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1 EINLEITUNG

Im Rahmen des Landesprogramms KOMM-IN NRW
haben die zwei Projektstdadte Dortmund und Miil-
heim an der Ruhr im Rahmen des Projekts ,Kom-
munen als zukunftsfahige Arbeitgeberinnen” den
Fokus auf die Zielgruppe junger Migrantinnen und
Migranten gelegt. Unter dem Titel ,Entwicklung
von Strategien zur Steigerung der Bewerber- und
Einstellungszahlen von Jugendlichen mit Zuwan-
derungsgeschichte” wurden folgende Inhalte um-
gesetzt:

e Es wurde eine Arbeitgeberbefragung durchge-
fithrt und Best Practice-Beispiele zur Gewinnung
von jungen Talenten mit Zuwanderungsge-
schichte von insgesamt 11 Stadten, 2 Unterneh-
men und der Polizei NRW ausgewdhlt, die wir Th-
nen in diesem Handbuch prasentieren mochten.

* Gemeinsam mit Expertinnen und Experten der
Verwaltung aus den Bereichen Personal und In-
tegration und Vertretern von Migrantenorgani-
sationen wurden Handlungs-Empfehlungen fiir
eine Arbeitgeber-Checkliste erarbeitet, die als
praktische Handreichung zur interkulturellen
Orientierung und Offnung der Verwaltung und
zur Gewinnung von Jugendlichen mit Zuwande-
rungsgeschichte dienen soll.

e Im Rahmen des Workshops wurde mit Verwal-
tungsexpertinnen und -experten aus den Berei-
chen Personal, Integration, und Vertreterinnen
und Vertretern von Migrantenorganisationen
zusammen gearbeitet.

Die Arbeit im interkommunalen Projekt mit den Ex-
pertinnen und Experten aus den verschiedenen Be-
reichen hat immer wieder gezeigt, dass besonders

durch den personlichen Austausch gute Ergebnisse
und Synergieeffekte fiir eine erfolgreiche Arbeit er-
zielt werden konnen. Aus der gemeinsamen Arbeit
haben sich viele zielfithrende Strategien, gute Kon-
takte und erste Kooperationen ergeben.

Es ist nochmals deutlich geworden, dass die Ge-
winnung von Jugendlichen mit Zuwanderungsge-
schichte fiir viele der befragten Stadte ein Thema
ist und immer mehr an Bedeutung gewinnt. Doch
es geht nicht nur um die Gewinnung junger Talente,
sondern auch darum, die Verwaltung iiberhaupt als
attraktive Arbeitgeberin bekannt zu machen. Und
gleichzeitig diirfen auch die Bemiihungen nicht
nachlassen, Jugendliche in unserem Bildungssys-
tem besser auf die Anforderungen des Berufs vor-
zubereiten.

Wir freuen uns sehr, wenn die vorliegenden Best-
Practice-Beispiele, Anregungen und Handlungs-
empfehlungen fiir Thre Arbeit niitzlich sein konnen.
Gerne stehen wir fiir Riickfragen zur Verfiigung, fiir
Vernetzung und den weiteren interkommunalen
Austausch - auch iiber die sechs Projektstadte hin-
aus.

Die sechs Projektstddte werden die Anregungen
individuell aufgreifen und in den Verwaltungen im-
plementieren. Es bleibt ein wichtiges Ziel, dass der
Anteil der Menschen mit Zuwanderungsgeschichte,
sowohl in der Ausbildung als auch in der Verwal-
tung insgesamt, langfristig dem Anteil in der Be-
volkerung entspricht. Wenn dieses Handbuch dazu
einen kleinen Beitrag leistet, dann haben wir eines
unserer Ziele schon erreicht!

Das Redaktionsteam



2 UBERSICHT

Die folgenden Praxisbeispiele erheben nicht den
Anspruch vollstandig zu sein. Wir sind Hinweisen
und Recherchen gefolgt, welche Kommunen sich
intensiv damit beschdftigen, junge Menschen mit
Zuwanderungsgeschichte fiir die Verwaltung zu ge-
winnen. Im Fokus stand dabei natiirlich die Metro-
pole Ruhr mit ihren 53 Kommunen, aber wir haben
auch Stadte und Gemeinden aus ganz Deutschland
in unsere Befragung mit aufgenommen. AuRerdem
haben wir zusdtzlich, um die Vielfalt deutlich zu
machen, Beispiele aus der Wirtschaft und der Poli-
zei NRW ergdnzt.

Das Spektrum an MaRnahmen reicht dabei von
Info-Aktionen an Schulen bis hin zu ganzheit-

Kurz-Uberblick der Best-Practice-Beispiele

Stadt Berlin: Kampagne ,Berlin braucht Dich!”

Stadt Bochum: Zusatz externe Stellenausschreibung

Stadt Bottrop: Steigerung der Bewerbungszahlen
Stadt Duisburg: Zweite Chance
Stadt Dortmund: Erh6hung der Bewerbungszahlen

lichen Konzepten mit verbindlichen Zielsetzungen
zur Steigerung des Anteils junger Menschen mit
Zuwanderungsgeschichte am Anteil der Auszubil-
denden der Verwaltung insgesamt.

Wir empfehlen die verschiedenen Projekte als Anre-
gungen zu verstehen, und bei Bedarf und Interesse
bei den Arbeitgeberinnen gezielt nachzufragen:
nach Material, nach Arbeitsvorlagen, konkreten Er-
fahrungen etc. Unsere Erfahrung ist: es gibt schon
so viel, dass man gut auf das vorhandene Wissen
zugreifen kann - und sich so manche Lernschleife
ersparen kann.

Stadt Essen: Interkulturelle Orientierung der Verwaltung

Stadt Hagen: Gezielte Ansprache von Jugendlichen mit Zuwanderungsgeschichte

Stadt Hamburg: ,Wir sind Hamburg - Bist Du dabei?”

Stadt Hamm: Entwicklung von Elternflyer

Stadt Miilheim an der Ruhr: Informationsveranstaltungen und interkulturelle Orientierung

Stadt Miinchen: Interkulturelle Kompetenz erwiinscht!

Ford Werke GmbH: Global Diversity Council
Telekom AG Essen: Verschiedene Projekte

Polizei NRW: Steigerung des Migrantinnen/Migranten-Anteils



3 ZUSAMMENFASSUNG

Die im Rahmen unserer Best-Practise-Umfrage
beschriebenen Beispiele haben unterschiedliche
Schwerpunkte. Aus den Beispielen und den Erfah-
rungen ergeben sich eine Reihe von ,Learnings”
bzw. Punkten die uns aufgefallen sind und die wir
hier zusammenfassend darstellen mochten:

Sicherlich am umfassendsten ist das Hamburger
Projekt ,Wir sind Hamburg! Bist Du dabei?”. Hier
werden fast alle Aspekte der Integration junger
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte in der Aus-
bildung in der Verwaltung behandelt. Besonders
bemerkenswert ist die Festlegung der Stadt Ham-
burg auf einen Zielwert. 2006 beschloss der Senat
der Stadt die Bewerbungs- und Ausbildungsanteile
bis 2011 auf einen Zielwert von 20% zu erhdhen.
Ein dhnliches Ziel setzt sich Berlin mit 25%.

Immer wieder wurde diskutiert, inwieweit und ob
iiberhaupt Stellenausschreibungen geandert wer-
den sollen, um die Zielgruppe besonders anzu-
sprechen. Bochum hat fiir Stellenausschreibungen
einen Zusatz gedndert und eine einheitliche For-
mulierung gewdhlt, die unabhdngig vom kultu-
rellen Hintergrund und der Lebenssituation alle
Menschen anspricht. Auch Dortmund und Miil-
heim an der Ruhr weisen ausdriicklich darauf hin,
dass ,Bewerbungen Interessentinnen und Interes-
senten mit Zuwanderungsgeschichte ausdriicklich
erwiinscht sind”“. Mit den sechs Projektstadten
haben wir dafiir eine Formulierung erarbeitet, die
wir in Heft 2 unseres Handlungsbuches ,Qualitats-
merkmal interkulturelle Kompetenz” ausfiihrlich
beschrieben haben.

Grundsatzlich bleibt festzuhalten, dass an der Bes-
ten-Auswahl bei den Bevx{grbungen nicht abgewi-
chen wird. Die stdrkere Offnung der Verwaltung

fiir Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte soll
nicht zu Lasten der Qualitdt gehen. Gleichwohl: in
Dortmund spielen bei der Auswahl der Auszubilden-
den zundchst Schul-Noten keine Rolle - stattdessen
findet ein allgemeiner Intelligenztest statt. Ahn-
lich wird es in Miilheim an der Ruhr gehandhabt.
Weil die Rechtschreibung haufig eine grof3e Hiirde
fiir Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte dar-
stellt, wurden in einigen Fallen die Standards geédn-
dert - gleichzeitig bestand man aber darauf, dass
diese Qualitét in Fortbildungen nachgeholt werden
muss (z.B. Hamm).

Auch Jugendliche, die bei der ersten Bewerbung
durchgefallen sind, bleiben durchaus attraktiv fiir
den Aushildungsmarkt. So hat z.B. Duisburg darauf
reagiert und bietet Bewerberinnen und Bewerbern,
die den ersten Test nicht bestehen, einen neunmo-
natigen Lehrgang an, um im nachfolgenden Jahr
erneut an dem Auswahlverfahren teilzunehmen.
Die Erfolgsquote liegt in den vergangenen vier Jah-
ren bei fast 90%.

Ein weiteres Thema ist die Erfassung des Migrations-
hintergrundes der Bewerberinnen und Bewerber.
Aufgrund der Bedingungen z.B. des Datenschutzes
oder der Gleichbehandlung kénnen bestimmte Da-
ten nur freiwillig in Erfahrung gebracht werden.
Das hat dazu gefiihrt, dass die Zuwanderungsge-
schichte eher iiber Fragen geklart wird, die als Po-
tenzial bzw. Zusatzqualifikation zu verstehen sind,
z.B. Mehrsprachigkeit oder Kenntnis eines zweiten
kulturellen Hintergrundes. Durch die Aufnahme
sogenannter ,kulturoffener Bestandteile” kdnnen
ganz im Sinne eines Diversity-Ansatzes vorhandene
Potenziale besser erschlossen werden, um letztlich
Chancengerechtigkeit unter Beriicksichtigung der
kulturellen Verschiedenartigkeit verwirklichen zu



konnen.

Gleichzeitig konnen interkulturelle Erfahrungen in
Assessment-Centern abgefragt werden. Und: nicht
jeder Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte
besitzt automatisch eine besondere interkulturelle
Kompetenz.

In einigen Projekten (Stadt Essen, Telekom AG Es-
sen) waren die Auszubildenden selbst Akteure der
MaRnahmen und Projekte. Es kann niitzlich sein,
ihr Wissen zu nutzen und dariiber hinaus bieten sie
im Sinne von ,Botschaftern der Verwaltung” den
bestmdoglichen Zugang zur Zielgruppe - im Sinne
eines authentischen, vorzeigbaren Beispiels.

Neben der Gestaltung von Flyern (auch in mehreren
Sprachen, z.B. Bottrop, Hamburg, Miilheim an
der Ruhr) waren Veranstaltungen ein haufiges For-
mat, um Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte
zu gewinnen. Dazu gehdren z.B. Bewerbungstrai-
nings, Workshops, Info-Tage, Aushildungs-Messen,
Jobborsen, Berufsschultag etc. Hier entscheiden
vor allem die lokale Situation und die vorhandenen
Ressourcen iiber die Moglichkeiten und sinnvollen
Aktivitdten (z.B. Dortmund, Miilheim an der
Ruhr).

Ein Thema ist auch die Betreuung vor und wahrend
der Ausbildung durch z.B. individuelle Beratung
und Unterstiitzung der Lehrkrafte, Ausbildungslei-
tungen und Personalstellen in den Behdrden (z.B.
Hamburg). Das ,interne” Marketing spielt ebenfalls
eine Rolle. Denn nur wenn z.B. Personalverantwort-
liche davon {iberzeugt sind, dass Jugendliche mit
Zuwanderungsgeschichte ein Potenzial darstellen,
wird auch eine hohere Bereitschaft entstehen, auch
aktiv um diese Jugendlichen zu werben. Die Quali-
fizierung von Nachwuchskriften (z.B. Miinchen)

schldgt in die gleiche Kerbe.

Die Erfolge messen sich natiirlich an der Zunahme

der Bewerberzahlen. Berlin misst den Erfolg aber

noch an weiteren Indikatoren:

- Anwesenheit von Kooperationsformen zwischen
Schulen und Betrieben des Landes zur beruf-
lichen Orientierung Jugendlicher mit Zuwande-
rungsgeschichte.

- Umfang der von den Betrieben zur Verfiigung
gestellten Ressourcen (Personal, Praktika, Un-
terstiitzungsangebote fiir Schiiler/innen).

- Anzahl der Schulen, die verbindlich mitarbei-
ten.

- Anzahl der Schiilerinnen und Schiiler, die sich
an der Kampagne beteiligen.

Wir haben zusatzlich neben den Kommunen noch
Unternehmen und die Polizei NRW mit in die Befra-
gung aufgenommen. Die Polizei NRW ist bereits sehr
weit mit der Steigerung des Anteils junger Men-
schen mit Zuwanderungsgeschichte - nicht zuletzt,
weil man bereits sehr friith und vorausschauend auf
die demografische Entwicklung reagiert hat.

Die Unternehmen insgesamt machen deutlich, dass
die Vielfalt gerade auch fiir international agierende
Konzerne ein wichtiges Thema ist. Das Thema
beschrankt sich aber nicht auf internationale
Unternehmen, denn die Internationalitdt gibt es
bereits heute schon in der Metropole Ruhr - unab-
hangig von Landesgrenzen. Also liegt auch gerade
hier fiir Arbeitgeberinnen in der Region eine groRe
Chance, diese Potenziale in Zukunft noch starker
zu nutzen.



4 PRAXISBEISPIELE

4.1 StapT BERLIN - KaMPAGNE |, BERLIN BRAUCHT D1cy!”

Ziel:

Ziel der Kampagne ist es, bei allen Ausbildungsstat-
ten beim Land Berlin einen Anteil von 25 Prozent
an Auszubildenden mit Zuwanderungsgeschichte
zu erreichen.

Zielgruppe:

Direkte Zielgruppen sind Jugendliche mit Zuwan-
derungsgeschichte am Ubergang Schule-Beruf und
ihre Eltern.

Kurzbeschreibung:

Seit 2006 fithrt BQN Berlin im Auftrag des Berliner
Senats die Kampagne mit dem Ziel durch, den An-
teil Jugendlicher mit Zuwanderungsgeschichte in
allen Ausbildungsbereichen, in denen die Politik als
Arbeitgeberin Verantwortung tragt, auf 25 Prozent
zu erhohen. Fiir dieses Ziel engagieren sich Berliner
Schulen, Ausbildungsbehdrden des Offentlichen
Dienstes und die Betriebe mit Landesbeteiligung
wie die BSR, Vivantes, BVG und die Berliner Wasser-
betriebe.

Die Kampagne spricht Jugendliche, Eltern, Lehre-
rinnen und Lehrer an und informiert iiber Ausbil-
dungsmdglichkeiten. Sie bildet ein Netzwerk aus
unterstiitzenden Institutionen. Und sie motiviert
die Jugendlichen, sich zu bewerben. Damit zeigt die
Kampagne neue Perspektiven auf und leistet ihren
Beitrag zu einer vielfdltigen, weltoffenen und da-
mit leistungsfahigen Wirtschaft und Verwaltung.
Insgesamt erdffnet die Kampagne Ausbildungs-
perspektiven fiir Jugendliche mit Zuwanderungs-
geschichte in 12 Berufsfeldern und mehr als 100
Ausbildungs- und Studienberufen. Seit 2009 wirbt
die Kampagne auferdem um mehr Migrantinnen
und Migranten fiir den Lehrerberuf.

Anlass:

Migrantinnen und Migranten stellen mit 40 Prozent
unter den 18jahrigen eine wachsende Gruppe in der
Bevolkerung dar. Allerdings wird immer wieder ihr
geringer Anteil unter den Auszubildenden im Of-
fentlichen Dienst beklagt. Hier hatten im Jahr 2006
nur 8% eine Zuwanderungsgeschichte.

Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte nehmen

die Chancen auf einen der knapp 2000 Ausbildungs-

plitze im Offentlichen Dienst aus unterschiedlichen

Griinden nicht geniigend wahr:

- Die Konkurrenz um die wenigen Ausbildungs-
platze ist grof’; die Einstellungstests mit der
Schwerpunktsetzung auf deutsche Rechtschrei-
bung stellen fiir Jugendliche mit Zuwanderungs-
geschichte eine ungleich grofiere Hiirde dar.

- Viele junge Migrantinnen und Migranten ziehen
eine Arbeit in der Verwaltung erst gar nicht in
Betracht - auch weil sie selbst meist keine 6f-
fentlich Bediensteten als Vorbilder kennen.

- Die Berufsorientierung an Berliner Oberschu-
len spricht Jugendliche mit Zuwanderungs-
geschichte nicht addquat an. Das vorhandene
Material zur Berufsorientierung ist auf sie nicht
zugeschnitten.

- AuRerdem sind viele Migranteninnen und Mig-
ranten nur unzureichend mit dem deutschen
Ausbildungssystem vertraut.

Projektlaufzeit:

2004 bis 2007 Durchfithrung durch den Berliner
Integrationsheauftragten. Seit 2008 Durchfiihrung
durch BQN Berlin.



Projektbeteiligte:
e Senatsverwaltung fiir Integration, Arbeit und
Soziales:
- Beauftragter des Senats fiir Integration und
Migration
- Abteilung Arbeit
e Senatsverwaltung fiir Inneres und Sport:
- Leiter der Arbeitsgruppe Personalservice
- Referent fiir Grundsatzangelegenheiten der
Aus- und Fortbildung fiir Polizei und Feuer-
wehr
¢ Senatsverwaltung fiir Bildung, Wissenschaft und
Forschung, Schulaufsicht iiber Haupt-, Real-,
Gesamtschulen, Gymnasien, Kollegs, zweiter Bil-
dungsweg
e Verwaltungsakademie Verwaltungsschule, Leiter
der Verwaltungsschule
e Bezirksamter:
- Friedrichshain-Kreuzberg,
Mitte, Neukdolln
e Agentur fiir Arbeit
¢ QOberstufenzentrum fiir Biirowirtschaft
e Migrantenselbstorganisationen
- Club Dialog e.V.
- VIA - Verband fiir Interkulturelle Arbeit e.V.
- TIO-Treff- und Informationsort fiir tiirkische
Frauene.V.
- T{irkischer Bund in Berlin-Brandenburg

Reinickendorf,

Auswahl- und Erfassungskriterien:

Die Berliner Polizei hat ihr Einstellungsverfahren
im Hinblick auf die Beriicksichtigung interkulturel-
ler Kompetenzen verdndert. Die Senatsverwaltung
fiir Inneres und Sport plant eine entsprechende
Uberarbeitung ihres Einstellungsverfahrens und
die Aufnahme von interkulturellen Kompetenzen in
den Anforderungsprofilen.

Die Zahl der Bewerberinnen und Bewerber mit Zu-

wanderungsgeschichte wird nicht erfasst. Die Er-
fassung erfolgt nur fiir die jahrlich neu eingestell-
ten Auszubildenden.

Bis 2009: Einzelabfrage bei den beteiligten Ausbil-
dungsbehoérden durch BQN Berlin.

Ab 2010: Erfassung durch die Ausbildungsbetriebe
und Riickmeldung der Zahlen an BQN Berlin zur
Auswertung.

Ergebnis:

Der Anteil von Auszubildenden mit Zuwanderungs-
geschichte im Offentlichen Dienst konnte in den
Jahren 2006 bis 2008 von 8,7% auf 14,3% nahezu
verdoppelt werden.

Der Erfolg des Projekts wird durch folgende Indika-

toren gemessen:

e Anteil der Auszubildenden mit Zuwanderungs-
geschichte beim Land Berlin

¢ Anwesenheit von Kooperationsformen zwischen
Schulen und Betrieben des Landes zur beruf-
lichen Orientierung Jugendlicher mit Zuwande-
rungsgeschichte

e Umfang der von den Betrieben zur Verfiigung
gestellten Ressourcen (Personal, Praktika, Un-
terstiitzungsangebote)

e Anzahl der Schulen, die verbindlich mitarbei-
ten.

e Anzahl der Schiilerinnen und Schiiler, die sich
an der Kampagne beteiligen.

Es ist geplant, die Kampagne bis 2013 fortzuset-

zen.

Kontakt:

Annemie Burkhardt

BQN Berlin - 030/275 90 87 11
ab@bgn-berlin.de
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4.2 Stapt BocHUM

ZUSATZ EXTERNE STELLENAUSSCHREIBUNG

Ziele:

* Beitrag zur interkulturellen Offnung der Verwal-
tung.

e Umsetzung der ,Charta der Vielfalt'.

e Erhohung der Bewerbungszahlen .

e Durch den Appell an eine gréfRere Gruppe von
Menschen, sollen qualitativ gute Bewerberinnen
und Bewerber fiir die einzelnen Berufe gewon-
nen werden.

e Stadt Bochum als attraktive Arbeitgeberin dar-
stellen.

Zielgruppe:

Das Projekt ,Zusatz externe Stellenausschreibung’
richtet sich an alle Bewerberinnen und Bewerber.
Herkunft, Religionszugehorigkeit, Geschlecht, se-
xuelle Orientierung, Alter und das Vorliegen einer
Krankheit oder Behinderung sind unbedeutend/
nebensdchlich. Die Formulierung wird zukiinftig
fiir alle externen Stellenausschreibungen verwen-
det.

Kurzbeschreibung:

Das Wesentliche des Anforderungsprofils bleibt be-
stehen. Der Standardzusatz wird gedandert.

Es wird eine einheitliche Formulierung gewahit,
die unabhdngig vom kulturellen Hintergrund
und der Lebenssituation alle ansprechen soll.

Der Zusatz beinhaltet:

¢ Umgang mit kultureller Vielfalt

e Kommunikation und Interaktion zwischen Men-
schen verschiedener Herkunft

¢ Respekt und Wertschdtzung

e Chancengleichheit

Laufzeit:
Juni 2009 bis mindestens Anfang 2010.

Anlass fiir das Projekt:
Unterzeichnung der Charta der Vielfalt

Auswahl- und Erfassungskriterien:

Eine Anderung der Auswahl- und Einstellungskrite-
rien findet nicht statt. Jedoch gibt es Ausnahmen
bei weniger ,ansprechenden’ Berufen (z.B. Gebdu-
dereinigung, Gartnerei, Stralen- und Kanalbau).

Da viele Bewerberinnen und Bewerber den schrift-
lichen Teil des Einstellungstests nicht bestehen,
werden diese nach Bewertung der Einzelnoten der
Tests dennoch zum Vorstellungsgesprach eingela-
den.

In den letzten Jahren wurde die Zuwanderungs-
geschichte der eingestellten Auszubildenden zu
Beginn der Ausbildung mit einem anonymen Frage-
bogen erfasst.

In Zukunft wird eine anonyme Befragung von Be-
werberinnen und Bewerbern, die am schriftlichen
Teil des Auswahlverfahrens teilnehmen durchge-
fithrt. Die Zuwanderungsgeschichte soll mit vier
Fragen abgegrenzt werden. Die Auswertung der
Fragebogen erfolgt maschinell durch ein IT-Verfah-
ren.

Projektbeteiligte:

Fiir das Projekt ,Charta der Vielfalt’ gibt es eine
entsprechende Projektgruppe, die sich aus unter-
schiedlichen Bereichen zusammensetzt.

Bereiche des Organisations- und Personalamts, der
Personalrat, die Schwerbehindertenstelle, Glei-
chungsstelle und das Integrationsbiiro.



Ergebnis bisher:

Noch kein messbares Ergebnis.

Geplant ist eine weiteres Konzept: Kooperation mit
einer Hauptschule im Bereich Praktika.

Wir sind eine moderne und innovative
ontakt: ienstleistungsverwaltung im Herzen des Ruhrgebiets. Bei uns

K Dienstleistung I im H des Ruhrgebiets. Bei

Stadt Bochum gehért der Umgang mit kultureller Vielfalt, die Kommunikation

Andreas Pamp und Interaktion zwischen Menschen verschiedener Herkunft

Organisations- u. Personalamt Bochum
0234/ 9101425
apamp@bochum.de

und Lebensweisen zum Alltag. Wir pflegen eine Unternehmens-
kultur, die von gegenseitigem Respekt und Wertschatzung
gepréagt ist. Chancengleichheit ist fiir uns selbstverstandlich.

Zum 1. September 2010 suchen wir
Auszubildende fiir folgende Berufe

DIPLOM-VERWALTUNGSBETRIEBSWIRTINNEN
DIPLOM-VERWALTUNGSBETRIEBSWIRTE

VERWALTUNGSFACHANGESTELLTE

VERMESSUNGSTECHNIKERINNEN
VERMESSUNGSTECHNIKER

FACHKRAFT FUR WASSERWIRTSCHAFT

GARTNERINNEN
GARTNER

STRASSENBAUERINNEN
STRASSENBAUER

KANALBAUERINNEN
KANALBAUER

FACHKRAFT FUR ROHR-, KANAL, UND
INDUSTRIESERVICE

Bewerbungsschluss: 4. September 2009
Unsere Internetseite Www.bochum.de/ausbildung
informiert Sie ausfiihrlich. Nutzen Sie dort die Méglichkeit der

Online-Bewerbung oder senden Sie lhre Bewerbungsunterlagen an

Stadt Bochum

AUSBIldU I"Ig Organisations- und

Personalamt - 11 21 -

ZU ku n t 44777 Bochum

Bewerbungen von Frauen sind ausdriicklich erwiinscht. Frauen

werden bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung

Stadt Bochum

bevorzugt, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende

Griinde Uberwiegen.

11
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4.3 StaDpT BoTTROP

STEIGERUNG DER BEWERBUNGSZAHLEN

Ziel:

Bewerbungs- und Einstellungszahlen Jugendlicher
mit und ohne Zuwanderungsgeschichte soll gestei-
gert werden.

Zielgruppe:
Jugendliche mit und ohne Zuwanderungsgeschich-
te

Projektbeschreibung:

Projekt vollzieht sich in drei aufeinanderfolgenden

Schritten:

e Flyer mit den einzelnen Berufshildern fiir alle
Ausbildungsberufe im gewerblich-technischen
als auch im Verwaltungsbereich wurden erstellt
und in den Schulen verteilt.

e Abschlussklassen, vorrangig Gesamt- und
Hauptschulen, da der Migrationsanteil hier am
hochsten ist, wurden besucht, um die Berufe
vorzustellen und fiir diese zu werben.

e Bei Interesse gibt es verschiedene Angebote:
Schnuppertag in der Verwaltung und freiwilliges
Praktikum. Jugendliche haben somit die Mdg-
lichkeit, sich den Arbeitsalltag in den verschie-
denen Bereichen anzuschauen.

Am Schnuppertag bestand die Mdglichkeit, je nach
Interesse zwei Amter der Stadt Bottrop fiir je 1 Stun-
de zu besuchen. Insgesamt waren pro Schule ca. 12
Interessierte anwesend.

Praktika werden in unterschiedlichen Bereichen
angeboten, insbesondere in den Bereichen, in de-
nen Ausbildungsberufe angeboten werden.

Anlass:

Die schwache Ausbildungssituation in Bottrop gab
einen ersten Anstof3 zu Verbesserung der Situation.
Es ist eine Kooperationsidee aus dem Bereich Per-
sonal und dem Referat Migration.

Projektlaufzeit:
Beginn 01.06.2009

Projektbeteiligte:
Personen der verschiedenen Amter

Auswahl- und Erfassungskriterien:

Die Auswahl- und Einstellungskriterien wurden
nicht gedndert. Ein Fragebogen zur Erfassung der
Herkunft von Bewerberinnen und Bewerbern soll in
Zukunft erstellt werden.

Ergebnis:

Ein statistischer Fragebogen soll entworfen werden,
um genauere Aussagen iiber die Bewerbungszahlen
zu treffen.

FORTSETZUNG IST BEABSICHTIGT

Kontakt:

Stadt Bottrop

Nadine Granow- Keysers

Aus- und Fortbildung

02041/ 703224
nadine.granow-keysers@bottrop.de



4.4 StADT DUISBURG
ZWEITE CHANCE

Ziel:

Vermittlung Jugendlicher mit Zuwanderungsge-
schichte in die Ausbildung und nachhaltige Inte-
gration der Teilnehmenden im Arbeitsmarkt.

Zielgruppe:
MaRnahme richtet sich vorrangig an Jugendliche
mit Zuwanderungsgeschichte.

Kurzbeschreibung:

Bewerberinnen und Bewerber, die sich fiir die Aus-
bildungsberufe des mittleren Verwaltungsdienstes
bewerben und den schriftlichen Teil des Eignungs-
tests nicht bestehen, erhalten eine zweite Chance
fiir den Einstellungstest. Sie haben die Mdglichkeit
einen neunmonatigen Lehrgang zu besuchen, um
im nachfolgenden Jahr erneut an dem Auswahlver-
fahren teilzunehmen.

Es wurde ein Qualifizierungsplan erstellt, der wie
folgt aussieht:

1. Berufliche Orientierung wird versucht mit Hilfe
einer Interessenanalyse und einem dreiwdchigen
Praktikum zu festigen.

2. Verbesserung der Rechtschreibkenntnisse, der
Schreibkompetenz und sozialer Kompetenzen.

3. Kompetenzen fiir die Aushildung in dem ge-
wiinschten Berufsbild werden mit Qualifizie-
rungsbausteinen und zertifizierten Zusatz-
qualifizierungen erlernt (Business English,
europdischer Computerpass etc.).

4. Bewerbungstrainings fiir erfolgreiche Assess-
mentverfahren und Ausbildungseignungstests.

Projektbeteiligte:

Zusammenarbeit mit der Duisburger Bildungshol-
ding/ VHS und dem Zentrum fiir Personalentwick-
lung (Aus- und Fortbildung) der Stadt Duisburg.
Gefordert durch die Agentur fiir Arbeit als MaRnah-
me nach dem Sozialgesetzbuch (SGB III).

Ergebnis:

Jeweils bis zu 20 Teilnehmer/innen haben in den
letzten 4 Jahren diese Lehrgdange besucht und
wurden erfolgreich in die Ausbildung vermittelt.
Der Vermittlungsdurchschnitt der letzten vier Jahre
betrug 89,4 %.

Kontakt:

Stadt Duisburg

Dr. Thomas Lambertz
Zentralverwaltung fiir Personal
0203-2832117
th.lambertz@stadt-duisburg.de

13
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4.5 StADT DORTMUND

ERHOHUNG DER BEWERBUNGSZAHLEN

Ziel:

Anzahl der Bewerberinnen und Bewerber mit Zu-
wanderungsgeschichte bei der Stadtverwaltung
Dortmund erhohen. Chancen der Jugendlichen mit
Zuwanderungsgeschichte zur Einstellung steigern.

Zielgruppen:
Schiilerinnen und Schiiler und deren Eltern

Projektbeschreibung:

Es wurde eine zentrale Veranstaltungsreihe (am

Abend) fiir die Schiilerinnen, Schiiler und Eltern

organisiert mit den Themen:

e Stadt Dortmund als Arbeitgeberin

e Vorstellung der Ausbildungsberufe der Stadt
Dortmund

¢ Das Bewerbungsverfahren und Voraussetzungen

AuRerdem wurden Workshops in Gruppen zu unter-
schiedlichen Themen angeboten wie z.B.:

1. Bewerberinnen und Bewerber-Trainings

2. Einstellungstest

3. Vorstellungsgesprache

4, Detaillierte Prasentation der Berufe

5. Gesprachsrunden mit Arbeitskraften der Stadt-
verwaltung Dortmund mit Zuwanderungsge-
schichte

Zusatzliches externes allgemeines Bewerbungstrai-

ning (kostenneutral fiir Schiilerinnen und Schiiler,

insgesamt 5 Termine & 4 Stunden).

Modul 1: Bewerbungsunterlagen

Modul 2: Einstellungstestverfahren

Modul 3: Vorstellungsgesprache und

Gesamtauswertung

¢ Dezentrale Schulveranstaltungen an ausgewdahl-
ten Haupt-, Real-, Gesamtschulen und Gymna-
sien

e Kurze Prasentation des Aushildungsangebots bei
der Stadt Dortmund

e Forderungsmoglichkeiten

o Praktikum bei der Stadt Dortmund (Schiilerbe-
triebspraktika und Kurzzeitpraktika)

e Flyer mit dem Ausbildungsslogan ,Ausbildung
lohnt” wurde erstellt. Dieser wurde dann von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Aus-
landsgesellschaft NRW e. V. in neun verschie-
dene Sprachen iibersetzt. Erstellung einer Aus-
bildungscheckliste und eines Elternratgebers
zur Berufswahl

e Zudem wurde die Stellenausschreibung gedn-
dert.

¢ Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte wur-
den aufgefordert sich bei der Stadt zu bewer-
ben.

Anzeige in der Zeitung mit dem Hinweis: “Bei
gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Lei-
stung werden Frauen nach den Bestimmungen des
Landesgleichstellungsgesetzes bevorzugt beriick-
sichtigt. Bewerbungen von Frauen sind daher
ausdriicklich erwiinscht, ebenso wie Bewerbungen
auslandischer oder schwerbehinderter Interessen-
tinnen und Interessenten.”

Anlass:

Initiative der Regionalen Arbeitsstelle, der Stadt
Dortmund: Durch ihre Titigkeit, Ubergang, Schule-
Arbeitswelt hat die RAA Dortmund festgestellt, dass
viele Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte in
der Ubergangsphase zum Berufsleben benach-
teiligt sind.

Ein Masterplan zum Thema Integration wurde er-
stellt. Verschiedene Themen wurden in dem Master-
plan genannt u.a. das Thema der interkulturellen
Offnung der Verwaltung.



Projektbeteiligte:

Regionale Arbeitsstelle zur Forderung von
Kindern wund Jugendlichen aus Zuwande-
rerfamilien der Stadt Dortmund (RAA),

Personalamt der Stadt Dortmund, Entwicklungs-
zentrum fiir berufliche Qualifizierung und Integra-
tion GmbH (EWZ).

Weitere Beteiligte:

- Beratungslehrkréafte BWO,

- BOS (Berufsoberschule) und RUM (Regionales
Ubergangsmanagement),

- Migrantenselbstorganisationen und Elternver-
eine,

- Muttersprachliche Lehrkrafte,

- Ausldnderbeirat und

- UrbanII

Auswahl- und Erfassungskriterien:

Eine Anderung der Auswahlkriterien findet nicht
statt. Stattdessen werden Bewerberinnen und
Bewerber, welche die schulischen Grundvoraus-
setzungen (Schulabschluss und keine unent-
schuldigten Fehlstunden) mitbringen, zu den
Bewerbungstests zugelassen. Dabei spielen die
Schulnoten keine Rolle.

Es findet stattdessen ein allgemeiner Intelligenz-
test statt. Fiir die einzelnen Testbausteine werden
Punkte vergeben.

Aus den Einzelergebnissen wird ein Gesamtergebnis
ermittelt. Aus diesen wird dann pro Ausbildungs-
beruf eine Rangfolge gebildet. Die Jugendlichen
werden der Rangfolge entsprechend zu den Vorstel-
lungsgesprachen eingeladen.

Die Zuwanderungsgeschichte wird anhand der Kri-
terien

- Staatsangehdrigkeit

- Geburtsort und

- (Mutter-) Sprachkenntnisse

und deren Kombinationen im Lebenslauf einge-
schatzt.

Ergebnis:

Einstellungsjahr Personen mit Zuwanderungsge-
schichte von jahrlich 100 Nachwuchskraften

2007 6

2008 8

2009 12

0b die Steigerung der Zahlen sich ursachlich in dem
Projekt begriindet ist nicht iiberpriifbar, da zahl-
reiche andere Aktivititen durchgefithrt werden,
wie z. B. Teilnahme an Ausbildungsborsen, Ausbil-
dungsmessen, Durchfiihrung von Informationsver-
anstaltungen in Schulen oder im Berufsinformati-
onszentrum der Bundesagentur fiir Arbeit, etc.

FORTSETZUNG IST BEABSICHTIGT

Kontakt:

Stadt Dortmund

Armin Feld
Ausbildungsbeauftragter
Tel. 0231 / 50-2 27 72
afeld@stadtdo.de
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4.6 StTADT ESSEN

INTERKULTURELLE ORIENTIERUNG DER VERWALTUNG

Ziel:
Interkulturelle Offnung bzw. interkulturelle Orien-
tierung der Verwaltung.

Zielgruppe:
Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte

Kurzbeschreibung:

Im Jahr 2002 wurden die ersten Ansdtze eines Mo-

nitoring- Systems angelegt:

- Erster Anstof’ zur Erfassung der Zahlen von Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern in der Verwal-
tung (Anteil der Auszubildenden mit Zuwande-
rungsgeschichte)

- Erste Ansadtze einer Statistik wurden aus einem
Monitoring-System gewonnen, d.h. man ver-
suchte einen Mal3stab anzulegen, mit dem man
konkretere Aussagen iiber den Anteil der Auszu-
bildenden mit Zuwanderungsgeschichte treffen
konnte.

- Name der Bewerberinnen und Bewerber und/
oder Name der Eltern sollte ersten Aufschluss
iiber eine Zuwanderungsgeschichte geben.

- Eine erste Projektgruppe bestehend aus Auszu-
bildenden wurde gebildet - es wurden Plakate
mit Bildern und Erfahrungsberichten der Aus-
zubildenden erstellt, um fiir die Berufsbilder der
Stadt zu werben.

Im Jahr 2005 wurde eine Arbeitsgruppe, bestehend
aus den verschiedenen Fachbereichen der Verwal-
tung gebildet:

- Einen externen AnstoR gab das BAN Projekt- ein
Auftrag des BQN Projektes war die interkultu-
relle Offnung der Verwaltung.

- Als erste MaRnahme wurde beschlossen ein
neues Marketing aufzulegen - Mit einer Projekt-
gruppe bestehend aus Auszubildenden des mitt-

leren Dienstes wurden die Ziele realisiert und zur
Umsetzung vorbereitet.

- Die Arbeitsgruppe wurde in das interkulturelle
Konzept eingebunden.

- Verteilerstrukturen wurden gedndert, um die
Zielgruppen besser zu erreichen - Eine Gruppe
mit Auszubildenden, die an Infoveranstaltun-
gen, auf Schulen, Messen und Jobborsen vertre-
ten sein sollten, wurde zusammengestellt

- Personal wurde und wird auch heute noch auf
interkulturelle Kompetenzen geschult

Fiir diese ersten Ansatze der im Jahr 2005 gebil-
deten Arbeitsgruppe, belegte die Stadt Essen in der
Kategorie ,Offentliche Verwaltung’ den 2. Platz bei
dem Bundeswettbewerb ,Vielfalt als Chance’.

Der Preis von 10.000€ ging an das Ausbildungsmar-
keting. Mit den Vorschldgen der Auszubildenden
aus dem gehobenen Dienst wurde das Ausbildungs-
marketing neu strukturiert.

Eine neue Ausbildungsmarketingkampagne wurde
erstellt und im Jahr 2009 gestartet. Auf Plakaten
und Flyern wird deutlich, dass man sich besonders
um Menschen mit Zuwanderungsgeschichte be-
miiht.

Anlass:

Auch hier war und ist der demografische Wandel
handlungsleitend. Einen externen Anstof3 zur Um-
setzung des interkulturellen Konzepts gab das BON
-Projekt (Berufliches Qualifizierungsnetzwerk) in
Essen Kompetenzen fordern’.

Projektlaufzeit:
Beginn 2002 - heute



Projektbeteiligte:

- Fachbereiche der Verwaltung

- Personalrat

- Gleichstellungsstelle

- Ausbildungsabteilung

- Einstellungsabteilung

Die Leitung iibernahm die strategische Personal-
entwicklung.

Ergebnis:
Im Jahr 2003 lag der Anteil der Auszubildenden mit
Zuwanderungsgeschichte bei 4,3%.

Im Vergleich dazu liegt der Anteil der Auszubilden-
den mit Zuwanderungsgeschichte im Jahr 2008 bei
16,5%. Die Projekte werden fortgesetzt.

Kontakt:

Stadt Essen

Olaf Poch

Organisation und Personalwirtschaft
Tel. 0201/ 88 10 420
olaf.poch@essen.de
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4.7 StapT HAGEN
A11GEMEINE WERBUNG

Ziel:
Addquate Besetzung der stadtischen Ausbildungs-
platze

Zielgruppe:
Jugendliche mit und ohne Zuwanderungs-
geschichte

Kurzbeschreibung:

Die Stadt Hagen ist vertreten an den Berufsschulta-
gen und der Jobbdrse des Arbeitsamtes. Zudem bie-
tet die Stadt Hagen den Schiilerinnen und Schiilern
die Mdoglichkeit, sich Informationen iiber verschie-
dene Berufsbilder der Stadt einzuholen.

Dies geschieht wie folgt:

e Ausschreibung/Beschreibung der Ausbildungs-
pldtze auf der Homepage der Stadt Hagen

e Erstellung einer jahrlichen Ausbildungs-
broschiire

¢ Vorstellung der Berufsbilder mittels PowerPoint-
Prasentation fiir Schulklassen nach Terminver-
einbarung im Rathaus oder an anderen Stand-
orten

Anlass:

Nach Anfrage von Schulen und/ oder einzelner po-
tenzieller Ausbildungsplatzbewerber hat das Aus-
bildungsteam selbst die Initiative ergriffen um fiir
eine qualitativ gute Besetzung der offenen Stellen
zu werben.

Projektbeteiligte:
Stadtisches Ausbildungsteam und Ausbildungs-
krafte

Auswahl- und Erfassungskriterien:
Auswahlkriterien werden nicht gedandert

Ergebnis:

Speziell im Nachgang zum jahrlichen Berufsschul-
tag haben sich die Bewerberzahlen nochmals ge-
steigert. Bewerbungseingange sind messbar {iber
Abfragen in der stadtischen Accessdatenbank.

Weitere Planungen:
Erstellung von Ausbildungsplatz-Flyern in Fremd-
sprachen

Kontakt:

Stadt Hagen

Birgit Peters

Ausbildung und Qualifizierung
02331/2073364
birgit.peters@stadt-hagen.de



4.8 StADT HAMBURG

+WIR SIND HAMBURG - B1st Du DABEI?“

Ziel:

Kulturelle Vielfalt soll sich in der Mitarbeiterschaft
der Stadt Hamburg angemessen widerspiegeln.
Ebenso soll auch die Vertretung der Interessen der
Biirgerinnen und Biirger mit Zuwanderungsge-
schichte verbessert werden.

Somit soll der Anteil von jungen Menschen mit
Zuwanderungsgeschichte im mittleren und geho-
benen Dienst deutlich erhoht werden.

Zielgruppe:

Die Mallnahmen richten sich hier speziell an Schii-
lerinnen und Schiiler (mit und ohne Zuwande-
rungsgeschichte) mit Realschulabschluss, Fach-
hochschulreife oder Abitur. Schiilerinnen und
Schiiler mit einem Hauptschulabschluss haben die
Mdglichkeit, sich nach einer abgeschlossenen Be-
rufsausbildung zu bewerben.

Projektbeschreibung:

Die Kernbereiche des Konzeptes sind:

¢ Ausbildungsmarketing:

- Zielgruppengerechte Ansprachevonpotenziellen
Nachwuchskréaften mit Zuwanderungsgeschich-
te in der Offentlichkeit und in den Medien.

- Kooperation mit Eltern, Schulen, Migrantenor-
ganisationen und Qualifizierungstragern.

- Internetauftritt www.hamburg.de/bist-du-da-
bei

- Einbindung von Kurzfilmen sowie von Kurzbi-
ographien von Auszubildenden mit Zuwande-
rungsgeschichte.

- Informationskampagne in allen Kundenberei-
chen der Behdrden und Amter; umfangreiche
Anzeigenschaltungen in ausgewahlten Printme-
dien wie z.B. Ausbildungsplatzmagazinen.

- Messeauftritte, diverse Veranstaltungen, vielfal-
tige Berichterstattung in der Presse, Mitwirkung

an Fachtagungen und Kongressen, attraktive
Werbeartikel und Giveaways; U-Bahn-Werbung.

¢ Diekulturoffene Ausgestaltung der Bewerbungs-
und Auswahlverfahren:

- Aufnahme (weiterer) kulturoffener Bestandteile,
um vorhandene Potenziale von Bewerberinnen
und Bewerbern mit einer Zuwanderungsge-
schichte besser zu erschlieRen und Chancenge-
rechtigkeit unter Beriicksichtigung kultureller
Verschiedenartigkeit verwirklichen zu konnen
(ohne dabei jedoch die berufsspezifischen An-
forderungen zu senken, es gilt weiterhin die
Bestenauslese)

* Die integrative Betreuung vor und wahrend der
Ausbildung

- z. B. durch individuelle Beratung und Unter-
stiitzung seitens der Lehrkrafte der beruflichen
Schulen, Ausbildungsleitungen und Personal-
stellen in den Behorden und Amtern sowie auch
durch das Angebot von Deutsch-Férderkursen.

Anlass:

Der Senat der Freien und Hansestadt Hamburg hatte
am 31. Oktober 2006 beschlossen, die Bewerbungs-
und Ausbildungsanteile in den Ausbildungen der
hamburgischen Verwaltung bis 2011 auf einen Ziel-
wert von 20% zu erhdhen.

Im 6ffentlichen Dienst der Freien und Hansestadt
Hamburg hatten im August 2006 nur 56 von 961
Auszubildenden eine Zuwanderungsgeschichte.
Dies entsprach einem Aushildungsanteil von 5,8%.
Gemessen an dem Bevolkerungsanteil waren bis-
her unverhdltnismalRig wenig junge Menschen mit
Zuwanderungsgeschichte im offentlichen Dienst
vertreten.
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Projektlaufzeit:

Vorbereitungsarbeiten haben im Friihjahr 2006 be-
gonnen. Das Konzept wurde am 31. Oktober 2006 fiir
eine Projektlaufzeit von fiinf Jahren beschlossen.

Projektbeteiligte:

Zur Implementierung der MaRnahmen wurde eine

iiberbehdrdliche Arbeitsgruppe eingerichtet beste-

hend aus

e Vertreterinnen und Vertreter der ausbildenden
Behorden (Personalamt- Zentrum fiir Aus- und
Fortbildung-, Justizbehérde, Behorde fiir Inne-
res, Finanzbehdrde)

¢ Psychologinnen und Psychologen mit dem Tatig-
keitsschwerpunkt Eignungsdiagnostik

¢ Lehrkraften der Verwaltungsschule

e Leitstelle fiir Integration und Zivilgesellschaft
der Behorde fiir Soziales, Familie, Gesundheit
und Verbraucherschutz

¢ Verwaltungsschule und der Hochschule fiir an-
gewandte Wissenschaften Hamburg (HAW)

¢ anderen Stadten wie z.B. Berlin, Bremen und
Miinchen, mit dem Ziel, sich iiber Strategien und
Ideen auszutauschen

e Migrantenorganisationen

Kooperationspartner:
Zusammenarbeit mit der Referentin fiir Zuwande-
rung und Integration der Senatskanzlei.

Auswahl- und Erfassungskriterien:

Es findet keine Anderung der Auswahl- und Erfas-
sungskriterien statt. Es gilt das Prinzip der Besten-
auslese.

Ergebnis:

Eindeutiger Fortschritt in der Erhhung des Ein-
stellungsanteils junger Menschen mit Zuwande-
rungsgeschichte nachweisbar. Im Jahr 2009 haben
bereits 85 der insgesamt 577 Auszubildenden in
den genannten Ausbildungen eine Zuwanderungs-
geschichte. Das entspricht einem Einstellungsan-
teil von rund 14,7%.

FORTSETZUNG IST BEABSICHTIGT

Kontakt:

Stadt Hamburg

Stefan Miiller

Aus- und Fortbildung
040/428311447
stefan.mueller@zaf.hamburg.de



alle Infos auf einen Klick: www.hamburg.de/bist-du-dabei

ifi
—m

Bist Du dabei?

Vielfalt
alsChance

idi
—n

Wir freuen uns auf Ihre Bewerbung - Nos alegramos mucho recibir su solicitud
Aspettiamo con interesse la vostra domanda
Miracaat ederseniz seviniriz - we are looking forward to your application
MbI ByneM pagbl BalleMy 3asBfieHno Ha y4éby yHac
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4.9 StapT HaMM
ENTWICKLUNG VON ELTERNFLYERN

Ziel:

Vorurteile gegeniiber der Stadt/ Verwaltung sollen
durch den unmittelbaren Kontakt mit den Eltern
der Jugendlicher mit Zuwanderungsgeschichte
abgebaut werden. Das Image der Stadt soll verbes-
sert/ korrigiert werden.

Zielgruppe:
Insbesondere Eltern aber auch Jugendliche mit Zu-
wanderungsgeschichte wurden angesprochen.

Projektbeschreibung:

Ausbildungsflyer fiir Eltern sowohl der Jugendli-

cher mit als auch ohne Zuwanderungsgeschichte

wurden in verschiedenen Sprachen (Tiirkisch, Rus-

sisch und Polnisch) erstellt, um

o fiir die einzelnen Berufe der Stadt zu werben

 die Bewerbungs- und Einstellungszahlen sowohl
Jugendlicher mit, als auch ohne Zuwanderungs-
geschichte zu steigern

Anlass:
Der Integrationsgedanke als auch der demogra-
fische Wandel der Stadt sind handlungsleitend.

Projektlaufzeit:
ca. 6 Monate

Projektbeteiligte:
In Zusammenarbeit mit dem Integrationsheauf-
tragten.

Auswahl- und Erfassungskriterien:

Die Mindestanforderung fiir Rechtschreibtests
wurde gedndert, um Jugendlichen mit und ohne
Zuwanderungsgeschichte eine Ausbildung bei der
Stadt zu ermdglichen. Rechtschreibschwdchen
wurden dann mit spateren QualifizierungsmaR-
nahmen aufgearbeitet.

Ein Fragebogen zur Erfassung der Herkunft von
Bewerberinnen und Bewerber existiert noch nicht.
Geburtsort oder Namensgebung der Bewerberinnen
und Bewerber bzw. der Eltern sollen in erster Linie
Aufschluss dariiber geben.

Ergebnis:

Mehr Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte
haben sich beworben. Diese haben sich bis dato im
Auswahlverfahren auch in hohere Auswahlstufen
durchsetzen kdnnen.

FORTSETZUNG IST BEABSICHTIGT

Kontakt:

Stadt Hamm

Malte Dahlhoff
Personalamt
02381/173211
dahlhoff@stadt.hamm.de



Basvuru

Ne lazim?

* Basvuru yazisi

« Ozgegmis

* Son 2 okul diplomasinin tastikli kopyasi
(2009 okul gegme ve yariyil karnesi)

o Varsa isyeri karnesi

« Basvuru yapanlarin 18 yas alt gurubundan
ebeveynlerinin izin yazisi gerekli.

Basvuru adresi:

Der Oberburgermeister der Stadt Hamm
Personalamt, Sachgebiet Qualifizierung
Postfach 2449, 59014 Hamm

Basvurular igin son tarih
31.08.2009

BIZE SORUN

Yetkili kisiler:
Malte Dahlhoff
02381 /17 -3211

Roman Quenter
02381 /17 -3219

www.hamm.de/jobs

Adresinde, basvururulariniz igin tavsiyeler
ve eleman secgimi yontemleri ile degisik
meslek 6grenimi igeriklerini bulabilirsiniz.

MpodeccnoHanbHoe
o6pa3oBaHue

Meslek 6grenimi

Ausbildung

Wyksztalcenie

BEI DER STADT
HAMM

ropo4d rAMM ( HAMM )
-Mbl O HAC -

Hamm — 3To MHTepHaUMOHAsBHO -
KyNbTYpPHbIi ropog

B ropozie MaMm npoxwuBaeT B obLueii cymme
okono 180.000 xwuTeneii, U3 HUX NPUMEPHO
25 % ntofei C SMUrpPaLMoHHBIM MPOLLAbLIM.
ropoackast aAMUHUCTPALNS C 3aHATOCTbIO
0K0s10 2.400 paboTHWKaMK, SBNSIETCS OfHUM
U3 KpyrnHeiiwmx paboTaparteneii B pervoHe.

Llenb ropoAckoit aAMUHICTPaLIK COCTOUT B
TOM, YTO6bI 60/1LLIE MOMOABIX MOAEN C
SMUIPaLIMOHHBIM MPOLLSIBIM MHTEPECOBaNUCh
6bl 06y4eHneM npw ropozge.

Mbl Byaem paabl 3asiBNeHusiM OT Nnoael ¢
KOPHSIMU M3 APYrUX CTPaH MUpa.

Mbl LIEHUM B HUX TO, YTO OHU CBOMMMU
3HAHMAMM H3bIKa U CBOUM
MHTEPHALMOHANBHO — KYTIbTYPHBIM
MbILLEHNEM MOAAEPXKMBAIOT HaC.

He mMepnuTe — 3asBnsiiTe ceityac o Bawem
enaHuu Ha obyyeHue y Hac !

On4a Yero 31O ObYYEHME ?

Yrto Mbl npegnioraem ?

. KEaJ‘IMq)VILLVIpOEaHHOe W BbICOKOKa4eCTBEHHOEe
obyueHne

 BbICOKOE 0becreveHre npoLiecca 0byyeHms
* TeopeTnyeckoe oby4yeHne B 61131 OT MecTa
npoxwueaHus B 3o0ecte un B MioHcTepe ( in
Soest bzw. Miinster)

* BO3MelleHNe Pacxoa0B 3a NPOE3/l A0 WKOMbI
* XOpoLne waHcbl Ha paﬁOTy n
npocheccroHarnbHbli pocT

© KypChbl MOBbILLIEHUS NPOdKBANMUDUKALIM

* rnbkoe paboyee Bpems

 Laptops _ co 2 ropa o6y4eHus

* UHTEPECHOE 1 pasHooGpasHoe
BPEMANPOBOXAEHWE Ha MHOMOYUCIIEHHbIX
MeponpuATMAX C APYrMuM CTyAeHTamn

© MHAVBUAYaTbHbIA NOAXOA U PerynsipHble
COrnacoBaHmsi no 0Bby4eHmnio

* coYeTaHme ceMbit 1 npoceccum nocne
0byuyeHns

Hanexay Ha nonysenme
MIPOGDECCHOHANHOTD OByHeHNs! 5 Ye
1I0MTW NOTePsINa, HO Ha NoMOLLE
ApUILEN FOPOA XaM U Npeanoxn
MHe, He CMOTDS: Ha MOI0 SMUTPaLI0,
MOMNYMUTL CMIEUMANBHOCTS C XOpOLLeit
nlepeneKTuBoi Ha Gyayliee.
(NoBbiwervte KeanudukaLmm,
TI0CTORKHOE MECTO paboTsi)

s Fopopowa, 18
ner, ywawasca no
creumansHocTn

Birokommunikation

MPEAMNOCHIIKA :

Ha kakue npodeccum Mbl
obyvaem ?

Ver f: lite(: ):

* 3aKOHYEHHOe cpeaHee obpasoBaHie

* pa3HoobpasHoe obyyeHue BO BCeX OTAenax
ropoACKOM aAMUHUCTpaLM

o cTUneHamns o 780€/mecsu

o paKTm1Ka Ha SKOHOMUYECKOM MPEANnpUsiTUM 1 B
Bepnune_( Berlin-Oranienburg)

Mpeanockiku:
* 33KOHYEHHOe cpeaHee 06pa3osaHne
* CBMAETENBCTBO O NMoBeaeHNM 6e3 3aHeceHni
e ycrex Ha KOHKypce Bbi6opa 3asiBieHuit

Bachelor of Laws:

* 3 roaa Npodobyyenust B MHCTUTYTe MioHCTepa
(an der Fachhochschule in Miinster)

« 6e3 onnartbl 3a 0byyeHne

o CtuneHamns ot 891€/mecsau

 pasHoobpasHoe 06y4eHIe BO BCex oTAenax
rOPOACKOI aAMUHUCTPaLMK

 CTyAeHTHeckas noesaka v 3arpaHnpakTyika

Mpeanochinku :
© 3aKOHYeHHbII abuTyp (Abitur oder volles
Fachabitur)
© CBMAETENLCTBO O MOBeAeHNM 6e3 3aHeceHuit
e ycrnex Ha KOHKypce Bbi6opa 3asiBNieHNi
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4.10 StaptT MULHEIM AN DER RUHR

INFORMATIONSVERANSTALTUNGEN UND INTERKULTURELLE ORIENTIERUNG

Ziele:

Steigerung der Bewerbungs- und Einstellungs-
zahlen von Jugendlichen mit Zuwanderungsge-
schichte.

Demografischer Wandel soll sich auch in der Ver-
waltung widerspiegeln - Verwaltung als Spiegelbild
der Bevolkerungsstruktur.

Zielgruppe:
Jugendliche mit und ohne Zuwanderungsgeschich-
te

Kurzbeschreibung:

Informationsveranstaltungen

Im Hinblick auf das Einstellungsverfahren fiir die
Ausbildungsplatze zum 1.9.2011 werden schul-
formspezifische Informationsveranstaltungen fiir
Eltern und ausbildungsfahige Schiilerinnen und
Schiiler angeboten.

Geplant werden unterschiedliche Informationsver-
anstaltungen, damit Interessierte das Arbeitsleben
der Verwaltung vor Ort erleben kénnen (z.B. Tag der
offenen Tiir). Neben den unterschiedlichen Ausbil-
dungsmoglichkeiten soll so gleichzeitig die Verwal-
tung als Arbeitgeberin / Dienstleisterin bekannter
werden.

Die entsprechenden Veranstaltungen sollen vor
bzw. kurz nach den Sommerferien 2010 stattfinden
und werden vom Personal und Organisationsamt in
Kooperation mit der Koordinierungsstelle Integra-
tion, der RAA, der Sozialagentur/ U 25 Team, den
Migrantenselbstorganisationen sowie den Berufs-
koordinatorinnen und -koordinatoren an den wei-
terfiihrenden Schulen geplant.

Die fiir die einzelnen Ausbildungsberufe entspre-
chenden Anforderungskriterien werden iibersicht-
lich zusammengestellt und fiir die Informations-
veranstaltungen zur Verfiigung gestellt. Im Vorfeld
werden die Berufskoordinatorinnen und -koordi-
natoren der Miilheimer Schulen gebeten, fiir Ak-
zeptanz und Interesse fiir die Veranstaltungen zu
sorgen. Ziel ist es, die Berufskoordinatorinnen und
-koordinatoren als Multiplikatorinnen und Multi-
plikatoren fiir die Einladungen der Eltern / Kinder
zu nutzen. Des Weiteren werden Vorschldge aus
dem Kreis der Berufskoordinatorinnen und -koor-
dinatoren fiir die Informationsveranstaltungen ge-
nutzt.

Gleichzeitig sollen zukiinftig interne Ausbildungs-
fordermalinahmen erarbeitet werden, um die Nach-
wuchskrafte wahrend der Aushildungsdauer zu for-
dern.

Jobmessen

Die Stadt Miilheim an der Ruhr beteiligt sich an den
lokalen Jobmessen. Zudem bietet die Stadt den
Schiilerinnen und Schiilern die Mdglichkeit, sich
anhand von Praktika iiber verschiedene Berufs-
bilder der Stadt zu informieren.

Informationen {iber die Aushildungsmdoglichkeiten
sind erhaltlich iiber :

- die Homepage

- die Ausbildungsbroschiire

- im personlichen Gesprach

Zusdtzlich konnen die unterschiedlichen Berufs-
bilder mittels einer PowerPoint-Prasentation fiir
Schulklassen auf den Jobmessen oder nach Anfrage
in den Schulen vorgestellt werden.



Interkulturelle Orientierung der Verwaltung:

e Die Stadt Miilheim an der Ruhr erfasst anhand
der Angaben in den vorliegenden Bewerbungen
den Anteil der Auszubildenden mit Zuwande-
rungsgeschichte (keine 100 %-tige Aussage,
Name der Bewerberinnen/Bewerber und/oder
Name der Eltern geben einen ersten Aufschluss
iiber eine Zuwanderungsgeschichte).

e In der Ausbildungsbroschiire wurden Bilder
aktueller Auszubildender - auch mit Zuwande-
rungsgeschichte - aufgenommen.

¢ Alle Auszubildenden in den Verwaltungsbherufen
nehmen an einer dreitdgigen Fortbildung ,Stadt
der Kulturen” an der VHS Miilheim teil.

e Auch fiir die Beschaftigten der Verwaltung wird
ein neuntdgiges Fortbildungsmodul zum The-
ma Interkullturelle Kompetenz angeboten. Seit
mehreren Jahren existiert ein verwaltungs-in-
ternes Netzwerk bestehend aus Kolleginnen und
Kollegen, die das neuntdgige Forthildungsmo-
dul Interkulturelle Kompetenz mit der zusdtzlich
durch die VHS angebotene xpert-Priifung abge-
schlossen haben. Zweck des Netzwerkes ist der
kollegiale Austausch sowie Fallarbeit.

e In Planung: Zurzeit wird seitens der Koordinie-
rungsstelle und dem Personal- und Organisati-
onsamt an einem gesamtstadtischen Konzept
zur Interkulturellen Orientierung gearbeitet.

Anlass:

Initiative des Personal- und Organisationsamtes in
Kooperation mit den Projektbeteiligten (siehe un-
ten).

Durch die Tatigkeiten/ Beriihrungspunkte mit den
Jugendlichen im Ubergang von Schule-Beruf wur-
de festgestellt, dass viele Jugendliche in der Uber-
gangsphase zum Berufsleben Schwierigkeiten ha-
ben. Dies wirkt sich auf die Anzahl der Bewerber als

auch auf die Méglichkeit der Bestenauswahl aus. Es
ist im Sinne der Verwaltung, die Aushildungsmog-
lichkeiten zu prasentieren und somit Werbung bzw.
Nachwuchsforderung zu betreiben. Gleichzeitig ar-
beitet die Verwaltung an einem gesamtstadtischen
Konzept zum Thema Interkulturelle Orientierung,
welches die Schwerpunkte Fort- und Ausbildung
umfasst.

Wie in vielen anderen Ruhrgebietsstdadten ist der
demografische Wandel sowie die Tatsache, die ge-
sellschaftliche Realitat auch in der Verwaltung ab-
bilden zu wollen, handlungsleitend.

Projektlaufzeit:

Zu 1: Start Februar 2010, Laufzeit zunachst bis
Ende 2011

Alle iibrigen MalRnahmen laufen bereits oder befin-
den sich im Aufbau. Alle Mallnahmen sind dyna-
misch und konnen verandert bzw. angepasst wer-
den.

Projektbeteiligte:

Koordinierungsstelle, Personal- und Organisati-
onsamt, RAA, Sozialagentur/ U 25 Team, Migran-
tenselbstorganisationen, Berufskoordinatorinnen
und -koordinatoren an den weiterfithrenden Schu-
len.

Auswahl- und Erfassungskriterien:
Auswahlkriterien werden nicht verdndert.

Kontakt:

Stadt Miilheim an der Ruhr

Judith Kellerhoff / Christian Bohm
Personal- und Organisationsamt
0208/45511-40 / 0208-45511-41
judith.kellerhoff@stadt-mh.de
christian.bohm@stadt-mh.de
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Fit fir die Zukunft

Ausbildungsberufe
bei der Stadt Miilheim an der Ruhr

u Miilheim
Y Y an der Ruhr
Stadt am Fluss

www.muelheim-ruhr.de



4.11 StapT MUNCHEN

INTERKULTURELLE KOMPETENZ ERWUNSCHT!

Ziel:

Ziel des Leitprojektes ist es, zum einen die Zahl
der Auszubildenden mit Zuwanderungsgeschichte
zu erhohen und zum anderen die interkulturellen
Kompetenzen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zu starken

Zielgruppe:
Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte

Projektbeschreibung:
Das Projekt umfasst das Ausbildungsmarketing,
die Personalauswahl fiir Nachwuchskrifte fiir die
Verwaltung, die praktische Aushildung und die Se-
minarreihe ,Vielfalt macht’s moglich - eine Heraus-
forderung fiir uns alle”.

Die Seminarreihe ,Vielfalt macht’s mdglich - eine
Herausforderung fiir uns alle” besteht aus zwei
Modulen (Modul 1: Achtung und Toleranz; Modul
2: Interkulturelle Verstandigung) und ist fiir alle
stadtischen Nachwuchskrafte obligatorisch.

Die Module sind auf die Ausbildungszeit verteilt.
Kerngedanke des Projektes ,Vielfalt macht’s mog-
lich - eine Herausforderung fiir uns alle” ist es, die
zukiinftigen Mitarbeiter der Stadt zu befdhigen,
sich an der Gestaltung einer Stadtgesellschaft zu
beteiligen, in der ein friedliches Zusammenleben
von Menschen mit unterschiedlichen Wertevorstel-
lungen, Identitdten und kulturellen Lebensentwiir-
fen moglich ist.

Vorhaben des gesamten Leitprojektes ist es, durch
ein entsprechendes Marketing Menschen mit Zu-
wanderungsgeschichte fiir eine Ausbildung bei der
Landeshauptstadt Miinchen zu gewinnen.

Im Personalauswahlverfahren hat dieser Personen-
kreis eine objektive Chance, einen Ausbildungs-
platz zu erhalten. Im Rahmen der praktischen Aus-
bildung und der genannten Seminarreihe werden
alle Nachwuchskrafte in interkulturellen Themen
geschult, um ihre interkulturelle Kompetenz zu er-
héhen.

Anlass:

Die Idee kam aus der Mitte des Stadtrats, da die Be-
volkerung in Miinchen einen hohen Migrationsan-
teil aufweist (demografischer Wandel).

Projektlaufzeit:
Projekt ist auf Dauer angelegt.

Projektbeteiligte:

An der Entwicklung des Marketingkonzepts, des

Auswahlverfahrens und der Seminarreihe waren

- der Gesamtpersonalrat,

- der Ausldnderbeirat,

- die Stelle fiir interkulturelle Arbeit sowie weitere
Interessensvertretungen neben dem Personal-
und Organisationsreferat beteiligt.

An der Entwicklung beim Marketingkonzept hat

eine Werbeagentur und beim Personalauswahlver-

fahren die Ludwig-Maximilian-Universitdt Miin-
chen mitgewirkt.

Auswahl- und Erfassungskriterien:

Im Rahmen des Projektes wurde das Einstellungs-
verfahren verdndert. Mehrsprachigkeit ist nun eine
Dimension, die gemessen wird.

Ergebnis:

Die Zahl der Nachwuchskrafte mit Zuwanderungs-
geschichte konnte erhoht werden und liegt derzeit
bei ca. 18 %. Fiir alle beschriebenen Bemiihungen
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erhielt das Personal- und Organisationsreferat der
Landeshauptstadt Miinchen im Jahr 2008 bei einem
von der Bundesregierung deutschlandweit ausge-
schriebenen Wettbewerb ,Kulturelle Vielfalt in der
Ausbildung” den 1. Platz.
FORTSETZUNG IST BEABSICHTIGT

Kontakt:

Stadt Miinchen

Stefan Scholer

Aus- und Fortbildung
089/23344079
stefan.scholer@muenchen.de



4.12 Forp Werke GMBH
GroBAL Diversity CouNciL

Diversity ist seit 1996 ein grundlegender Bestand-
teil der Unternehmensphilosophie bei Ford.

Ford fordert seine Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter in ihren individuellen Fahigkeiten und legt be-
sonderen Wert auf ihre personlichen Eigenschaften
und Besonderheiten.

Ziel ist es die Verschiedenartigkeit der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter als Chance zu sehen.

Aus diesem Grund wurde 1996 das Global Diversity
Council, das hochste Entscheidungsgremium zu Di-
versity, gegriindet.

Das European Diversity Council, bestehend aus
allen Vice Presidents von Ford of Europe, legt die
Diversity-Strategie und Ziele fiir Europa und damit
auch fiir Deutschland fest.

Es finden jahrlich insgesamt drei Treffen der Vor-
stande im Rahmen des Diversity Councils statt. Ver-
schiedene Mitarbeitergruppen im Diversity Council
sind vertreten:

¢ Berufund Familie
- Anliegen des Elternnetzwerks und der Mitar-
beitergruppe Arbeiten und Pflegen
e Ford GLOBE
- Zusammenschluss schwuler, leshischer und
bisexueller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
fiir die Gleichstellung
e Turkish Ressource Group
- Interessenvertretung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter mit Zuwanderungsgeschichte
und Unterstiitzung einer starkeren Ansprache
dieser Kundengruppe
- Positionierung von Ford als ,Employer of

Choice’ bei tiirkischen und deutschen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern

- Ford als ,Brand of Choice’ bei Kunden mit Zu-
wanderungsgeschichte

¢ Unternehmensinitiativen

- Unternehmen setzt sich fiir Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ein

- Disability Manager (kiimmert sich um die In-
teressen und Angelegenheiten von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern )

- FiT- Team (Anteil von Frauen im Unternehmen
soll erhoht werden)

- Betriebliche Beratungsstelle (Beschwerdestelle
im Sinne des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes)

e Women @ Ford

- Moglichkeit fiir den Austausch aus verschie-

denen Unternehmensbereichen fiir Frauen

In jeder Mitarbeitergruppe ist ein Vorstandsmit-
glied als ,Champion” vertreten.

Ford hat keine speziellen Einstellungsprogramme
fiir Bewerberinnen und Bewerber mit Zuwande-
rungsgeschichte. Das ist zum einen aufgrund des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes nicht
moglich und zum anderen bedeutet Diversity bei
Ford nicht, ,Minderheiten zu férdern” sondern es
soll vielmehr ein Arbeitsumfeld geschaffen werden,
das alle Unterschiede, die (zukiinftige) Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter mitbringen, genutzt und
respektiert werden.

Kontakt:

Anja Diix
0221/90 12404
aduex@ford.com
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4.13 TeLekoM AG Essen
VERSCHIEDENE PROJEKTE

Ziel:

Projekte dienen fiir die ErschlieRung und Kontak-
tierung neuer Bewerber und fiir die Férderung vom
interkulturellen Verstandnis.

Demografischer Wandel ist hier handlungsleitend.
Junge Menschen mit Zuwanderungsgeschichte sol-
len ermutigt werden, sich in einem GrofRunterneh-
men wie der Deutschen Telekom AG zu bewerben
und eine berufliche Karriere zu beginnen.

Zielgruppe:

Projekte sollen jeden Menschen personlich anspre-
chen. Hierzu gehoren ,jung und alt’, Konzernmitar-
beiter sowie Auszubildende und Kooperationspart-
ner.

Motiv:

Projektideen entstehen durch

- Gesprdche und Reflexionen mit Auszubildenden
und in Gruppenarbeiten

- sowohl interne als auch externe Kundenwiin-
sche (Kooperationsschulen, IHK, ARGE, Unter-
nehmensvorstand etc.)

- Erkenntnisse aus Monitoring, Recruitingverfah-
ren, etc.

Projektbeschreibung:

,T- SPIRIT’ und Konzernleitlinien bilden die Grund-
lage der interkulturellen Arbeit als ,global Player’
Konzern. Das Konzernleitbild ,T-SPIRIT’ steht fiir:

S-teigerung des Konzernwertes
P-artner fiir den Kunden
I-nnovation

R-espekt

I-ntegritdt

T-op Excellence

Alle Projekte und MaRnahmen zielen auf Integrati-
on und interkulturelles Verstandnis ab. Sie werden
maligeblich durch die Auszubildenden der Telekom
AG geplant, organisiert, durchgefiihrt und nach-
haltig dokumentiert. Ziel ist es die sozialen Kompe-
tenzen, die Kontaktaufnahme und das Verantwor-
tungsbewusstsein der Auszubildenden zu férdern.

Projekt ,,Passgenau”

Ein Programm des Bundesministeriums fiir Arbeit
und Soziales (Xenos- Projekt). In dem Projekt geht
es um die Weiterqualifizierung und Sensibilisie-
rung des Ausbilderteams fiir multikulturellen Um-
gang mit Auszubildenden in Zusammenarbeit mit
der Steuerungsstelle ,Kommunale Beschaftigungs-
forderung’ in Gelsenkirchen.

Im Zentrum stehen der Ansatz fiir die Rekrutierung
von Auszubildenden diverser Kulturkreise sowie
der Umgang mit Auszubildenden mit Zuwande-
rungsgeschichte und die Netzwerkgestaltung mit
Schulklassen und Praktikanten.

Projekt ,Multi- Kulti rund um den Turm’ und
,Fremde sind Freunde”’

Das Projekt des Ausbildungszentrums Dortmund
bezieht sich ausdriicklich auf die multi-kulturelle
Zusammenarbeit im weltweiten Konzern Deutsche
Telekom AG. Das Projekt war ein interkultureller
Erlebnisevent rund um den Essener Funkturm fiir
Auszubildende, Mitarbeiter, Berufsschullehrer/ -
klassen, Eltern und Angehorige mit ca. 500 Teilneh-
menden aus mehr als 18 Nationen. Initiiert wurde
das Projekt durch Auszubildende in Zusammenar-
beit mit dem Konzernzentral-Bereich Diversity. Im
Zentrum stehen die Bewusstseinsforderung fiir die
multi-kulturelle Vielfalt und der darin liegenden
Chancen im eigenen Auszubildenden-Team sowie
das ,Erlebbar Machen’ der unterschiedlichen Tradi-



tionen und Lebensweisen.

Projekt ,TIB* (Telekom integriert Benachteiligte)
Mit diesem Projekt sollen die Vorgehensweisen der
Recruiter auf ihre interkulturellen Kompetenzen im
Bewerbungsprozess sensibilisiert und die Akqui-
se fiir Jugendliche mit Zuwanderungsgeschichte
ansprechend gestaltet werden. Ziel ist es den Be-
werberkreis fiir die Ausbildungen interkulturell zu
erweitern und Talente zu erkennen und zu férdern.

Projekt ,Tag des Dialogs’

Am ,Tag des Dialogs’ soll mit Jugendlichen und
Familien Kontakt aufgenommen werden, um den
Konzern als Ausbildungsbetrieb vorzustellen und
Hemmnisse bei Bewerbern zu iiberwinden. Zudem
sollen ein Austausch und eine Verstandigung iiber
interkulturelle Gemeinsamkeiten und Unterschiede
stattfinden. MaRnahmen sollen in enger Zusam-
menarbeit mit der RAA und den Migrantenvereini-
gungen realisiert werden.

Projekt ,Pacabbo’
(Paulus-Canisius-Berufsorientierung)

Im Fokus stehen hierbei die Friihforderung
(8. Klasse) und die Identifikation von Potentialen
zum Einstieg in eine Berufsausbildung im Kon-
zern. Als wochentliche MaRnahme soll eine Y-
jahrige Berufsvorbereitung durch Auszubildende
fiir Schiilerinnen und Schiiler der Gemeinschafts-
Hauptschule im Zuge des schulischen Wahlpflicht-
Unterrichts verwirklicht werden. Inhalte dieser Be-
rufsvorbereitung sind:

e Bearbeitung des AGG (allgemeines Gleichstel-
lungs- Gesetz) mit allen Beteiligten;

e Vorstellung und Erarbeitung der berufsspezi-
fischen Ausbildungsinhalte;

¢ Aufarbeitung ausbildungsrelevanter Inhalte des
Schulunterrichts (u.a. Bewerbungsschreiben,
mathematische Grundlagen, Sprachférderung)

Projektbeteiligte:
Auszubildende und Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter des Ausbildungszentrums Essen

Kooperationspartner:

» Kooperationsschulen und Berufskollegs
¢ Bereich Diversity- Management

* RAA Essen und NRW

e IHK

e ARGE

Ergebnis:

Es erfolgen diverse Nominierungen und Preisver-
leihungen intern und extern, welche die Erfolge
der Projektarbeiten dokumentieren und stiitzen.
Erfolgreiche Projekte werden in den Regelbetrieb
iibernommen.

Kontakt:

Dorothee Ruppel
0201/81796821
dorothee.ruppel@telekom.de
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STEIGERUNG DES MIGRANTINNEN/ MIGRANTEN-ANTEILS

Ziel:
Erh6hung der Zahl der Migrantinnen und Migranten
im offentlichen Dienst.

Zielgruppe:
Menschen mit Zuwanderungsgeschichte

Projektbeschreibung:

Verschiedene MaRnahmen wurden getroffen und

verwirklicht. So wurde z.B. die Werbekampagne zur

Gewinnung von Nachwuchskrdften mit Zuwande-

rungsgeschichte weiterentwickelt:

e Der Themenbereich ,Migrantinnen/ Migranten’
im Bewerbungsportal (www.polizeiberuf-nrw.
de) wurde neu angelegt und ausgearbeitet.

e Informationen sowie ein Bericht iiber einen Poli-
zeibeamten tiirkischer Herkunft sollen Interesse
wecken, mogliche Vorurteile abbauen und ge-
wisse Hemmschwellen bei der Bewerbung iiber-
winden.

e Werbemittel, wie ein fremdsprachiger Werbefly-
er und ein Werbeplakat, zundchst in tiirkischer
Sprache, kamen zum Einsatz und werden im Be-
werbungsportal der Polizei als Download zur Ver-
fiigung gestellt.

Im Rahmen dieser beiden Werbekampagnen haben
landesweit mehr als 100 6ffentliche Personalwerbe-
veranstaltungen stattgefunden.

Anlass:

Im Jahr 2001 wurde die Forderung nach einer Er-
hohung der Migrantinnen und Migranten im &f-
fentlichen Dienst von allen Landtagsfraktionen
beschlossen.

Die Anzahl der im Polizeivollzugsdienst beschaf-
tigten Personen mit Zuwanderungsgeschichte wird
aufgelistet ab dem Jahr 2005 bis 2008.

Durch einen hoheren Anteil von Migrantinnen und

Migranten im 6ffentlichen Dienst verspricht man

sich:

- mebhr Leistungsfahigkeit von Behorden

- kompetenten Umgang mit Differenz und

- die Identifikation der Bevélkerung mit Zuwan-
derungsgeschichte mit staatlichen Stellen

Ergebnis:

Die Zahl der Bewerbungen von Menschen mit Zu-
wanderungsgeschichte fiir den gehobenen Poli-
zeivollzugsdienst ist von 13,44% im Jahr 2005 auf
15,39% im Jahr 2008 gestiegen.

Die Zahl der Einstellungen ist von 6,25% im Jahr
2005 auf 7,58% im Jahr 2006 gestiegen. Allerdings
im Jahr 2007 auf 4,20% gefallen. Im Jahr 2008 wie-
der auf 6,18% gestiegen.

Die Anzahl der beschiftigten Personen mit Zuwan-
derungsgeschichte im Polizeivollzugsdienst ist in
den Jahren 2005 von 548 Beschaftigten bis 2008
auf 675 Beschiftigte gestiegen.

Die WerbemalRnahmen werden fortgesetzt.

Kontakt:

Susanne Aye

0259260-2030
pressestelle.lafp@polzei.nrw.de
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5 WORKSHOP ZUR GEWINNUNG JUNGER TALENTE MIT

ZUWANDERUNGSGESCHICHTE

e Worauf kommt es an, wenn wir junge Talente mit
Zuwanderungsgeschichte fiir die Verwaltung ge-
winnen wollen?

e Was miissen wir in der interkulturellen Anspra-
che besonders beachten?

e Was hat die Verwaltung davon, mehr junge Mig-
rantinnen und Migranten einzustellen?

Diese Fragen standen am 30. Januar 2010 im Mit-
telpunkt eines Praxisworkshops der sechs Projekt-
stadte in Dortmund. Die Besonderheit des Work-
shops wird bereits in der Vorbereitung deutlich:
der Workshop wurde mit einer kleinen Gruppe be-
stehend aus Verwaltungsmitarbeiterninnen und
-mitarbeitern sowie Vertreterinnen und Vertretern
von Migrantenselbstorganisationen vorbereitet. An
dem Workshop am 30. Januar nahmen zur Halfte
Verwaltungsmitarbeiterinnen und -mitarbeiter teil,
die andere Hilfte bildeten Migrantinnen und Mig-
ranten und Migrantenselbstorganisationen.

So entstand auch der Titel ,Junge Talente zu ge-
winnen”, dessen Fokus mehr auf die Potenziale ab-
zielt.

50 Menschen kamen einen guten halben Tag zusam-
men, um in wechselnden kleinen Arbeitsgruppen
gemeinsam an Lésungen zu arbeiten. Durch die ,in-
terkulturelle” Zusammensetzung entstanden viele
Gesprache dariiber, was die Besonderheit in der
Kommunikation mit jugendlichen Migrantinnen
und Migranten und auch deren Eltern ist - es gab
eine Reihe von Aha-Erlebnissen - auch auf Seiten
der Vertreterinnen und Vertreter von Migranten.

Die Workshop-Teilnehmerinnen und -teilnehmer
prasentierten schliefRlich Ideen und Anregungen,
um die Zielgruppe der jungen Talente mit Zuwande-
rungsgeschichte besser ansprechen zu kénnen.

Auch die Auswertung des Workshops erfolgte mit
einer Gruppe aus Verwaltung und Migranten-Ver-
tretern. Ergebnis waren unter anderem eine Reihe
von Empfehlungen, die bei der gezielten Ansprache
junger Migrantinnen und Migranten zu beriicksich-
tigen sind. Diese Empfehlungen finden Sie im fol-
genden Kapitel 6.

Aufderfolgenden Seite finden Sie Presseartikel zum
Workshop. Insgesamt erschienen fiinf Artikel, zwei
in deutschen und drei in tiirkischen Zeitungen.
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Nachwuchs-Werbung im Moschee-Verein

Verwaltungen versuchen, junge Zuwanderer als Mitarbeiter zu gewinnen

Der Anruf kam aus dem Duis-
burger Siiden. Doch es hitte
dhnlich auch im Dortmunder
Stiden passieren konnen.
LHier lauft eine Tirkin in
Uniform rum. Gehért die
wirklich zu Euch? wollte ein
Anrufer beim  Duisburger
Ordnungsamt wissen. Nur
ein Beispiel fiir die Anerken-
nungsprobleme, die Nurcan
Tarakci als Mitarbeiterin der
Stadtverwaltung erlebt hat
und die sie am Samstag im
Rathaus eindriicklich schil-
derte.

Stadteverbund

Welche Probleme gibt es fiir
Zuwanderer in der Verwal-
tung und wie kann man jun-
ge Leute aus Zuwandererfa-
milien fiir eine Mitarbeit bei
der Stadt gewinnen? Das wa-
ren die zentralen Fragen

Mehr Multikuftur — wie hier beim Einkauf auf dem Nordmarkt -|
iinscht sich Rechtsdezernent Wilhelm Steitz (I.) auch fiir die

\Verwaltung.

RN-Archivfoto Larye:

beim Workshop unter dem

Titel ,Junge Talente fiir die die sechs Reviernachbarn Bo- schaftliche Reali

Region“, zudem das inter- chum, Dortmund, Duisburg,
kommunale Projekt ,Kom- Essen, Oberhausen und Miil-

munen als zukunftsfahige Ar-  heim.
beitgeber* ins Rathaus einge-

Das Ziel ist klar: ,,Wir brau-

Pladoyer: Das Potenzial der Zuwanderer nutzen

Multi-kulti auch
in der Verwaltung

Thilo Kortmann

Wie konnen junge Menschen
mit Migrationshintergrund fiir
Jobs in der Verwaltung gewon-
nen werden? Wie konnen Bar-
rieren und Vorurteile abge-
baut werden?

Um diese und andere Fragen
drehte sich der Praxis-Work-
shop zu dem Thema ,Junge
Talente fiir die Region - Ju-
gendliche mit Zuwanderungs-
geschichte fiir die Ausbildung
in kommunalen Verwaltun-
gen gewinnen” am Samstag im
Rathaus. Eine Aktion, die im
Rahmen des interkommuna-
len Projekts ,Kommunen als
zukunftsfihige  Arbeitgeber”
der sechs Stddte Bochum,
Dortmund, Duisburg, Essen,
Oberhausen und Miilheim an
der Ruhr stattfand.

Zum intensiven Austausch
trafen sich Beschiftigte der
Verwaltung aus den Bereichen
Integration und Personal mit
Menschen mit Migrations-
Hintergrund. Ziel des Work-
shops war die Entwicklung
konkreter Ideen zum Abbau
von Vorbehalten, die Ausldn-
der gegeniiber einer berufli-
chen Laufbahn in der Verwal-

tung haben. ,Fiir viele Auslan-
der gilt ein Beruf im offentli-
chen Dienst immer noch als
closed job”, erklirte der Inte-
grationsbeauftragte Wilhelm
Steitz und fiigte hinzu, dass es
im Gegenteil aber schon lange
kein Geheimnis sei, dass gera-
de ein multikulturelles Team
eine besonders gute Wirkkraft
habe. Die Vielfalt, wie sie bei-
spielsweise in der Dortmunder
Nordstadt herrsche, solle man
auch mit in die Verwaltung
iibernehmen.

Auf die demographische
Entwicklung wies Ulrich Ernst
hin. Der Dezernent fiir Arbeit,
Soziales, Gesundheit und
Sport der Stadt Miilheim an
der Ruhr meinte, dass sich
durch die immer &lter werden-
de Bevolkerung zwangsldufig
die Frage stelle, wie man das
Potenzial an jungen Zugewan-
derten nutzen kénne. Von ih-
ren Erfahrungen als ehemalige
Auszubildende beim Ord-
nungsamt berichtete Nurcan
Tarahic. Als Tiirkin in Uni-
form habe sie bei ihren Lands-
leuten fiir Aufsehen gesorgt,
erzéhlt die Duisburgerin. Fiir
viele ihrer tiirkischen Freunde
sei sie ein Vorbild.

wollen, miissen wir uns da-
mit beschdftigen, wie wir
junge Leute aus Zuwanderer-
familien fiir uns gewinnen
laden hatte. Zusammenge- chen neues, jiingeres Perso- kénnen®, wei Ulrich Ernst,

schlossen haben sich dazu nal. Und wenn wir die gesell- Dezernent fiir Arbeit und So-

ziales in Miilheim. Nicht zu-
letzt wachse in der Verwal-
tung wie in der freien Wirt-
schaft die Erkenntnis, dass
multikulturelle Teams effekti-
ver arbeiten, stellte Dort-
munds Rechtsdezernent Wil-
helm Steitz nicht nur mit
Blick auf das Sprachpotenzial
junger Zuwanderer fest.

Negatives Image

Das Problem, an junge Leute
mit auslindischen Wurzeln
heranzukommen, ist dabei
grundsdtzlicher Art. ,Viele
tiirkische Jugendliche trauen
sich gar nicht, sich bei der
Verwaltung zu bewerben®,
weifl Nurcan Tarakei um das
negative Image der Behor-
den. Thr Tipp im Rahmen des
Workshops: Uber die Eltern
konne man Image- und Uber-
zeugungsarbeit leisten.

Einen Ratschlag, den Wil-
helm Steitz fiir die nichste
Ausbildungs-Werbekampa-
gne der Stadt gern aufgreifen
wiirde. Statt in Schulen kon-
ne man dann auch in die Mo-
schee-Vereine gehen, schlagt
der Dezernent vor. Oli

2 SUBAT 2010 SALI

5

Toplantida genglerin belediyelerde meslek egitimi almalan ve calismalan gerektigi belirtild.

Yeni is kapisi belediyeler

Cengiz PARLAYAN - DORTMUND

M Dortmund Belediye binasinda ger-
ceKlestirilen bir toplanti ile gocmen
kokenli genglerin belediyeler ve resmi
kurumlarda daha fazla meslek egitimi
yapabilmeleri ve calisabilmeleri icin
neler yapilmasi gerektigi tizerinde du-
ruldu. Ozellikle Ruhr Havzas'nda
gdcmen nifusun yogun olarak bu-
lundugu belirtilerek buna ragmen be-
lediyelerde calisan gicmen kokenlilerin
ok az olduklan vurgulandh. Toplantida
bir kousma yapan Dortmund Beledi-
yesi Uyum Biirosu Miidiirii Wilhelm
Steitz, Dortmund niifusunun yapist
itibari ile cesitlilik sunan bir kent ol-
dugiunu ve bu zenginligin belediyeye
de yansimas: gerektigini belirtt. Steitz,
“ Gocmenlerin belediyede meslek

i yapmalan gerekir. Bu amacla
gdemen genclere ulasilarak onlar
ozendirilmelidir.” dedi.

Miilheim an der Ruhr Belediyesi
Spor, Is ve Saglik Biirosu Miidiirii
Ulrich Erst ise Almanya’nin top-
lum olarak yaslandigmn ve nii-
fusun azaldigina dikkat cekerek
belediyelerde genc calisanlara ih-
tiyac bulundugunu belirtti. Ernst,
resmi kurumlarda gocmenlerin
genel niifusa gore az temsil edil-
digini vurgulayarak, bu durumun
toplumsal gerceklerle bagdasma-
diginin ve bu soruna ¢oziim bul-
mak amaciyla yola ciktiklarini sy-
ledi. Toplantida Dortmund Bele-
diyesi yetkilileri ise hem gdemenler
de hem de belediye yetkililerinde
onyargi olduguna degindiler.
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EMPFEHLUNGEN ZUR GEWINNUNG

JUGENDLICHER TALENTE MIT ZUWANDERUNGSGESCHICHTE

Empfehlungen zur Zielgruppe junger Migran-
tinnen und Migranten selbst:

friiher anfangen Migrantinnen und Migranten zu
gewinnen (z.B. Praktikum 8. Klasse)
Jugendliche, die schon in Ausbildung sind, mit
einbeziehen (z.B. Austausch organisieren, Netz-
werke aufbauen)

Ausbildungs-Partys

locker mit dem Thema umgehen

Kriterien fiir Bewerbungen kommunizieren
nicht alle Jugendliche ansprechen, sondern ge-
eignete

Medien der Jugendlichen nutzen

Jugendliche horen viele Vorurteile (z.B. ,Die
stellen keine Jugendliche mit Zuwanderungsge-
schichte ein.”)

Empfehlungen zur Zielgruppe Eltern
junger Migrantinnen und Migranten:

im ersten Schritt die engagierten Eltern errei-
chen (spater dann auch andere / Schneeballef-
fekt)

ein Bild von Verwaltung vermitteln

Eltern bei MaRnahmen beteiligen

gezielte Informationen iiber Veranstaltungen in
Moscheen, Vereinen... (= Communities)

locker mit dem Thema umgehen

Kriterien fiir Bewerbungen kommunizieren
Engagement der Migranten-Eltern férdern

Empfehlungen fiir die Verwaltung:

grundsdtzlich: Migrantinnen und Migranten in
die Planungs- und Ideenprozesse mit einbezie-
hen

gemeinsam mit Migrantinnen und Migranten (=
Multiplikatorinnen und Multiplikatoren) zu Ver-
anstaltungen einladen

Orte identifizieren, wo man viele Migrantinnen
und Migranten erreicht

Praktikumsstellen bei stddtischen T6chtern or-
ganisieren

Verwaltung attraktiv machen (auch das Land!)

Sonstige Empfehlungen:

Integration kostet Geld, keine Integration kos-
tet mehr Geld (Beispiel Polizei)

Entscheidend: den Zugang zu Jugendlichen und
Eltern finden

Vorzeige-Beispiele (,Vorbilder”) kommunizieren
Wichtig: echte Begegnungen (=Gesprache) er-
moglichen, nicht nur Information oder Vortrage
Sprachproblem: ,Ich bin nicht gut genug!”
Unterstiitzung und Kooperation mit Sozialagen-
tur, Arbeitsagentur, Schulen, Jugendhdusern
organisieren

Politik gezielt ansprechen

Unternehmer mit Zuwanderungsgeschichte be-
richten, warum sie Jugendliche mit Zuwande-
rungsgeschichte NICHT genommen haben
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KONTAKTE

Stadt Bochum

Herr Ulrich Schmitz
Integrationshiiro/RAA
Junggesellenstralle 8

44777 Bochum

Tel. 0234 / 910-1859 oder -1727
ulrichschmitz@bochum.de

Stadt Duisburg

Frau Jutta Wagner

Dezernat des Oberbiirgermeisters
Referat fiir Integration
Gutenbergstrale 24

47051 Duisburg

Tel. 0203 / 283-69 20
j-wagner@stadt-duisburg.de

Stadt Dortmund

Frau Reyhan Giintiirk
Dezernat 3
Integrationsbiiro
Siidwall 2-4

44122 Dortmund

Tel. 0231 / 50 - 27247
rguentuerk@stadtdo.de

Stadt Essen
Frau Iris Kaplan-Meys

RAA / Biiro fiir interkulturelle Arbeit

Tiegelstr. 27
45141 Essen
Tel. 0201 / 8328-406

iris.kaplanmeys@raa-interkulturellesbuero.essen.

de

Stadt Miilheim an der Ruhr

Frau Iris Hofmann
Koordinierungsstelle Integration
RuhrstraRe 1

45468 Miilheim an der Ruhr

Tel. 0208 / 455 15 31
iris.hofmann@stadt-mh.de

Stadt Oberhausen

Herr Jeldrik Stein
Koordinierungsstelle Integration
Concordiastr. 30

46042 Oberhausen

Tel. 0208 / 825-9042
jeldrik.stein@oberhausen.de

Stadt Bochum

Herr Andreas Pamp
Organisations- und Personalamt
Strategische Organisations- und
Personalentwicklung

44777 Bochum

Tel. 0234 / 910-1425
apamp@bochum.de

Stadt Dortmund

Herr Armin Feld
Ausbildungsbeauftragter
Markt 10

44122 Dortmund

Tel. 0231 / 50-2 27 72
afeld@stadtdo.de



Stadt Essen

Herr Olaf Poch

Organisation und Personalwirtschaft
Rathaus, Porscheplatz

45121 Essen

Tel. 0201/ 88 10 420
olaf.poch@essen.de

Stadt Miilheim an der Ruhr

Frau Judith Kellerhoff

Personal- und Organisationsamt
Bahnstr. 25

45468 Miilheim an der Ruhr

Tel. 0208 / 455 1140
judith.kellerhoff@stadt-mh.de

Stadt Oberhausen
Herr Wilhelm Weibels
Fachbereich 4-1-40

Aus- und Fortbildung, Personalentwicklung

Essener Str. 5

46047 Oberhausen

Tel. 0208 / 825-3750
wilhelm.weibels@oberhausen.de
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Stadt Dortmund
STADT l‘Mijlheim
ESSEN an der Ruhr
Stadt am Fluss %)
stadt
oberhausen

Stadt Bochum

KOMM'IN gefordert vom

NEW. Ministerium fiir Generationen,
Familie, Frauen und Integration
des Landes Nordrhein-Westfalen
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