® und EDV- bzw. IT-
Unterricht, zu verbinden. Dies ist gelungen und hatte zur Folge, dass die PC-gestiitzte Lernumgebung
in den gesamten Sprachunterricht der GfW integriert wurde. Uberraschend war, dass diese Méglich-
keit am liebsten von den Teilnehmerinnen in Alphabetisierungskursen genutzt wurde.

Fir einige DaF-Dozentinnen von berami e.V., die keine oder nur wenig Erfahrung mit EDV hatten,
wurde eine interne Fortbildung organisiert.

Fazit

Die Teilnehmerinnen der Gruppen A und B waren durch die Kombination des klassischen Deutschun-
terrichts mit EDV-Unterricht sehr gut zu motivieren. Selbst lernungewohnte Teilnehmerlnnen mit sehr
niedrigem Bildungshintergrund erzielten grof3e Lernfortschritte. Mit dem Einsatz des PCs wurden die
Experimentierfreude und der Spal® am Lernen erheblich gesteigert.

Eine interessante Erfahrung dabei ist, dass heterogene Lerngruppen mit stark differierenden Vor-
kenntnissen im Bereich EDV sich gegenseitig stark motivieren. Dadurch entstand ein ,positiver Grup-
pendruck® der z. B. bewirkt, dass der tiberwiegende Teil der Teilnehmerlnnen so gut motiviert ist, dass
das Weiterlernen kein Thema mehr ist.

Bei den Teilnehmerlnnen der Gruppe C ist die Situation anders. Diese Teilnehmerinnen kommen nach
einem anstrengenden Arbeitstag zum Unterricht. Sie stehen z.T. unter erheblichem Druck, ihren Vor-
gesetzten Lernfortschritte (in Deutsch) nachweisen zu mussen. Dafir werden sie fir die Unterrichts-
zeit von der Arbeit freigestellt. Fir diese Teilnehmerlnnen ist das zentrale Thema, besser Deutsch
sprechen, lesen und schreiben zu kénnen. Der Einsatz der EDV-Technik stellt fiir sie eine zusatzliche
Herausforderung dar, der sie sich ungern stellen.

Nur in einem Haus, in dem die Umstellung auf EDV-gestiitzte Pflegedokumentation und Bewohnerda-
teien vor der Tur stand, konnte tatsachlich auch ausfihrlich mit dem PC gearbeitet werden. In diesem
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Fall haben wir die Teilnehmerinnen gezielt auf eine Software trainiert, die kurze Zeit spater im Betrieb
eingefuhrt wurde. Dies hat die Teilnehmerlnnen vor besondere Herausforderungen gestellt, da damit
eigene Formulierungen fast ganzlich wedfielen und sie vielmehr lernen mussten, im Programm vor-
formulierte Textbausteine zu verstehen und richtig anzuwenden. Hier wurde auch deutlich, dass die
fir den Bereich Altenpflege verfiigbaren Programme Uberhaupt nicht berlicksichtigen, dass bei einem
grof3en Anteil der Nutzerlnnen die Muttersprache nicht Deutsch ist.

Generell bietet der IT- und EDV-Bereich gute Moglichkeiten, die Lernfortschritte des Deutschunter-
richts zu optimieren. Die Teilnehmerinnen kénnen mit Ubungsprogrammen ihr eigenes Lerntempo
bestimmen. Lernungewohnte Teilnehmerinnen erzielen schnelle Lernerfolge, die Moglichkeiten der
Selbstkorrektur fordern die Selbststandigkeit. Unverzichtbar sind jedoch weiter die mindliche Kom-
munikation und die Steuerung durch gut ausgebildete Lehrkrafte.

Der Einsatz von EDV-Technik zum Spracherwerb bendtigt Bedingungen, die immer auch die Frage
der Finanzierung in den Vordergrund stellen. Die Honorare fir Dozentlnnen, die beide Lehrinhalte un-
terrichten kdnnen sind héher als bei klassischen DaF-Lehrerinnen. Die Technik der EDV-Raume muss
auf einem aktuellen Stand sein, damit alle Mdglichkeiten ausgeschopft werden kdnnen (Speicherka-
pazitdten der Rechner, Vernetzung, Beamer, Internetzugang). Es missen darlUber hinaus Mittel zur
Verfugung stehen, um den Fortbildungsbedarf der Lehrerlnnen zu decken.
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Curriculum zu den Fachtagen Interkulturelle Kompetenz -
Exemplarische Beschreibung der Durchfiihrung durch das
TP Interkulturelle Kompetenz

Kultur und Kommunikation (1. und 2. Fachtag)

Zielsetzungen
> Erhéhung der Sensibilitat fir eigene und fremde kulturelle Einstellungen und Werte

> Erweiterung der Kenntnisse in bezug auf aktuelle Kulturtheorien und kulturelle
Orientierungen

> Erlernen von Methoden, die helfen, angemessen und flexibel mit interkulturellen
Problemsituationen umzugehen

> Analyse und Erprobung von Praxisbeispielen zur Erweiterung der interkulturellen
Kompetenz

Lerninhalte

> Wahrnehmung und Beschreibung der eigenen kulturellen Pragung

v

Interkulturelle Kommunikation (Kommunikationsfallen und hilfen)

> Wahrnehmung und Einordnung kultureller Differenzen und Konflikte

7

Interkulturelles Konfliktmanagement (Fallbeispiele)

v

Strategien zum Umgang mit interkulturellen Problemen und Konflikten

Methoden und Gestaltung

> Soziometrische Ubung ,Interkulturelles Kennenlernen®
> Einstiegsibung ,Sunnies und Moonies*

> Theorieinput ,Interkulturelle Kommunikation*

> Theorieinput ,Kulturtheorien®

> Gruppenarbeit ,Kulturdimensionen®

> Austausch mit Kollegen zu Fallbeispielen

> Rollenspiele zu Praxisbeispielen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer

Agenda
> BegriRung und Einleitung

Interkulturelles Kennenlernen

7

5> Ubung ,Interkulturelle Kommunikation*

v

Theorie und Diskussion , Interkulturelle Kommunikation'

17

Theorie ,Kulturelle Orientierungen und Konzepte®
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> Konzept der Kulturdimensionen

> Zusammenfassung und Ergebnissicherung
> 5-Kulturen-Spiel

> Interkulturelle Praxis (Praxisbeispiele)

> Cross cultural assessor

> Schlussrunde und Feedback

Verwendete Materialien und Medien

> Prasentationsfolien

> Metaplanwand und Flipchart

> Papier fur Wandzeitungen, Karten und Farbstifte
> Spielanleitung ,Sunnies und Moonies*

> Arbeitspapiere ,Kulturdimensionen®

> Leitfaden fir Fallarbeit

> Bewertungsbogen

Literaturhinweise

Amt fur multikulturelle Angelegenheiten (Hrsg.): Begegnen — Verstehen — Handeln. Handbuch
fiir interkulturelles Kommunikationstraining, Frankfurt 1995

Karl-Heinz Flechsig: Interkulturelles und kulturelles Lernen als Aneignung kultureller Skripte, Internes Arbeitspa-
pier 1/1997

Friedrich Glasl: Konfliktmanagement, Stuttgart 2002

Edward T. Hall: The silent language, New York 1959

Geert H. Hofstede: Cultures and Organizations. Software of the mind, New York 1997

Friedemann Schulz von Thun: Miteinander reden. Psychologie der Kommunikation, Hamburg 1989
Paul Watzlawick: Menschliche Kommunikation, Bern 1974

Maria Wilhelm / Helmolt Rademacher: Spiele und Ubungen zum interkulturellen Lernen, Berlin 1991

Durchfiihrung

Zu Beginn der Interkulturellen Fachtage erhalten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer nahere Informa-
tionen zum Projekt ,Migration und Arbeit Rhein-Main® und eine kurze Einfuhrung in den Ablauf der ,In-
terkulturellen Fachtage*.

Nach der offiziellen BegriRung und Vorstellung des Projektteams und der Trainerin arbeiten die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer in Paaren zu ihren kulturellen Pragungen. Die kulturellen Profile werden
im Plenum vorgestellt. Dabei wird deutlich, welche unterschiedlichen Einflussfaktoren unsere kulturel-
len Werte und Uberzeugungen bestimmen. In der gemeinsamen Diskussion vergegenwartigen sich
die Teilnehmerinnen und Teilnehmern die Vielfaltigkeit, Dynamik und Prozesshaftigkeit kultureller Iden-
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titat. Das interkulturelle Kennenlernen wird durch die anschlielenden Gesprache in der Kaffeepause
noch vertieft.

Zur EinfGhrung in die interkulturelle Kommunikation erfahren die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in
der Ubung ,Sunnies und Moonies* zunéchst die Unsicherheiten und Stolpersteine einer interkulturel-
len (nonverbalen) Kommunikation. Die erlebten Gefiihle und Erfahrungen werden in der anschlieRen-
den Diskussion gemeinsam ausgewertet und dienen als Grundlage fir den theoretischen Input ,Inter-
kulturelle Kommunikation®. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer reflektieren typische Kommunikati-
onsfallen und erhalten Hilfen fir eine verbesserte Kommunikation.

Der Nachmittag gilt der Erarbeitung aktueller Theorien in bezug auf kulturelle Orientierungen. Zu-
nachst arbeiten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum Konzept von E. T. Hall und im Anschluss zu
den Kulturdimensionen von Geert Hofstede.

In der Schlussrunde setzen sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer nochmals kritisch mit dem gan-
gigen Verstandnis der Begriffe ,Kultur und Werte* auseinander.

Der nachste Tag beginnt mit einer Einflhrung in das Konzept der Lebensstile von Michael Thompson.
Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer vertiefen mit Hilfe des ,5-Kulturen-Spiels® ihre Sensiblitat fir kul-
turelle Differenzen und Konflikte im Hinblick auf unterschiedliche Lebensstile.

Im Mittelpunkt des zweiten Tages steht der Transfer der gewonnenen Erfahrungen und Kenntnisse auf
Fallbeispiele aus dem Arbeitsumfeld der Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

Zu diesem Zweck vergegenwartigen sich Teilnehmer zunachst anhand eines Leitfadens Beispiele fiir
interkulturelle Missverstandnisse und Konflikte aus ihrer eigenen beruflichen Praxis. In der anschlie-
Renden Gruppenarbeit werden die Beispiele diskutiert, ausgewahlt und fir das Rollenspiel im Plenum
vorbereitet.

Anhand der Rollenspiele im Plenum erarbeiten sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer im kollegia-
len Austausch und in der gegenseitigen Beratung alternative Verhaltensweisen und Strategien fiir den
Umgang mit interkulturellen Problemen und Konflikten.

In der Abschlussrunde aufiern die Teilnehmerinnen und Teilnehmer ihr Feedback zum ersten Teil der
Fachtage und ihre Wiinsche fir den kommenden Teil der Fachtage ,Interkulturelle Kompetenz in Or-
ganisationen®.

Interkulturelle Kompetenz in Organisationen (3. und 4. Fachtag)

Zielsetzungen

> Auseinandersetzung und Reflexion verschiedener Auffassungen zum Thema ,Integration in
Deutschland®

> Identifikation und Diskussion von Chancen und Defiziten interkultureller Offnungsprozesse in
Deutschland

> Initiierung und Einleitung eines kontinuierlichen Offnungs- und Veranderungsprozesses in
den Einrichtungen der Teilnehmer und Teilnehmerinnen

> Einfihrung und Ubung von Selbstevaluierungsprozessen (Interkultureller Selbsttest)
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Lerninhalte

> Integrationskonzepte und alternative Auffassungen einer multikulturellen Gesellschaft
> Interkulturelle Kompetenz in Organisationen und wesentliche Problembereiche

> Anforderungen und Bedingungen interkultureller Offnung

> Interkulturelle Probleme und Misssténde in der eigenen Einrichtung — Lésungsansatze und
Evaluation

Methoden und Gestaltung

> Einstiegslibung ,Wiederholung des ersten Teils der Fachtage*

> Film ,Heimaten — Deutsche Tlrken*

> Theorieinput ,Multikulturelle Gesellschaft und Integration®

> Umfrage und Gruppenarbeit ,Interkulturelle Offnungsprozesse in Deutschland®
> Theorieinput ,Interkulturelle Kompetenz als umfassendes Konzept*

> Checkliste ,Interkultureller Selbsttest"

> Film ,Global Cities®

> Gruppenarbeit ,|deenwerkstatt Interkulturelle Offnung*

Agenda

> BegriiRung und Einleitung

> Film ,Heimaten — Deutsche Tlrken*

> Theorie und Diskussion ,Integration in Deutschland®

> Gruppenarbeit zur Umfrage ,Interkulturelle Offnung in Deutschland“ — Chancen und Defizite

> Zusammenfassung und Ergebnissicherung

> Theorie ,Interkulturelle Kompetenz als umfassendes Konzept*
> Checkliste ,Interkultureller Selbsttest®

> Film ,Global Cities*

> ldeenwerkstatt Interkulturelle Offnung

> Schlussrunde und Feedback

Verwendete Materialien und Medien
> Prasentationsfolien

> Metaplanwand und Flipchart

> Film ,Heimaten — Deutsche Turken*

Arbeitspapiere ,Interkulturelle Offnung in Deutschland — Problembereiche

v
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Checkliste ,Interkultureller Selbsttest”

7

> Film ,Global Cities”

v

Papier fiir Wandzeitungen, Karten und Farbstifte

17

Bewertungsbogen

Literaturhinweise

Georg Auernheimer (Hrsg.): Migration als Herausforderung fiir pddagogische Institutionen, Opladen 2001
James A. Banks/James Lynch: Multicultural Education in Western Societies, London/New York etc. 1986
Alain Finkielkraut: Die Niederlage des Denkens, Hamburg 1998

Wolfgang Hinz-Rommel: Interkulturelle Kompetenz, Minster/New York 1994

Claus Leggewie: Multi-Kulti. Spielregeln einer Vielvélkerrrepublik, Berlin 1990

Eckart Riehle: Interkulturelle Kompetenz in der Verwaltung. Kommunikationsprobleme
zwischen Migranten und Behérden, Wiesbaden 2001

Michael J. Seifert: Verstehen und verstanden werden. Probleme interkultureller Kommmunikation
in rheinland-pfélzischen Behérden, Mainz 1996

Durchfiihrung

Nach der offiziellen Begriilung durch die Trainerin stellen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer durch
eine Einstiegsiibung die Verbindung zu dem vorangegangenen Teil der Interkulturellen Fachtage ,Kul-
tur und Kommunikation“ her. Es folgt eine Orientierung bzw. einen Uberblick tiber die zu behandeln-
den Themen des Tages.

Zur Einfihrung sehen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer den Film ,Heimaten — Deutsche Tirken*.
In der anschlieflenden Diskussion werden sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Vorurteile und
Argumente, die die Diskussion um Integration von Migranten und Migrantinnen begleiten, bewusst.
Der Film soll die Teilnehmer und Teilnehmerinnen zur Artikulation ihrer eigenen Meinung ermutigen.
Der theoretische Input zum Thema ,Multikulturelle Gesellschaft und Integrationskonzepte® unterstitzt
die Diskussion und dient der Reflektion alternativer Auffassungen vor einem theoretischen Hinter-
grund.

Am Nachmittag setzen sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit den Anforderungen und Bedin-
gungen interkultureller Offnung auseinander. In Gruppen erarbeiten sie sich die wesentliche Problem-
bereiche interkultureller Offnung anhand einer in Deutschland durchgefiihrten Umfrage zum Stand der
interkulturellen Offnung in sozialen Dienstleistungseinrichtungen.

Die Abschlussrunde gilt der Zusammenfassung und der Sicherung der Ergebnisse des ersten Tages.

Der nachste Tag beginnt mit einer allgemeinen Einfihrung ,Interkulturelle Kompetenz als umfassen-
des Konzept®. Anhand eines Schemas erhalten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer Anregungen, an
welchen Punkten ein interkulturellen Offnungsprozess im Rahmen einer Organisationsentwicklung
ansetzen konnte.
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Eine interkulturelle Checkliste macht den Teilnehmerinnen und Teilnehmern die Defizite in der eigenen
Einrichtung deutlich und regt dazu an, sich eigene Ziele in Bezug auf eine interkulturelle Offnung zu
setzen.

Der Film ,Global Cities“ vergegenwartigt den Teilnehmerinnen und Teilnehmern nochmals die Per-
spektive und den Zusammenhang von Globalisierung, Migration und Arbeit in Gro3stadten.

In der Ideenwerkstatt entwickeln die Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus der Kritik am Bestehenden
kreative Losungsmdglichkeiten und konkrete erste Schritte der Veranderung. Auf diese Weise wird ein
Prozess der interkulturellen Offnung initiiert, den die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in ihrer Einrich-
tung aktiv férdern und (weiter-) entwickeln kénnen.

Literaturliste:

Amt fur multikulturelle Angelegenheiten (Hrsg): Begegnen — Verstehen — Handeln. Handbuch
fir interkulturelles Kommunikationstraining, Frankfurt 1995

Georg Auernheimer (Hrsg.): Migration als Herausforderung fiir pddagogische Institutionen, Oplanden 2001
James A. Banks / James Lynch: Multicultural Education in Western Societies, London / New York etc. 1986

Karl-Heinz Flechsig: Interkulturelles und kulturelles Lernen als Aneignung kultureller Skripte,
Internes Arbeitspapier 1/1997

Alain Finkielkraut: Die Niederlage des Denkens, Reinbeck bei Hamburg 1998

Heiner Geiller: Zugluft — Politik in stiirmischer Zeit, Minchen 1990

Friedrich Glasl: Konfliktmanagement, Stuttgart 2002

Edward T. Hall: The silent language, New York 1959

Wolfgang Hinz-Rommel: Interkulturelle Kompetenz, Minster und New York 1994
Geert H. Hofstede: Cultures and Organizations. Software of the Mind, New York 1997
Claus Leggewie, Multi Kulti: Spielregeln einer Vielvélkerrepublik, Berlin 1990

Richard D. Lewis: When cultures collide, London 1999

Eckart Riehle: Interkulturelle Kompetenz in der Verwaltung. Kommunikationsprobleme
zwischen Migranten und Behérden, Wiesbaden 2001

Helmolt Rademacher / Maria Wilhelm: Spiele und Ubungen zum interkulturellen Lernen, Berlin 1991
Friedemann Schulz von Thun: Miteinander Reden. Psychologie der Kommunikation, Hamburg 1989

Michael J. Seifert: Verstehen und verstanden werden. Probleme interkultureller Kommunikation
in rheinland-pfélzischen Beh6rden, Mainz 1996

Elenore Smith-Bowen (Pseudonym flr Laura Bohannan): Riickkehr zum Lachen. Ein ethnologischer Roman,
Reinbeck bei Hamburg 1987

Paul Watzlawick: Menschliche Kommunikation, Bern 1974

Paul Watzlawick: Wie wirklich ist die Wirklichkeit, Minchen 1979
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Infobrief Migrathek

e’

Teilprojekt: Integrierte Anséatze des Fallmanagements m; m

Frankfurter Str. 56 — 60 @ 63067 Offenbach/ M.

Fon: 0 69/ 8297 15 -0 @ Fax: 0 69/ 82 97 15 - 20 Migration ursd Arbeil Fohain-Main
E-mail: waaner@aoab.de @ waaner@aoab.de Regionals Entwickiungspartnerschaifl
Migra — thek Marz 2004

INFO — Brief Nr. 1

Liebe Fortbildungsteilnehmerinnen,

in den Fortbildungen haben wir den Eindruck gewonnen, dass die Kenntnis Uber das
umfangreiche Material, das es zur Thematik gibt, noch zu wenig verbreitet ist und dass
einzelne Organisationseinheiten in den seltensten Fallen solches Material fur Ihre Mitarbeiter
zur Verfiigung haben.

Um die vorhandenen Informationswiinsche Uber Themen zu Migration, einzelne
Migrantengruppen und damit zusammenhangende Themen abzudecken, sind nicht immer
aufwendige Fortbildungen notwendig. Wir mdchten Sie unterstlitzen, in Ihrer Organisation, in
Ihrer Organisationseinheit eine kleine Migrathek einzurichten, in der verschiedene
Materialien (die z. Teil kostenlos zu erhalten sind) flr die Mitarbeiterlnnen zur Verfligung
stehen.

Mit dem Infobrief mochten wir Sie in Zukunft Uber Literatur und Materialien, nitzliche web-
Adressen, bzw. Downloads und auch Medien zum Thema: Migration, Interkulturelle Arbeit,
etc. informieren.

So kénnen Sie in lhrer Organisation/ Organisationseinheit eine kleine Infostelle - eine kleine
Migrathek - fur die Mitarbeiterlnnen aufbauen.

Dazu ist es sinnvoll, dass sich in jeder Organisation, bzw. Organisationseinheit jemand als
-LKimmerer® fir eine solche Migrathek verantwortlich fuhlt. Wir sammeln als Projekt
verschiedenen Materialien, die wir gerne an Sie weitergeben, wenn Sie uns eine/n
Mitarbeiterin benennen, der/ die bereit ist, in lhrer Organisation fir den Aufbau einer
Migrathek die Verantwortung zu Ubernehmen.

Bitte senden Sie uns ein Mail oder ein Fax und teilen Sie uns mit, wer
sich bei Ihnen um die Migrathek kimmern mochte. Wir nehmen dann
Kontakt auf und senden weitere Informationen.

Mit freundlichen Grafen
Martin Wagner
Projektleitung
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