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projekt ADA

Antidiskriminierung in der Arbeitswelt

Uberall in Europa nehmen rechtspopulistische und menschenverachtende Vorurteile rasant zu. Ablesbar ist dies nicht nur
an zahlreichen Wahlerfolgen rechtspopulistischer Parteien oder dem gewaltigen Echo, das Thilo Sarrazin hierzulande mit
seinem millionenfach verkauften Pamphlet ,Deutschland schafft sich ab“ erzielt hat. Insbesondere zwei Tendenzen sollten
in diesem Zusammenhang nicht aus dem Blick geraten: Zum einen, dass diskriminierende Einstellungen bereits seit Jahren
vorwiegend in der Mitte der Gesellschaft starker werden. Zum anderen, dass sich die Ablehnung keineswegs gegen Migran-
tinnen allein richtet. Der 6ffentliche Diskurs kreist vielmehr um so genannte Minderheiten Giberhaupt, die Rede ist von ,In-
tegrationsverweigern®, ,antriebsschwachen Arbeitslosen und Armen®. Ein langst erledigter Sozialrassismus kann so wieder
salonfahig zu werden; ein neuer ,Jargon der Verachtung‘ stlitzt genau jene, die einer ,Ideologie der Ungleichwertigkeit® das
Wort reden.

Auch Gewerkschaften sind hiermit konfrontiert. Zunachst einmal Uber all jene Mitglieder, die zur Zielscheibe von Diskriminie-
rung und Ausgrenzung werden. Aber auch als Institution insgesamt. Denn wo gesamtgesellschaftlich immer wieder kinst-
liche Gegensatze zwischen ,Wir“ und ,Die“ hergestellt und ganze Gruppen als vorgeblich nicht dazugehdrig abgestempelt
werden, steht der solidarische Zusammenhalt der Gesellschaft auf dem Spiel und somit das, woflr sich Gewerkschaften
programmatisch schon seit jeher einsetzen.

Dieser Leitlinie ist die Politik des Deutschen Gewerkschaftsbundes und seiner Mitgliedsgewerkschaften verpflichtet. Von
daher hat sich der DGB Region Bremen Elbe Weser gemeinsam mit der Bildungsvereinigung Arbeit und Leben Bremen an
dem Projekt ,ADA — Antidiskriminierung in der Arbeitswelt’ im Rahmen des Programms ,, XENOS - Integration und Vielfalt®
engagigrt. D?s Programm XENOS wird geférdert durch das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales und den Europai-
schen Sozialfonds.

Diskriminierung in der Arbeitswelt hat viele Gesichter: sei es die Benachteiligung von Menschen mit Migrationshintergrund
bei Einstellung und betrieblichem Aufstieg; sei es die Ungleichbehandlung von Frauen bei Entlohnung und beruflichem
Aufstieg, die Ausgrenzung von Menschen aufgrund ihrer sexuellen Identitat, von Behinderung und ihres Alters. Angste um
existenzsichernde Arbeitsplatze, um die Sicherheit im 6ffentlichen Raum, um die Bildung und Ausbildung der Kinder und Ju-
gendlichen sind vorhanden und fur Teile der Bevolkerung durchaus auch berechtigt. Wenn jedoch eine populistische Politik
Angste mit Blick auf die ,Anderen‘ schirt, werden die Barrieren einer notwendigen Integration auf beiden Seiten héher. Wer
Anpassung fordert, aber die Vielfalt in der Gesellschaft nicht akzeptiert, férdert die Ausgrenzung, verstarkt die Selbstisolati-
on und leistet der Diskriminierung Vorschub.

Wir Gewerkschaften treten einer solchen Entwicklung entschieden entgegen. Unser Eintreten fir Chancengerechtigkeit,
gute Arbeit zu existenzsicherndem Lohn und gute Bildungs- und Ausbildungschancen fiir Kinder und Jugendliche gilt allen
Menschen in Deutschland.

Unser Ziel ist es, Diskriminierung in Arbeitswelt und Gesellschaft zu bekdmpfen, die Menschen, die wir erreichen, darin zu
bestarken, Diskriminierung und Ausgrenzung entgegen zu treten und sie entscheiden zu bekampfen: Als Akteure in der Ar-
beitswelt, in gewerkschaftlichen und betrieblichen Interessenvertretungen, aber auch im Gemeinwesen, in Nachbarschaften
und im schulischen Bereich. Informationen, Kenntnisse und Kompetenzen hierfiir vermitteln wir in unseren gesellschaftspoli-
tischen Bildungsangeboten. Die von Arbeit und Leben Bremen im Projekt ,ADA — Antidiskriminierunq in der Arbeitswelt® ent-
wickelten und nun vorgelegten Fortbildungsmaterialien fir Seminare sind Ausdruck dieser Zielsetzung. Sie bieten konkrete
praktische Unterstiitzung fur die gewerkschaftliche und betriebliche Arbeit und leisten damit einen guten Beitrag zur Abwehr
von Diskriminierung im Land Bremen.

gez.
Annette During
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Einleitung
projekt ADA: Antidiskriminierung in der Arbeitswelt

Das Bundesprogramm ,XENOS - Integration und Vielfalt“ verfolgt das Ziel, Demokratiebewusstsein und Toleranz zu starken
und Fremdenfeindlichkeit und Rassismus abzubauen. Dabei geht es vor allem um praventive MalRnahmen gegen
Ausgrenzung und Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft.

Es geht also um die Aufgabe, wie in Wirtschaft und Gesellschaft je unterschiedliche Gruppen von Akteuren befahigt werden
kénnen, Strategien zur Uberwindung ihrer Benachteiligung ,aus sich heraus® zu entwickeln und gemeinsam mit anderen
erfolgreich umzusetzen. Schliel3lich findet der Gewinn von Handlungsféhigkeit immer im Wechselspiel von Individuen, ihren
sozialen und kollektiven Beziigen in Gruppenzusammenhangen und strukturellen Bedingungen des Umfeldes statt.

Diskriminierung, Benachteiligung und Ausgrenzung stitzen sich sowohl auf strukturelle Aspekte in den Bereichen, wo sie
wirksam werden - im Alltag allgemein, aber auch in Betrieben, Unternehmen und Behoérden. Sie hangen aber auch ber ein
aulerst differenziertes individuelles, von den einzelnen konkreten Menschen geschaffenes Beziehungsgeflecht zusammen.
Deshalb mussen Aspekte dieses Zusammenhangs ebenso gezielt ins Auge gefasst werden, um stimmige und Erfolg
versprechende Konzepte dagegen entwickeln zu kdnnen.

Auf der individuellen Ebene geht es zunachst darum, die eigene Situation zu erkennen und zu durchschauen und um den
Wunsch sowie die Bereitschaft, diese selbst in die Hand zu nehmen, aktiv zu gestalten. Auf gruppenbezogener, kollektiver
Ebene geht es dann darum, sich mit anderen zusammenzutun, um letztlich auch erfolgreich Veranderungen an strukturellen
Bedingungen bewirken zu kdnnen, die Diskriminierung und Ausgrenzung Vorschub leisten.

Das hier vorgelegte Rahmencurriculum ,Diskriminierung und prekare Beschaftigung’ versteht sich als Handreichung fir
Teamerinnen und Teamer in Seminaren mit Teilnehmer_innen, die sich je unterschiedlich aus der Vielfalt der in der
Arbeitswelt beschaftigten Menschen zusammensetzen.

Es will mit seinem curricularen Angebot helfen, Diskriminierung, Benachteiligung und Ausgrenzung abzubauen.

Als Ansatzpunkte der Zusammenarbeit in den Seminaren dienen konkrete Erfahrungen der Teilnehmerlnnen, die gemein-
sam reflektiert und auf tatsachliche Situationen im Betrieb und im kommunikativen, sprachlichen Umgang miteinander
(Kollegen, Vorgesetzte, usw.) bezogen werden. Dariber hinaus geht es uns mit den vorgelegten Materialien auch darum,
herauszuarbeiten, dass Arbeitsbeziehungen immer auch Spiegelbild gesellschaftlicher Entwicklung sind — Diskriminierung,
Benachteiligung und Ausgrenzung also nicht nur Folge individueller Einstellungen und Handlungen sind sondern — analog
dem gesellschaftlichen Umfeld — auch strukturelle Ursachen haben kann.

Hieraus sollen gemeinsam Strategien und Handlungsmdglichkeiten diskutiert und entwickelt, sowie realistisch-praktische

Interventionsmoglichkeiten festgelegt werden. Es geht um die Sensibilisierung fir und das Erkennen von individueller Vielfalt

mit je unterschiedlichen Bedurfnissen einerseits, die im Umgehen miteinander in der Arbeitswelt und auch dariber hinaus
gleichberechtigt lebbar sein muss. Andererseits geht es um das Erkennen gemeinsamer Interessen, die erst durch Schaf-
fung von Chancengerechtigkeit aller beteiligten Gruppen ihre Durchschlagskraft im gesellschaftlichen Geflige gewinnen
kann

Es geht nicht um das Fitmachen fur den allgemein stattfindenden Konkurrenzkampf. Uber den individuellen Ansatz, jeden
Einzelnen mit seinen Fahigkeiten, Kompetenzen und Ressourcen zum Ausgangspunkt der Zusammenarbeit zu machen.
Vielmehr sollen kollektive, den Gruppen in betrieblichen und alltagsweltlichen Bereichen dienliche Strategien mit solidari-
scher Stofrichtung gemeinsam entwickelt werden. Solch ein Vorgehen setzt bei Jeder und Jedem das Wissen um eigene
Pragungen, Vor-/Urteile und Potenziale voraus, ebenso wie Sensibilisierung und Kenntnisse Uber strukturelle Ungleichge-
wichte und deren Folgen flr die Betroffenen.

Das vorliegende Rahmencurriculum ist ein konkreter Beitrag zum Empowerment von Arbeitnehmer_innen bei der Abwehr
von Diskriminierung (insbesondere in betrieblichen Prozessen, aber auch in aufRerbetrieblichen Erfahrungsbereichen mit

vergleichbaren diskriminierenden, ausgrenzenden Erfahrungsarten) im Sinne einer Starkung der Handlungsfahigkeit der
Beteiligten. Prozesse zur Aufdeckung, Artikulation und Durchsetzung eigener Vorstellungen, Wiinsche und Ressourcen
werden deshalb gezielt initiiert, gefordert und begleitet. Es kann dazu beitragen, Problempotenziale offen zu legen, Diskrimi-
nierung und Ausgrenzung in der Arbeitswelt und dem Lebensumfeld abzubauen, den interkulturellen Dialog zu férdern und
Chancengerechtigkeit herbeizuflhren.

Dabei verstehen sich die nachfolgenden Module mit ihren einzelnen Bausteinen, Arbeitsblattern, Materialien und
Literaturhinweisen nicht als in sich geschlossenes Konzept sondern kénnen je nach Lernform, Zielgruppe und konkreter
Zielsetzung des gemeinsamen Lernprozesses variiert und erganzt werden. Die vorgelegt Form (digitalisiert mit Downloads
und links, Printversion mit Datentrager) erlaubt einen variablen Zugriff und Einsatz selbst einzelner Arbeitsschritte und kann
- bezogen auf je konkrete Seminare — neu zusammengestellt, aktualisiert und mit je spezifischen Inhalten erganzt werden.
Damit wollen wir die Nachhaltigkeit des Einsatzes dieses Rahmencurriculums sicherstellen.

Die Abwehr und Bekampfung von Ausgrenzung und Diskriminierung, der Einsatz fir Chancengerechtigkeit kann keine
Momentaufnahme eines Projektergebnisses sein. Sie ist unverzichtbarer Bestandteil aller Prozesse, die auf ein
demokratisches Miteinander in Vielfalt in unserer Gesellschaft ausgerichtet sind und damit auch Querschnittaufgabe der
politischen Bildung.
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Antidiskriminierung in der Arbeitswelt
EinflUhrung in das Rahmencurriculum
zum Thema Diskriminierung und prekare Beschaftigung

Dr. Frank Meng

Bedeutung von Erwerbsarbeit
und die Integration ethnischer Minderheiten

Trotz aller Debatten tber ihre Zukunft und die Erosion ihrer Bindungsfahigkeit bleibt Erwerbsarbeit bis auf Weiteres der
zentrale Integrationsmodus moderner Wohlstandsgesellschaften. In einem adaquat verglteten Normalarbeitsverhaltnis
(NAV) leistet Erwerbsarbeit vollig unabhangig von subjektiven Intentionen eine Vielzahl von Funktionen. Sie

* bindet einen Grofteil der uns zur Verfligung stehenden Zeit und strukturiert unseren Alltag!

« sichert unsere materielle Teilhabe und ermoglicht uns dadurch eine auch mittelfristig angelegte Zukunftsplanung
(Familiengriindung, private Investitionen etc.)!

« ist ein pradgender Aspekt flr unseren sozialen Status in der Gesellschaft und beeinflusst durchaus auch die
Zusammensetzung unserer Freunde und Bekannte!

« ist ein wichtiger Faktor fir unser Zugehorigkeitsgefihl zur Gesamtgesellschaft, ist sie doch verbunden mit
Produkten und Dienstleistungen, die Menschen weit Uber unser direktes Umfeld hinaus nutzen!

» ermdglicht uns in den meisten Fallen das Gefiihl sinnvoller Beschaftigung und damit ein wichtiges Element fir ein
selbsterfilltes Leben!

« sichert Uber den familidren Rahmen hinaus wichtige Sozialbeziehungen durch das Zusammenwirken im
Produktions- und Dienstleistungsprozess!

Aufgrund all dieser Identitat stiftenden Funktionen, die ein positives Selbstwertgeflhl durch Rollenzuschreibung,
Anerkennung und die Zuschreibung von Zugehdrigkeit ermdglichen, legt die Erwerbsarbeit im Normalarbeitsverhaltnis
wichtige Grundlagen fir die gesellschaftliche und politische Teilhabe.

Vor diesem Hintergrund stellen sich die seit 30 Jahren andauernde Massenarbeitslosigkeit und das im letzten Jahrzehnt
(durch politische Deregulierung) dramatisch gewachsene Ausmalf} atypischer und prekarer Beschaftigung als kaum zu un-
terschatzende Integrationskrisen moderner Wohlstandsgesellschaften dar. Ohne ein hinreichendes Angebot an

sicherer Erwerbsarbeit mit guten Arbeitsbedingungen und Teilhabe ermdglichende Entlohnung wird das Grundversprechen
der westlichen, burgerlich-kapitalistischen Demokratien auf soziale Sicherheit und gesellschaftliche Teilhabe aufgekindigt.
Eine Ausgrenzung aus diesem Erwerbssegment fuihrt in sehr vielen Fallen zu einer Ausgrenzung oder Selbstausgrenzung in
den meisten anderen Lebensbereichen.

Wird nun die gesellschaftliche Integration von Einwanderern und Angehdrigen ethnischer Minderheiten diskutiert, so sollte
deutlich geworden sein, dass sich deren Erfolg oder Misserfolg ganz entscheidend am Arbeitsmarkt und im
Erwerbsarbeitssystem entscheidet. Die durchaus in Schwung geratene Debatte zur Erwerbsintegration dieser
Uberproportional aus Normalarbeitsverhaltnissen ausgegrenzten Bevdlkerungsgruppe bezieht sich allerdings nur selten auf
ein gesellschaftliches Partizipationsversprechen. Auffallig ist trotz der faktischen Einwanderungssituation vielmehr ein
ausgesprochen instrumentelles Verhaltnis der alteingesessenen Mehrheitsgesellschaft zu den Einwanderern bzw. seit
Generationen hier lebenden ethnischen Minderheiten.

Demnach gilt es die beruflichen Chancen von Migranten zu
verbessern, weil

- dies eine wichtige KompensationsmalRnahme gegen einen ,vermeintlichen* Fachkraftemangel (aufgrund des
demographischen Wandels) darstellt.

* eine starkere Erwerbsintegration die sozialen Sicherungssysteme stabilisiert und so die Grundversorgung der
Mehrheitsbevolkerung sichert,

* hier grof3e, dkonomische Ressourcen vorhanden sind, deren Verwertung ein Faktor fir die 6konomische
Prosperitat ist, die wiederum auch der Mehrheitsgesellschaft zu Gute kommt.

Kurz: Die Integrationsanstrengungen zugunsten von Einwanderern und ethnischen Minderheiten werden kaum einmal als
das Resultat demokratischer Eigenanspriiche des Staates definiert, sondern unterliegen argumentativ meist dem 6kono-
mischen Nutzen der Mehrheitsgesellschaft. Damit verharrt selbst die Debatte um geeignete Malnahmen zur beruflichen
Integration oftmals in einer dichotomen Konstruktion von den gesellschaftlich zugehérigen alteingesessenen Deutschen
(,wir“) und den (,uns®) 6konomisch nutzlichen Migrant_innen bzw. Angehdrigen ethnischer Minderheiten (,die anderen®).
Eine selbstverstandliche Anerkennung von Zugehdrigkeit vermittelt sich in den skizzierten Begriindungszusammenhangen
fur Integration jedenfalls nicht.

In einer multiethnischen Einwanderungsgesellschaft, die die Versprechen auf soziale Sicherheit, gesellschaftliche Teilhabe
und Gleichbehandlung zum Eigenanspruch erhebt, sollte die Bekampfung von struktureller Ausgrenzung (Arbeitslosigkeit,
prekare Beschaftigungsverhaltnisse) und partikularistischer Ausgrenzung (Diskriminierung von Minderheiten) eine Rege-
laufgabe sein, die sich nicht 6konomistisch legitimieren muss. Denn die Grundlagen von gesellschaftlicher Integration sind
das Bekenntnis zu den — in Rechtsdokumenten verankerten — Versprechen und die Anerkennung einer gleichberechtigten
gesellschaftlichen Zugehdrigkeit aller in unserem Gemeinwesen lebenden Menschen. Gerade diese glaubwirdige Aner-
kennung kann als wichtiger Lackmustest fir die Bindungsfahigkeit einer europaischen Einwanderungsgesellschaft des 21.
Jahrhunderts gelten.

Ausgrenzung von Migranten und ethnischen Minderheiten
aus dem/im Erwerbsarbeitssystem 1)

Zahllose Untersuchungen belegen die — relativ zur alteingesessenen Bevolkerung — randstéandige Stellung von Migrant_in-
nen und Angehorigen ethnischer Minderheiten am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt wie auch in der Arbeitswelt. Auf der
beschreibenden Ebene zeigt sich das in fast allen Bereichen. Hier sollen nur einige Facetten auf den Ebenen (a) Erwerbsbe-
teiligung und Arbeitslosigkeit und (b) ethnische Unterschichtung in der Arbeitswelt exemplarisch skizziert werden.

Erwerbsbeteiligung und Arbeitslosigkeit

* Die Erwerbsquote, also der Anteil der Erwerbstatigen und Arbeitslosen an allen 15 bis 65jahrigen, liegt bei
Migrant/innen auch differenziert nach Geschlecht unterhalb derjenigen von Alteingesessenen. Besonders Frauen
mit Migrationshintergrund weisen mit 60% eine erheblich niedrigere Quote auf als die weibliche Referenzgruppe
(72,8%). Besonders problematisch stellt sich die Situation der Bevdlkerung turkischer Abstammung dar. Insgesamt
finden sich unter den Migrant_innen also besonders viele Menschen, die vom Arbeitsmarkt entkoppelt sind, sei es,
weil sie rechtlich ausgegrenzt werden oder weil sie fir sich keinerlei Chance flr einen Zugang mehr sehen.

* Bei der Erwerbstatigenquote, also beim Anteil der (mit mind. 1 Stunde) beschaftigten Personen an allen 15 bis
65jahrigen, sind die Differenzen zwischen Migrant_innen und Alteingesessenen noch grofRer. Hier liegt die Quote
fur Manner nur bei 67% (Alteingesessene 77%) und fir Frauen gar nur bei 53% (Alteingesessene 68%).
Besonders dramatisch zeigt sich hier die Situation in der Altersgruppe der 15 bis 25jahrigen Migrant_innen.
Wiederum ist die Bevolkerung tirkischer Abstammung besonders stark von Ausgrenzung betroffen.
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* Die Erwerbslosenquote zeigt den Anteil der nicht Erwerbstatigen unter den Erwerbspersonen an. Laut Mikrozen-
sus sind Migrant/innen demnach mit 13,1% (2009) ziemlich genau doppelt so haufig — trotz aktiver Suche — von
jeglicher Erwerbstatigkeit abgeschnitten wie die alteingesessene Bevdlkerung (6,6%). Besonders schwierig ist die
Situation fur Migrant_innen mit einem Hintergrund aus der Russischen Féderation (ohne Spataussiedler), aus der
Turkei und aus Serbien.

* Arbeitslosenquoten werden bislang nur differenziert nach Nationalitat erfasst, so dass hier die Aussagekraft mit
Blick auf die Bevolkerung mit Migrationshintergrund eingeschrankt ist. Trotzdem sprechen die Zahlen auch hier
eine klare Sprache. So sind die Arbeitslosenquoten (altes Berechnungsmodell) der auslédndischen Bevdlkerung
zwischen 2005 und 2009 durchgéngig und deutlich mehr als doppelt so hoch wie diejenige der Alteingesessenen.
Im Jahr 2009 betrugen die Quoten 19,2% fur Migrant_innen und 8,3% fur Alteingesessene. Besonders
Migrantinnen sind gemessen an ihrem (geringen) Beschaftigungsgrad stark von registrierter Arbeitslosigkeit
betroffen, die zudem Uberproportional haufig langer als ein Jahr andauert.

Ethnische Unterschichtung in der Arbeitswelt
Migrant_innen und Angehorige ethnischer Minderheiten sind stark tiberproportional haufig in atypischen und prekaren Be-
schaftigungsverhaltnissen erwerbstatig. Hierfur gibt es eine ganze Reihe von Hinweisen:

* Im stetig wachsenden Segment der Teilzeitbeschaftigten, einem insgesamt weiblich gepragten Segment, sind
besonders unter den jlingeren Beschaftigtengruppen bei Frauen wie Mannern stark Uberproportional haufig
Auslander.

» Migrantinnen und Angehorige ethnischer Minderheiten sind stark Uberproportional als Arbeiter und Arbeiterinnen
beschaftigt. Selbst wenn dieser Status Arbeiter zum Angestellten nicht mehr in einem hierarchischen Verhaltnis zu
sehen ist, so unterliegen die Arbeiter/innen aufgrund des seit Jahrzehnten andauernden Strukturwandels doch
einer insgesamt deutlich erhdhten Beschaftigungsunsicherheit. Insbesondere Migratinnen sind in diesem eher
mannerdominierten Segment — gemessen an ihrem Bevolkerungsanteil — extrem haufig als Arbeiterinnen
beschaftigt.

* Migrantenhaushalte sind zu fast 30% und damit fast dreimal so haufig von Armut bedroht wie Haushalte mit
alteingesessenen Haushaltsvorstanden. Dies ist ein direktes Ergebnis der starken Zuweisung in prekare
Beschaftigungsverhaltnisse und Niedriglohnbereiche.

« Sozialversicherungspflichtig erwerbstatige Migranten und besonders Migrantinnen sind erheblich haufiger
ausschlieBlich geringfligig beschaftigt (Minijob, Midijob) als Alteingesessene. Besonders die stark angewachsenen
Minijobs sind weder existenzsichernd, noch bieten sie in irgendeiner Weise sozialen Schutz. Jede flinfte beschaf-
tigte Migrantin ist ausschlief3lich geringfligig beschaftigt.

* Migrant_innen und Angehdrige ethnischer Minderheiten finden noch immer unterproportional haufig den Zugang
zu betrieblichen WeiterbildungsmalRnahmen, was ein Indikator dafur ist, dass sie tendenziell eher den Randbeleg-
schaften zuzuordnen sind, als Konjunkturpuffer eingesetzt werden. Auch die haufige Abdrangung in Leiharbeit
werten wir als Indiz dafir.

Diese in der Fachoffentlichkeit weithin bekannten Phdnomene mdgen gentigen, um die randstandige Stellung von Migrant_
innen und Angehdrigen ethnischer Minderheiten am Arbeitsmarkt wie auch in der Arbeitswelt zu verdeutlichen. Die mit der
Anwerbung auslandischer Arbeitskrafte Ende der 1950er Jahre einsetzende ethnische Unterschichtung der Beschaftigungs-
hierarchie besteht im Prinzip fort. Allerdings hat sich die Situation der Migrant_innen durch die strukturelle Arbeitslosigkeit
und den massiven Ausbau ungesicherter und schlecht entlohnter, prekarer Arbeitsverhaltnisse mittlerweile weiter verscharft.

1) Soweit nicht anders angegeben beziehen sich die folgenden Zahlen auf die jingste Veroffentlichung des Bundesamtes fur Migration und Flichtlinge.
Siehe Seebal}, K. und Siegert, M. (2011), Migranten am Arbeitsmarkt in Deutschland, Hrsg. bamf, Reihe Integrationsreport, Teil 9, Working Paper 36.

Ursachen der Ausgrenzung
ethnischer Minderheitenangehoriger 1)

Die Ausgrenzung von Migrant_innen aus dem Arbeitsmarkt bzw. die Abdrangung in prekére Beschaftigung hat eine ganze
Reihe von Griinden, von der die Teilgruppen dieses Bevolkerungsteils unterschiedlich stark betroffen sind. Eine ganze Reihe
von Einflussfaktoren wird dabei im politischen Diskurs ausgeblendet, der stark auf das Qualifikationsniveau der Migrant_in-
nen fokussiert ist. Vordergriindig sind ein relativ zur Mehrheitsbevdlkerung geringes formales Bildungs- und berufliches
Qualifikationsniveau sowie teilweise Defizite in der deutschen Sprache wichtige Kriterien fur die Marginalisierung der Mig-
rant_innen am Arbeitsmarkt und in der Arbeitswelt. Diesen Kriterien, denen weitere hinzufiigen sind, liegen allerdings tiefere
Ursachen zugrunde, die insbesondere politischen Handlungsbedarf anzeigen.

Ein erster wichtiger Faktor fur die Ausgrenzung hat migrationshistorische und soziostrukturelle Ursachen. So wanderten
besonders in der ersten Phase der Anwerbung auslandischer Arbeitskrafte bis 1973 vielfach Geringqualifizierte fur die un-
teren Beschaftigungssegmente im industriellen Sektor nach Westdeutschland zu. Sprachkenntnisse oder formale berufliche
Qualifikationen wurden unter der MalRgabe der temporaren ,Gastarbeit’ weder erwartet noch geférdert. Durch den Verbleib
und den Nachzug von Familienangehorigen eines Grolteils dieser Personengruppe waren die Nachfahren sehr stark von
der geringen sozialen Durchlassigkeit im deutschen Bildungs- und Berufssystem betroffen. Zahlreiche Untersuchungen
zeigen, dass die Unterschicht in den letzten Jahrzehnten nur sehr geringe Mobilitatschancen aufwies, was sich bis heute
(trotz eindeutiger Verbesserungen) etwa in insgesamt recht niedrigen Bildungsabschlissen der jingeren Generationen turki-
scher, italienischer oder jugoslawischer Abstammung niederschlagt. Hier sind Migrant_innen also stark betroffen von einer
generell stark ausgepragten und mit demokratischen Eigenanspriichen schwer zu vereinbarenden sozialen Segregation der
Gesellschaft, die Unterprivilegierte Gber Generationen hinweg benachteiligt. Die beruflichen Lebenschancen von Migrant_
innen sind hier Uberproportional haufig strukturell eingeschrankt.

Okonomische Strukturverédnderungen seit den 1970er Jahren, von der Migrant_innen besonders betroffen sind, verscharfen
die Ausgrenzung am Arbeitsmarkt und im Arbeitsprozess. Wichtige Merkmale sind ein fortschreitender Prozess der De-
Industriealisierung und eine abnehmende Integrationsfahigkeit von Geringqualifizierten gerade im verbliebenen industriel-
len Sektor, die sich durch die strukturelle Massenarbeitslosigkeit und entsprechend gréRere Selektionsmdglichkeiten der
Arbeitgeber noch verscharfte. Besonders betroffen waren gerade die Segmente mit bis dahin hohen Migrantenanteilen (z.
B. Stahlindustrie und Werften, Automobilindustrie, Lebensmittelindustrie, Maschinenbau, Textilindustrie...). Migrant_innen
werden demnach deshalb stark aus Normalarbeitsverhaltnissen ausgegrenzt, weil fir sie bedeutsame Beschaftigungsseg-
mente sukzessive abgebaut werden und Facharbeiterpositionen ihnen nur unterproportional zuganglich sind.

Mit der 6konomisch-strukturellen Ausgrenzung von Migrant_innen verringern sich die ohnehin begrenzten Zugange zu inter-
nen Arbeitsmarkten. Unter dem Begriff der indirekten Diskriminierung werden beispielsweise vielfaltige Verfahren gefasst, in
denen regulare Arbeitsplatze nicht Uber formale Auswahlprozesse, sondern Uber Beziehungsnetzwerke vergeben werden.
Da Migrant_innen in der Arbeitswelt sich in unterprivilegierten und schrumpfenden Segmenten konzentrieren, bleibt ihnen
der Zugang zu den bedeutsamen informellen Arbeitsmarkten in wachsenden und attraktiven Segmenten versperrt. Gerade
hieraus resultiert eine Abdrangung in atypische und prekare Beschaftigungsverhaltnisse.

Soziokulturelle Ursachen fiir eine Ausgrenzung von Migrant_innen aus der Arbeitswelt in Form von Selbstausgrenzungen
spielen im Spiegel der Empirie eine untergeordnete Rolle, treten im Einzelfall aber naturlich auch zutage. Angefuhrt wer-
den hier haufig die Verbreitung tradierter Geschlechterrollenmuster (Festlegung von Frauen auf die Rolle als Hausfrau und
Mutter) und so genannte Armutskulturen, in denen die Orientierung auf Normalarbeitsverhaltnisse aufgrund eines ausge-
grenzten Umfeldes wegbricht. Soweit diese Phanomene anzutreffen sind, muss der Zusammenhang von dauerhafter und
struktureller Ausgrenzung und Selbstausgrenzung durch den Rickgriff auf tradierte Rollenmuster gesehen werden.

Verstarkt werden solche Einstellungs- und Handlungsmuster zweifellos von Formen der staatlich gesteuerten Ausgrenzung
von Migrant_innen am Arbeitsmarkt und in der Arbeitswelt, welche zudem die randstandige Lage verstarken. Insbesondere
nicht anerkannte Flichtlinge erhalten trotz haufig vieljahriger Aufenthaltszeiten und nicht selten hoher Qualifikationen haufig
keinen oder nur einen stark eingeschrankten Zugang zum Erwerbsarbeitssystem. Eine Integration ist hier politisch schlicht
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nicht vorgesehen, was partiell auch zur Verfestigung von Clan-Strukturen mit gesellschaftlich unerwiinschten Verhaltens-
mustern fuhrt.

Ein wichtiges, seit einiger Zeit starker diskutiertes Feld in der staatlich gelenkten Diskriminierung betrifft die Dequalifizie-
rung von Migrant_innen durch die Nichtanerkennung von im Herkunftsland erworbenen, haufig akademischen Studien- und
Berufsabschlissen. Gerade die Hauptzuwanderungsgruppe seit dem Ende der 1980er Jahre, vielfach deutschstammige
Migrant_innen aus der ehemaligen Sowjetunion und dem Ubrigen Osten Europas, haben zu Hunderttausenden ihre meist
hohen Abschlusse nicht anerkannt bekommen und wurden so in die Arbeitslosigkeit oder in prekare Beschaftigungsverhalt-
nisse abgedrangt.

Die lange Zeit fehlende politische Anerkennung der Angehorigen ethnischer Minderheiten als zugehdriger Bevdlkerungsteil,
der immer wieder aufkeimende politische Populismus auf dem Ricken von Minderheiten und schlie3lich die marginalisierten
Lebenslagen vielen Migrant_innen und ihrer Nachfahren beférdern schlieBlich die Verbreitung von ethnisch hergeleiteter
Stigmatisierung und Diskriminierung am Arbeitsmarkt und in der Arbeitswelt. Obwohl diese besonders problematische und
gesetzlich untersagte Form der Ausgrenzung durch eine ganze Reihe von Untersuchungen belegt wurde, spielt sie im politi-
schen Diskurs nur eine sehr untergeordnete Rolle.

Die Diskriminierung wurde nachgewiesen auf der Basis von Selbsteinschatzungen von Betroffenen, Mehrfaktorenanalysen
zu Ursachen der unterschiedlichen Arbeitsmarktlagen von Migrant_innen und Alteingesessenen, Blindbewerbungen von Mi-
grant_innen und Alteingesessenen mit gleichen Qualifikationen u.a.m. Migrant_innen werden auch bei gleichen Ausgangs-
bedingungen beim Zugang zum Ausbildungssystem und von dort in den regularen Arbeitsmarkt benachteiligt. Allein der
Verweis auf die Notwendigkeit einer Erhéhung des Bildungsniveaus zur beruflichen Integration ist damit offenkundig nicht
hinreichend. Ein Schlaglicht auf die Bedeutung von ethnischer Diskriminierung wirft der Befund des IAB, dass Spataussied-
ler mit akademischen Abschliissen haufiger erwerbslos sind als solche ohne jede berufliche Qualifikation. Die Abdrangung
in Arbeitslosigkeit und prekare Beschaftigung ist somit ohne eine engagierte Antidiskriminierungspolitik nicht nachhaltig
abzuwenden, wobei sich das Allgemeine Gleichstellungsgesetz bislang als stumpfe Waffe erwiesen hat.

1) Vgl. zusammenfassend auch: Brinkmann, U., Dorre, K., Rébenack, S., Kraemer, K. Speidel, F. (2006), Prekare Arbeit: Ursachen, Ausmalf3, soziale
Folgen und subjektive Verarbeitungsformen unsicherer Beschaftigungsverhaltnisse, hrsg. von der Friedrich-Ebert-Stiftung, Bonn, hier S. 52-54.

Politische und gewerkschaftliche Handlungsfelder
fur die Erwerbsintegration

Aus den angefiihrten Ursachen der Ausgrenzung von Migrant_innen und Angehdrigen ethnischer Minderheiten ergeben
sich die Handlungsfelder fur die Erwerbsintegration. Grob lassen sich zwei Bereiche unterscheiden: (a) Malknahmen zur In-
tegration der Gesellschaft und (b) MalRnahmen zur Durchsetzung von Zugehdrigkeit und gleichberechtigter Teilhabe der Mi-
grant_innen und Angehdrigen ethnischer Minderheiten. Beim zweiten Aspekt ware noch einmal zu unterscheiden zwischen
besonderen MaRnahmen zur gezielten Qualifizierung von Migrant_innen und Malinahmen zur Einddmmung der ethnischen
Diskriminierung.

MaBnahmen zur Integration der Gesellschaft

Die Grundlage von MaRnahmen zur Integration der Gesellschaft ist der Anspruch auf materielle, kulturelle und politische
Teilhabemaoglichkeiten aller Burgerinnen und Burger einerseits und eine Angleichung der Lebenschancen andererseits. Von
allen Aktivitaten, die sich an diesem Anspruch orientieren, werden Migrant_innen und Frauen als strukturell benachteiligte
Bevdlkerungsgruppen in besonderer Weise profitieren. Die politischen MalRnahmen im Einzelnen sind hinlanglich bekannt:

* Aktivitaten zur Erhéhung der sozialen Durchlassigkeit im Bildungssystems und in der Beschaftigungshierarchie
durch besondere Foérderung von strukturell benachteiligten Gruppen (z. B. Ganztagsschule, Kompensationsmal}-

nahmen in benachteiligten Quartieren, Formalisierung in der Positionsvergabe, Offnung der Hochschulen fur
Nichtabiturienten usw.)

* Sicherstellung von Schulabschliissen und einer qualifizierten Berufsausbildung durch Erstausbildung und Nach-
qualifizierung fur alle jungen Menschen, so dass Teilhabechancen am Arbeitsmarkt Gberhaupt gegeben sind,

* bei einer weiteren Orientierung auf Vollbeschaftigung die Durchsetzung des Rechtes auf ‘gute‘ Arbeit mit einer
Entlohnung, die gesellschaftliche Teilhabe sicherstellt (Einfliihrung eines adaquaten gesetzlichen Mindestlohnes),
ansonsten Teilhabe ermdglichende Transferleistungen frei von Stigmatisierungen,

« Sicherstellung des Grundsatzes von gleicher Bezahlung fir gleiche Arbeit durch entsprechende gesetzliche
Grundlagen gerade im Kontext der Gestaltung und Zurlickdrangung atypischer Beschéaftigungsverhaltnisse.

Neben der Politik sind hier natlrlich auch die Gewerkschaften gefordert, die mit Hilfe von tariflichen und betrieblichen
Vereinbarungen einen Einfluss auf das Ausmalf’ und die Ausgestaltung atypischer Beschaftigung (vor allem Leiharbeit und
Minijobs) nehmen kénnen. Ziele missen ein groRtmaoglicher Teil an Normalarbeitsverhaltnissen sein, eine wirkliche Gleich-
behandlung von Leiharbeitnehmer_innen und anderen prekar Beschaftigten sowie insgesamt die Durchsetzung von Ar-
beitsplatzen, die den Kriterien guter Arbeit gentigen kénnen. Gerade in den Wirtschaftssegmenten mit iberwiegend prekar
Beschaftigten wie etwa im Reinigungssektor gilt es zunehmend Engagement zu investieren und einen Zugang zur Gestal-
tung der Arbeitsbeziehungen zu erlangen.

MaBnahmen zur Férderung diskriminierter Gruppen / Antidiskriminierung

Angesichts der jahrzehntelangen Ausgrenzung von Migrant_innen und Frauen am Arbeitsmarkt und in der Arbeitswelt ist
grundsatzlich iber MaRnahmen nachzudenken, die auf eine Gleichstellung abzielen, sich also tber die formale Herstellung
von ,Chancengleichheit® hinaus an einer Gleichheit in Ergebnissen (,equality in results“) durch Férder- und ordnungspoli-
tische Aktivitaten orientieren. Angesichts ihres hohen Qualifikationsniveaus und der klaren Setzung von gleichberechtigter
Zugehdrigkeit reichen konkrete Uberlegungen zur Gleichstellung von Frauen bis hinein in konservative politische Kreise. 1)
Auch fur die Betriebsratsgremien gelten seit 2001 Geschlechterquoten (vgl. BetrVG §15 Abs. 2). Obwohl also Quotenrege-
lungen weiterhin hdchst kontrovers diskutiert werden, reichen die Diskussionen bis tief hinein in die Machtzentren.

Hinsichtlich der Angehdorigen ethnischer Minderheiten stellt sich die Situation gegenwartig noch vollig anders dar. Hier
liegt der Fokus aus Sicht der Politik wie auch der Gewerkschaften klar auf Férder- und Qualifizierungsprogrammen. Ob im
Nationalen Integrationsplan der Bundesregierung oder in den Herangehensweisen der |G Metall als Vorreitergewerkschaft
in Sachen Migration: Uberall stehen Programme zur Qualifizierung von Angehérigen ethnischer Minderheiten in Fragen der
Sprache, der Bildung und der beruflichen Qualifizierung im Zentrum der Herangehensweisen.

Ubersehen wird dabei haufig der historische wie aktuelle Einfluss von ethnischer Diskriminierung auf die Stellung der
ethnischen Minderheiten am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt wie auch in der Arbeitswelt. Diese Handlungsfelder verdienen
jedoch eine besondere Aufmerksamkeit und lenken den Blick auf die Aufnahmegesellschaft bzw. auf die alteingesessene
Bevdlkerung.

Festzustellen ist zunachst noch einmal, dass der Staat fiir Hunderttausende von Migrant_innen mit einer Aufenthaltsdauer
von oft langer als 10 Jahren schlicht keine Integration vorgesehen hat. Insbesondere Fllichtlinge im immer wieder verlanger-
ten Duldungsstatus und Personen ohne giltige Aufenthaltspapiere aber auch Staatsangehdrige mit einer Nationalitat aul3er-
halb der Europaischen Union ohne festen Aufenthaltsstatus haben entweder keinen oder nur einen sehr eingeschrankten
Zugang zum Ausbildungs- und Arbeitsmarkt in Deutschland. Gerade diese Personengruppen werden stark in prekare und
teilweise unmenschliche Arbeitsverhaltnisse abgedrangt. Zumindest fir die langer hier lebenden Fllchtlinge gilt es hier
groRRzugige Altfallregelungen zu treffen, also tiberhaupt erst ein Integrationsangebot zu unterbreiten.

Staatliche Diskriminierung erfahren aber auch weitere hunderttausende Migrant_innen durch die fehlende Anerkennung
ihrer im Ausland erworbenen Bildungs- und Berufsabschllsse. Die offizielle Statistik zum Qualifikationsniveau etwa von
Erwerbslosen mit Migrationshintergrund wird dadurch massiv verfalscht. ,Dadurch werden Akademiker und Facharbeiter mit
nicht anerkannten Abschlissen zu Hilfsarbeitern.” 2)

Hier ist wohl primar aufgrund der Debatte um einen drohenden Fachkraftemangel inzwischen Bewegung in die Diskussion
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gekommen. So sind zum 1. April 2012 neue gesetzliche Regelungen mit beschleunigten Verfahren und einheitlichen Stan-
dards in Kraft getreten. 3) Es gilt nun allerdings durch - mit Arbeitgebern abgestimmte und 6ffentlich finanzierte — Anpas-
sungsqualifikationen eine Marktgangigkeit der Berufsabschliisse abzusichern.

Dass allerdings beruflich gleichwertige Qualifikationen von Alteingesessenen und Angehdrigen ethnischer Minderheiten
automatisch zu einer Gleichstellung am Arbeitsmarkt und in der Arbeitswelt fihrt, ist ein Irrtum, den sowohl die Erfahrungen
mit der Geschlechtergerechtigkeit als auch die empirische Sozialforschung vielfach aufgedeckt hat. Allerdings spielt das
Thema der ethnischen Diskriminierung am Arbeitsmarkt in der 6ffentlichen und politischen Wahrnehmung eine derart ge-
ringe Rolle in Deutschland, dass Mario Peucker in einem Dossier zur Arbeitsmarktdiskriminierung vollig zu Recht von einer
.Leerstelle in der deutschen Integrationsdebatte spricht. 4)

1) Beispielsweise besteht in der konservativ-wirtschaftsliberalen Bundesregierung derzeit ein Dissens daruber, wie eine Frauenquote von mindestens
30% in den Vorstanden und Aufsichtsraten der im DAX notierten Kapitalgesellschaften durch politische Interventionen erreicht werden kann (gesetzliche
Quote und Orientierung auf Selbstverpflichtung der Unternehmen (vgl. z. B. faz.net, ,Dax-Konzerne versprechen Frauen mehr Fihrungsposten“ vom
17.10.2011.

2) Vgl. MIGAZIN: Migration in Germany (2010), Migranten sind erwerbsmotiviert und besser qualifiziert als in der Berichterstattung dargestellt, http://
www.migazin.de/2010/01/12/migranten-sind-erwerbsmotiviert-und-besser-qualifiziert-als-in-der-berichterstattung/

3) Vgl. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (2011), Anerkennung auslandischer Berufsqualifikationen, http://www.bmbf.de/de/15644.php

4) Mario Peucker (2010), Dossier Rassismus & Diskriminierung in Deutschland: Arbeitsmarktdiskriminierung von Migrantinnen: Zwischen strukturellen
Barrieren und interpersonaler Ausgrenzung, hrsg. von der Heinrich-Boll-Stiftung, http://www.migration-boell.de/web/diversity/48 2531.asp

Arbeitsmarktdiskriminierung
als ,,Leerstelle in der deutschen Integrationsdebatte”

Auf Druck der Europaischen Union hat die Bundesregierung im Jahr 2006 mit einigen Jahren Verspatung das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verabschiedet und eine Antidiskriminierungsstelle eingerichtet. Bei der Riickschau nach
funf Jahren ist festzustellen, dass insbesondere bei der ethnischen Diskriminierung ,nur sehr sparlich vom AGG vor Gericht
Gebrauch gemacht® wurde 1) und die Antidiskriminierungsstelle kaum im &ffentlichen Bewusstsein verankert ist. Obgleich
die Kanzlerin das AGG als ,Jobkiller und ihr ,personliches Trauma® disqualifizierte 2), wird dem Gesetz heute immerhin
eine positive symbolische Bedeutung beigemessen. Die wenigen Gerichtsfalle zeigen im Spiegel zahlreicher wissenschaftli-
cher Nachweise der Relevanz von ethnischer Diskriminierung, dass das AGG

* a. trotz einer wisten Debatte vor der Verabschiedung kaum das Bewusstsein der Betroffenen oder der Politik
erreicht hat und es

* b. in seiner Ausgestaltung keine effektive Handhabe zur Bekampfung der ethnischen Diskriminierung darstellt
(keine Verkehrung der Beweispflicht, kein Verbandsklagerecht...).

Wie gering der Stellenwert der Antidiskriminierung im Bewusstsein insbesondere der Akteure der Integrationspolitik ist,

verdeutlicht der Nationale Integrationsplan von 2007 3), der als Grundlage flr das integrationspolitische Handeln dienen soll.

Ethnische Diskriminierung ist in diesem Plan faktisch abwesend, was Mario Peucker folgendermallen kommentiert:

»In der deutschen Integrationsdebatte féllt das Wort Diskriminierung duBerst selten. So taucht das Thema im Na-
tionalen Integrationsplanen bei den Selbstverpflichtungen der Bundesregierung, der Ldnder oder Kommunen kein
einziges Mal auf. Das nahezu vollstandige Nicht-Thematisieren von ethnischer Diskriminierung als eine zusatzli-
che Erkldrung der Arbeitsmarktdisparitaten liberrascht angesichts der inzwischen dazu vorliegenden empirischen

Hinweise. AuBerdem ignoriert diese integrationspolitische Leerstelle das besorgniserregende AusmaR subjektiver
Diskriminierungserfahrungen von Migrantinnen im Arbeitsleben, wie es in Befragungen von Migrantinnen regel-
maRig belegt wird.” 4)

Beispielsweise flhlte sich laut einer Erhebung der Europaischen Agentur fuir Grundrechte mit 29 Prozent fast jede dritte Per-
son turkischer Abstammung in Deutschland in den zwdlf Monaten vor dem Erhebungszeitpunkt bei der Arbeitsplatzsuche
ethnisch diskriminiert. Und weiteren 18 Prozent dieser Bevolkerungsgruppe ist dies in den vier Jahren davor widerfahren.
Und immerhin 15 Prozent dieser Bevolkerungsgruppe machten nach eigenen Aussagen entsprechende Erfahrungen am Ar-
beitsplatz. Dass diese Erfahrungen nicht gemeldet werden, wird fast durchgéngig mit der angenommenen Wirkungslosigkeit
einer solchen Meldung begriindet. 5) Ahnliche Befunde zeigen sich im Ubrigen mit Bezug auf ethnische Minderheiten, die
einem Land des ehemaligen Jugoslawien entstammen. Der gesellschaftliche Eigenanspruch auf ethnische Gleichbehand-
lung wird also im Erfahrungshorizont nicht nur nicht eingel@st; er ist sogar nicht mehr als ein Lippenbekenntnis.

Die Selbsteinschatzungen der ethnischen Minderheiten werfen ein hoch problematisches Schlaglicht auf das Niveau der
Integration. Untersuchungen weisen auf, dass sie alles andere als substanzlos sind. So zeigen beispielsweise sekundar-
statistische Untersuchungen, dass auch unter Berlicksichtigung struktureller Einflussfaktoren junge Angehdrige ethnischer
Minderheiten bei gleicher Qualifikation mit Alteingesessenen in allen Qualifikationssegmenten am Ausbildungs- und Arbeits-
marktmarkt benachteiligt werden. 6) Vereinzelt wurden auch Testing-Methoden zur Erhebung von ethnischer Diskriminie-
rung am Arbeitsmarkt eingesetzt. Abgesehen von der ethnischen Abstammung werden hier von qualifikationsgleichen Per-
sonen Bewerbungen auf ausgeschriebene Stellen versandt. Im Ergebnis zeigt sich etwa, dass insbesondere in Buroberufen
und in Kleinbetrieben die alteingesessenen Bewerber/innen signifikant haufiger zu den Vorstellungsgesprachen eingeladen
wurden. 7)

Die Ursachen fir ethnische Diskriminierung am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt wie auch in der Arbeitswelt (jenseits der
staatlich sanktionierten Diskriminierung) sind wiederum vielfaltig. Hier seien einige wichtige Griinde und Motive skizziert:

* I[deologische Griinde fir Diskriminierung: .
Personalentscheider/innen stellen aus innerer Uberzeugung alteingesessene Bewerber/innen insbesondere fir ihr
Stammpersonal ein. Dem liegen ideologische Prinzipien zugrunde, die von Etabliertenvorrechten oder Rassismus
gepragt sind. 8)

* Negativzuschreibungen (,Statistische Diskriminierung®)
Personalentscheider/innen bevorzugen Alteingesessene aufgrund von negativen (kulturrassistischen) Kollektivzu-
schreibungen, und sehen bei Angehorigen ethnischer Minderheiten aufgrund von statistischen Annahmen von der
direkten Bewertung des Einzelfalles ab. Demnach weisen Angehdrige ethnischer Minderheiten bestimmte
zugeschriebene Defizite auf, die sie gegeniber gleichqualifizierten Alteingesessenen benachteiligen (z. B. Sprach-
defizite, Defizite im Sozialverhalten usw.). 9)

* Antizipation rassistischer Vorbehalte in der Belegschaft/Kundschaft
Personalentscheider/innen bevorzugen alteingesessene Bewerber_innen und/oder organisieren eine ethnische
Unterschichtung in der Beschaftigungshierarchie des Unternehmens, weil sie von Vorbehalten in der Belegschaft
oder Kundschaft gegen Angehdrige ethnischer Minderheiten ausgehen. Sie beflirchten also mit einem zweckra-
tionalen Kalkiil, dass eine Gleichbehandlung zu Reibungsverlusten, Stérungen in der Produktion oder im Verkauf
kommen konnte.

« Ethnische Spaltung der Belegschaft zur Schwachung der Interessenvertretung
Personalentscheider/innen rekrutieren fur die Stammbelegschaften mit Normalarbeitsverhaltnissen gezielt Altein-
gesessene, fur die Randbelegschaften mit prekaren Arbeitsverhaltnissen und —bedingungen dagegen Angehorige
ethnischer Minderheiten. Diese ethnische Unterschichtung, so ein mogliches personalpolitisches Kalkil, schwacht
die betriebliche Interessenvertretung gerade fir diejenigen, die sie am nétigsten brauchen.
Im Verteilungskampf liegt eine solche Spaltung der Belegschaft generell im Interesse des Arbeitsgebers und
gereicht schlieBlich zum Nachteil aller Arbeitnehmer/innen.
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» Fehlende Netzwerkzugange / informelle Rekrutierungsstrategien
Ethnische Diskriminierung ist keineswegs immer beabsichtigt. Sie kann sich auch dadurch vollziehen, dass
Arbeitgeber in ihren Rekrutierungsstrategien haufig auf Netzwerke zuriickgreifen (z. B. bestehende
Stammbelegschaft), zu denen Angehdrige Minderheiten kaum oder keinen Zugang haben. Hier wird auch von
mittelbarer oder indirekter Diskriminierung gesprochen, die im Ubrigen nach dem AGG ebenfalls untersagt ist.

Wichtig ist insgesamt, dass die ethnische Antidiskriminierung ein wichtiges aber vernachlassigtes Handlungsfeld der Integ-
rationspolitik ist. Mit der Ausgrenzung aus den attraktiven Segmenten des Arbeitsmarktes sind konkrete problematische Le-
bens- und Arbeitsbedingungen verbunden. Zugleich signalisiert sie auf einer entscheidenden Biihne der gesellschaftlichen
Integration eine fehlende Bereitschaft zur Anerkennung der gleichberechtigten Zugehérigkeit von ethnischen Minderheiten
in allen Akteursgruppen (Personalverantwortliche, Beschaftigte, Kundschaft). Hier gilt es mit einer aktiven Antidiskriminie-
rungsoffensive von Politik, Gewerkschaften und betrieblichen Interessenvertretungen gegenzusteuern, verbreiteten Negativ-
zuschreibungen systematisch zu begegnen und auch durch positive Diskriminierung stereotype Rollenmuster aufzubrechen.

1) Vgl. taz vom 17.8.2011, Finf Jahre Gleichbehandlungsgesetz: Die Ungleichheit vor Gericht.

2) Allerdings hat das AGG mit der Amtsiibernahme von Christine Liders als Antidiskriminierungsbeauftragte im Februar 2010 offenkundig an Bedeutung
gewonnen. Immerhin 10.000 Anfragen von Menschen, die sich diskriminiert fiihlten, hat die Stelle in den ersten fiinf Jahren entgegen genommen (vgl.
Freitag online vom 9.8.2011, Antidiskriminierung: Die Gleichmacherin, www.freitag.de/politik/1131-die-gleichmacherin).

3) Vgl. Die Bundesregierung (2007), Nationaler Integrationsplan: Neue Wege — neue Chancen, Berlin

4) Mario Peucker (2010), Dossier Rassismus & Diskriminierung in Deutschland: Arbeitsmarktdiskriminierung von Migrantinnen: Zwischen strukturellen
Barrieren und interpersonaler Ausgrenzung, hrsg. von der Heinrich-Boll-Stiftung, http://www.migration-boell.de/web/diversity/48 2531.asp

5) Im europaischen Vergleich sind das traurige Spitzenwerte. Vgl. Agentur der Européaischen Union fir Grundrechte (2010), EU-MIDIS: Erhebung der
Europaischen Union zu Minderheiten und Diskriminierung, Wien, S. 225f., http://fra.europa.eu/fraWebsite/eu-midis/eumidis_main_results_report_en.htm

6) Vgl. z. B. Granato, N. u. Kalter, F. (2001), Die Persistenz ethnischer Ungleichheit auf dem Deutschen Arbeitsmarkt — Diskriminierung oder Unterinvesti-
tion in Humankapital, in: KéIner Zeitschrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie, Jg. 53, Nr. 3, S. 497 -520; Seibert, H. u. Solga, H. (2005), Gleiche Chan-
cen dank einer abgeschlossenen Ausbildung? Zum Signalwert von Ausbildungsabschliissen bei auslandischen und deutschen jungen Erwachsenen, in:
Zeitschrift fir Soziologie, Jg. 34, H. 5, S. 364-382; Liebig, T. u. Widmaier, S. (2009), Chridren of Immigrants in the Labour Market oft he EU and OECD
Countries: An Overview, hrsg. von der OECD, Paris

7) Vgl. Goldberg, A. u. Mourinho, D. (2000): The Occurrence of Discrimination in Germany, in: Zegers de Beijl, R. (Hrsg.), Documenting discrimination
against migrant workers in the labour market, Genf (ILO), S. 53-63; Kaas, F. u. Manger, Ch. (2010), Ethnic Discrimination in Germany’s Labour Market: A
Field Experiment, hrsg. vom Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit Discussion Paper No. 4741, Bonn

8) Zu Etabliertenvorrechten und Rassismus als Ausdrucksformen Gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit siehe z. B. Heitmeyer, W. u.a. (2010), Deut-
sche Zustande, Folge 9, Frankfurt a.M

9) Vgl. z. B. Gestring, N., Janf3en, A. u. Polat, A. (2006), Prozesse der Integration und Ausgrenzung. Tlrkische Migranten der zweiten Generation, Wies-
baden

Anerkennung von Zugehorigkeit
als Basis von Erwerbsintegration

Bislang wird die Notwendigkeit der Integration ethnischer Minderheiten (,Menschen mit Migrationshintergrund®) im
offentlichen Diskurs sehr haufig mit 6konomischen statt mit demokratietheoretischen Argumenten begriindet.

Seit einigen Jahren stehen dabei der so genannte demographische Wandel und die (gefahrdete) Sicherung des
Fachkraftebedarfs im Fokus. Zudem, so ein weiterer Ansatz, berge das spezifische kulturelle Kapital ein zusatzliches
Wachstumspotenzial, das es zu nutzen gelte.

Vor diesem Hintergrund kann die politische Ignoranz gegenlber der ethnischen Diskriminierung am Arbeitsmarkt kaum
verwundern. Denn in der 6konomistischen Begriindung fiir Integration bleibt die grundsatzliche Konstruktion von ,Wir*
(Alteingesessene) und ,DIE® unberlhrt. Wo die Alteingesessenen von einer Integration nicht profitieren, so lief3e sich
folgern, ist diese auch nicht erforderlich. Unter veranderten 6konomischen Voraussetzungen, also etwa im Falle einer
erneuten Krise, ware einer Integration die Grundlage entzogen.

Angesichts der Tatsache, dass transnationale NachkriegsMigrant_innen bereits in der vierten Generation in Deutschland
leben und im Spiegel ihrer faktischen Ausgrenzung deshalb von ethnischen Minderheiten als Teil der Bevolkerung
gesprochen werden muss, ist hier endlich eine neue Grundlage fur die Integration herzustellen. Und dabei kann es nur um
die Anerkennung von gesellschaftlicher Zugehdrigkeit und einem daraus resultierenden Anspruch auf Gleichbehandlung
und Gleichberechtigung gehen. Der oben angeflihrte Befund, dass Angehorige ethnischer Minderheiten die
Diskriminierungsvorfalle nicht melden, weil sie sich davon keinerlei Folgen versprechen, driickt das Fehlen dieser
Anerkennung Uberdeutlich aus.

Die Politik ist gegenwartig noch weit davon entfernt, hier eine klare Haltung einzunehmen. Dies wurde in den Jahren
2010/11 mehr als deutlich an der verheerenden Debatte Uber den Bestseller ,Deutschland schafft sich ab“ des ehemaligen
Berliner Finanzsenators Thilo Sarrazin. Seine rechtspopulistischen, sozialchauvinistischen (gegen Hartz IV-Empfanger) und
kulturrassistischen (gegen Muslime) Thesen wurden von Medien und Politik bestenfalls ambivalent rezipiert, vom neuen
Bundesprasidenten Gauck positiv als ,mutig“ bezeichnet, ein Parteiausschlussverfahren der SPD wurde aus Angst vor
Parteiaustritten niedergeschlagen. 1)

Dies konnte die verbreiteten menschenfeindlichen Einstellungen gerade auch burgerlicher Bevolkerungskreise nur
bestarken 2) und insbesondere den Bevolkerungsgruppen muslimischer Abstammung signalisieren, dass ihr Geflihl nicht
dazu gehdren zu sollen nur allzu begriindet ist. Wird hier nicht Gberzeugend von Seiten der Gewerkschaften und der Politik
entgegengesteuert und ein klares, unzweideutiges Bild von gesellschaftlicher Zugehérigkeit zumindest aller hier seit langem
lebenden oder geborenen Bevdlkerungsteile unabhangig von ihrer ethnischen Abstammung vermittelt, so ist jeder
nachhaltigen Integration ihr Fundament entzogen. Eine engagierte Antidiskriminierungspolitik gerade in den Feldern
Ausbildung und Beschéaftigung ist hierflr ein wichtiger Baustein.

1) Zu dieser Debatte siehe auch den lesenswerten Aufsatz von Albrecht von Lucke (2010), Eindringende Eiszeiten: Der neue Jargon der Verachtung, in:
W. Heitmeyer (Hrsg.), Deutsche Zustande Folge 9, Frankfurt, S. 257-266

2) Zur Verbreitung solcher Einstellungen siehe z. B. Decker, O. u. Brahler, E. (2008), Bewegung in der Mitte. Rechtsextreme Einstellungen 2008, Berlin
(Friedrich-Ebert-Stiftung)

14

E projekt ADA 15



Antidiskriminierung
als politisches und gewerkschaftliches Handlungsfeld

In dem vorliegenden Curriculum finden sich zahlreiche Herangehensweisen, um mit der Antidiskriminierung nun ernsthaft
zu beginnen. Dabei ist immer wieder zu differenzieren zwischen Mallnahmen zur Integration der Gesellschaft durch die
Arbeit an akzeptablen Lebens- und Arbeitsbedingungen fir alle einerseits und einer gezielten Antidiskriminierung von
besonders benachteiligten Bevdlkerungsgruppen wie z. B. Angehdérigen ethnischer Minderheiten, Frauen, Homosexuellen
usw. andererseits.

Betriebsrate und Gewerkschaften kénnen und missen mit Blick auf die Integration der Gesellschaft darauf drangen,
dass prekare Beschaftigung abgebaut, die Erwerbsarbeit und das Bevolkerungseinkommen gerecht verteilt und fir
gleiche Arbeit auch gleicher Lohn bezahlt wird, so dass alle Menschen akzeptable Rollenangebote im Erwerbssystem
erhalten. Organizing-Prozesse fur prekar Beschéftigte, die Durchsetzung von Mindestléhnen, die Rickdrangung von
Leih- und befristeter Arbeit sowie die Durchsetzung einer echten Gleichbehandlung von Leiharbeiter/innen sind hier
wichtige Aspekte. Auch die Frage von Arbeitszeitverkirzungen ware wieder starker ins Auge zu fassen. Betriebsrate und
Gewerkschaften missen im Spiegel der vorhandenen Diskriminierung von ethnischen Minderheiten oder Frauen mit
klaren Zielbestimmungen zudem darauf hinwirken, dass bislang diskriminierte Gruppen auf allen Ebenen der
Betriebshierarchien und in den Betriebsraten entsprechend ihres Bevdlkerungsanteils zu beteiligen sind. Auch die
Gewerkschaften kdnnen hier mit Kampagnen, konkreter Unterstitzung in der Umsetzung, mit der eigenen Personalpolitik
und mit einer eindeutigen Positionierung gegen rechtspopulistische Vorstdlke aus dem Establishment wichtige

Beitrage liefern.

Fir die Politik auf kommunaler, Landes- und Bundesebene gilt Ahnliches. Eine Riicknahme der dramatischen
Ausweitung prekarer Beschaftigung besonders durch die Agenda 2010 musste hier ebenso auf die Tagesordnung wie
die generelle Angleichung der Einkommen durch Mindeststandards und die Steuerpolitik. Uber die Vergabepraxis
ergeben sich hier auch fur Kommunen und Lander gréere Spielrdume. Dabei kdnnte die Vergabe nicht nur an Tariftreue
und Mindestléhne gekoppelt werden, sondern mdglicherweise auch an die Qualitat der betrieblichen Gleichstellung von
Minderheiten, wie dies in den USA seit Jahrzehnten der Fall ist. Die Personalpolitik der Gebietskdrperschaften ware
ebenso in den Blick zu nehmen wie ein regelmaRiges Monitoring fur Integration und Diskriminierung.

Die Antidiskriminierungsstelle musste herunter gebrochen auf die Lander und Kommunen, was in Bremen bislang nicht
der Fall ist. AulRerdem kdnnten Projekte 6ffentlich vorangetrieben werden, um Betriebe und Gewerkschaften bei der
Entwicklung und Implementierung effektiver Gleichstellungs- und Antidiskriminierungspraktiken zu unterstiitzen.

Die Handlungspalette mit dem Ziel von gesellschaftlichen Verhaltnissen, die fir jede/n ein realistisches und attraktives
Rollenangebot vorhalt, also Partizipation ermoglicht und zugleich die Diskriminierung ausgegrenzter Bevolkerungsteile hin-
ter sich lasst, ist also grof3. Mit dem Curriculum soll ein kleiner Beitrag geleistet werden, die gesellschaftliche
Herausforderung anzunehmen.

Seminararbeit in heterogenen Gruppen
projekt ADA: Antidiskriminierung in der Arbeitswelt

Regina Piontek
Vorbemerkung

Nach einleitenden Ausfihrungen zum Thema Differenz und Diversitat, wird im Folgenden skizziert, auf welchem |dentitats-
verstandnis die didaktisch-methodische Konstruktion des Curriculums beruht. Der vorgestellte Ansatz hat notwendigerweise
Auswirkungen auf die Konstruktion von Differenzlinien in der Seminararbeit und soll zur Sensibilitdt in der Wahrnehmung der
Vielfalt in der Gruppe und der jeweiligen Machtasymmetrien beitragen. Im Weiteren wird ein knapper Einblick in bisherige
padagogische Konzepte im Umgang mit Heterogenitat gegeben. Ihm folgen Leitgedanken zur Seminararbeit und inklusiver/
transkultureller Padagogik, wobei jeweils fur die Arbeit mit diesem Curriculum relevante Grundsatze ausgefuhrt werden.

Differenz und Diversitat
- die Konstruktion von Differenzlinien

Seit dem ,PISA-Schock" ist der ,Umgang mit Heterogenitat“ zum bildungspolitischen Leitthema geworden. Die Begriffe
,Differenz” und ,Diversitat” sind feste Bestandteil des bildungspolitischen Diskurses, interkulturelle Bildung und
interkulturelles Lernen finden sich sowohl in schulischen wie in auerschulischen Bildungskonzepten. Der Sichtweise des
Sozialkonstruktivismus folgend, wird Diversitat entlang unterschiedlicher Differenzlinien konstruiert. Wahrend der von
empirischen Leistungsmessungen gepragte bildungspolitische Diskurs Differenzlinien entlang ethnischer und sozialer
Zugehdrigkeiten in den Blick nimmt, steht bei Genderansatzen das biologische und sozial konstruierte Geschlecht im
Mittelpunkt. In der Integrationsdebatte spielen Kriterien wie Abstammung, nationale und ethnische Zugehorigkeit,
Herkunftssprache und Religion eine Rolle. Antirassismus-Konzepte differenzieren zwischen ,Weil“ und ,Coloured” (als
politischen Begriffen), ,Europaern und Nichteuropdern®. Unter gesellschaftspolitischer Perspektive ist der Begriff der ,,
Klasse” (im Sinne von Zugehdrigkeiten zu sozialen Schichten und Realisierungsmoglichkeiten gesellschaftlicher Chancen)
relevant. Zunehmend gewinnen vor allem unter dem Gesichtspunkt von Chancengerechtigkeit und sozialen Zugehdorigkeiten
individuelle Merkmale wie Alter,

Aussehen, Behinderung an Bedeutung.

Identitatsbildung als aktive Tatigkeit

Zugleich andert sich in der padagogischen Debatte ,das homogene, national und monokulturell verortete Menschenbild,
das flr einen Grofteil der padagogischen Literatur bewusst oder unbewusst leitend ist® 1) und wird ersetzt durch ein vom
Phanomen der Diversitat gepragten Menschenbild und Identitatsverstandnis.

Als Beispiel sei das von Gruppenzugehdrigkeiten gepragte Selbst-Verstandnis von A. Sen angefiihrt, der der Reduktion der
Identitat als ,singularer Zugehdorigkeit” folgendes Verstandnis entgegensetzt:

* ,Was mich betrifft, so kann man mich zur gleichen Zeit bezeichnen als Asiaten, Burger Indiens, Bengalen
mit bangladeshischen Vorfahren, Einwohner der Vereinigten Staaten oder Englands, Okonomen, Dilettanten
auf philosophischen Gebiet, Autor, Sanskritisten, entschiedenen Anhanger des Laizismus und der Demokratie,
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Mann, Feministen, Heterosexuellen, Verfechter der Rechte von Schwulen und Lesben, Menschen mit einem
areligidsen Lebensstil und hinduistischer Vorgeschichte, Nicht-Bramahnen und Ungldubigen, was das Leben nach
dem Tode (und, falls es jemanden interessiert, auch ein ,Leben vor der Geburt®) angeht.

Dies ist nur eine kleine Auswahl der Kategorien, denen ich gleichzeitig angehéren kann — daneben gibt es
nattrlich noch eine Vielzahl von Zugehdrigkeitskategorien, die mich je nach Umstédnden bewegen und fesseln
kdénnen.” 2)

Ein solches Verstandnis basiert auf einer veranderten Auffassung von kultureller Identitat, die nicht mehr verstanden werden
kann als ,Identifizierung einer Person mit einem einzigen Kollektiv“. 3) Die Identitat eines Menschen definiert sich nicht mehr
Uber die exklusive Zugehorigkeit zu einer Gruppe, ldentitat wird als Konstrukt gesehen, als Verbindung transkultureller Kom-
ponenten” 4). Identitatsbildung ist ein aktiver Prozess und unterstellt ,die Fahigkeit des modernen Menschen, eine multiple,
inklusive Identitat einzunehmen* 5).

Konzepte zum Umgang mit Heterogenitat

Betrachtet man die sozialpolitische und padagogische Debatte um Diversitat, lassen sich vier verschiedene Stadien/ Pers-
pektiven der Thematisierung von Differenz und Pluralitat benennen 6):

* Das Stadium der Defizithypothese (,Auslanderpadagogik®) mit kompensatorischen Ansatzen (sechziger bis
siebziger Jahre) gilt inzwischen als Uberholt.

 Das sich anschlieliende Paradigma der Differenzhypothese betont die sprachliche und soziokulturelle Differenz

als normal und als Chance. Emanzipatorische padagogische Konzepte wie interkulturelle Padagogik sind hier und

auch im folgenden Paradigma zu verorten.

Im Paradigma der Diversitatshypothese werden die Differenzen als wichtige Themen angesehen, die mit

Diskriminierungspraktiken und Diskriminierungserfahrungen verbunden sind (Gender, Religion, Klasse, Alter,

Gesundheit, Behinderung). Diesem Paradigma sind unterschiedliche padagogische Ansatze zuzuordnen.

Im schulischen Bereich stehen emanzipatorische Konzepte wie die ,Padagogik der Vielfalt“ oder ,Inklusive

Padagogik” im Vordergrund, deren Ziel es ist, ,Sonderpadagogiken“ oder ,Minderheitenpadagogiken” zu

Uberwinden und die sich explizit an alle Schulerinnen und Schiler wenden und Exklusion entgegenwirken wollen.

In der auRerschulischen Bildung sind zahlreiche, eher in sich geschlossene Konzepte entstanden, die sich auf

gesellschaftliche Diskriminierungsstrukturen beziehen (Anti-Rassismus-Trainings, Social Justice,

Critical Whiteness) und deren Ziel ein gerechtes Gesellschaftsmodell ist, welches von Gleichberechtigung,

Anerkennung und Partizipation gekennzeichnet ist 7). Empowerment-Ansatze oder die kritische Reflexion der

eigenen gesellschaftlichen Machtsituation (critical whiteness) erganzen sich als Reflexions- und Strategiekonzepte.

Als relative neues Paradigma zeichnet sich das Gleichheitsparadigma ab, in dem das Individuum mit all seiner
Vielfaltigkeit in den Mittelpunkt tritt und der Begriff der Interkulturalitdt zum Teil durch den der Transkulturalitat
abgel6st wird.

Alleman-Ghionda sieht in diesem Paradigma den Gedanken der Gleichbehandlung im Vordergrund und spricht
von einer ,Padagogik der Egalitat” 8).

Diese Entwicklung spiegelt sich einerseits in Ansatzen von Menschenrechtsbildung in schulischer und
aulderschulischer Bildung, in denen die Auseinandersetzung um Werte und gemeinsame Normen als Grundlage
einer demokratischen Gesellschaft an Bedeutung gewinnt. In ihnen steht der politische Gleichheitsgedanke im
Sinne der Menschenrechte im Vordergrund.

Anderseits fokussiert diese Entwicklung ldentitatsbildung in einer globalisierten Gesellschaft als Aneignungs-
prozesse von Individuen, die im lokalen und globalen Kontext zu leisten sind 9). Auf diesem Hintergrund spricht
Bolscho von Transkulturalitat als einem neuen Leitbild flr Bildungsprozesse.

Leitgedanken von Seminararbeit

Ausgrenzung, Diskriminierung, Sexismus gehdren zur Alltagserfahrung von vielen Menschen. Gesellschaftlich

dominante Wert- und Machtstrukturen wirken auch in Zusammenhangen, Institutionen und Verbanden, die sich explizit
emanzipatorischen Zielen verpflichtet fihlen. In Kontexten, in denen es um Partizipation, Demokratisierung, Empowerment
und Reflexion der eigenen gesellschaftlichen Position geht, besteht eine besondere Herausforderung darin, Seminararbeit
SO zu gestalten,

* dass offenen und verdeckten Diskriminierungen und Ausgrenzungsmechanismen entgegengearbeitet wird,

« dass Vorurteile und Stereotypisierungen thematisiert werden,

« dass alle die Chance haben, sich ihren Bedlrfnissen und Interessen entsprechend einzubringen,

« dass der vielfaltige Umgang mit Sprache Teil der Seminarkonzeption ist und ,die Macht der Sprache® nicht zu
Ausschluss und Diskriminierungspraktiken fuhrt,

* (inter)kulturelle und politische Spannungsfelder thematisiert und nicht tabuisiert werden,

* dass die Seminararbeit fir die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die Chance zu interkulturellen 10) Bildungspro-
zessen eroffnet,

+ dass die Mitarbeit im Seminar den Teilnehmerinnen und Teilnehmern die Chance zu individuellen Entwicklungs-
schritten (z.B. im Sinne transkultureller Identitatsentwicklung) bietet,

* dass die Seminarerfahrung Moglichkeiten kollektiven Handelns eréffnet

Kompetenzen von Teamerinnen und Teamern

Der konstruktive Umgang mit Teilnehmerinnen und Teilnehmern, die sich bezogen auf ihre kulturelle, soziale, geschlechtli-
che, religiose Zugehorigkeit(en) unterscheiden, die moglicherweise verschiedene Sprachen sprechen (im weitesten Sinne),
die unterschiedlichen Altersgruppen angehdren, vielleicht behindert sind, kurz — der Umgang mit in vielfaltigster Weise
heterogenen Gruppen ist Schlisselqualifikation fur Teamerinnern und Teamer und wird in manchen Kontexten als interkul-
turelle Kompetenz (wobei sich interkulturelle eben nicht nur auf die ethnische Dimension bezieht) bezeichnet. Auch wenn
Leitgedanken zur Seminararbeit ausgeflhrt werden, setzt die didaktisch-methodische Konstruktion des vorliegenden Mate-
rials voraus, dass die jeweiligen Ubungen in adaquater Weise und im ausgefuhrten Sinn durchgefihrt werden. Die Ziel- und
Methodenbeschreibungen kdnnen Teamerinnen und Teamer dabei unterstitzen, ihre Kompetenzen einzubringen und zu
erweitern.

Gestaltung von Seminararbeit

Die oben gemachten Ausfihrungen machen deutlich, wie vielfaltig und teilweise auch widerspruchlich Ansatze zur
Bildungsarbeit in heterogenen Gruppen sind. Sofern nicht mit einem spezifischen, geschlossenem Konzept gearbeitet wird,
ist es deshalb die Aufgabe der Teamerinnen und Teamer entsprechend der jeweiligen Seminarziele eine schliissige
Seminarplanung zu entwickeln. Wesentliche Voraussetzung sind entsprechende (interkulturelle) Kompetenzen (s.o.) sowie
die Fahigkeit, didaktische und methodische Planungen vorzunehmen, die den Zielen der Seminararbeit entsprechen.

Die im Folgenden entwickelten Leitgedanken, die unterschiedlichen Konzepten entnommen sind, kdnnen dabei eine Hilfe
sein.
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Inklusive Padagogik — Jede Gruppe ist heterogen

Eine Grundannahme inklusiver Padagogik ist, dass in Seminargruppen immer von vielfacher Heterogenitat ausgegangen
werden muss — selbst in ,geschlossenen® oder ,geschitzten Rdumen. Heterogenitat kann sich beziehen auf das
Geschlecht, das Alter, die soziale und ethnische Herkunft, die Religion, den sozialen Status und vieles mehr.

Die Verschiedenheit der Teilnehmerinnen und Teilnehmer wird vorausgesetzt und beeinflusst die Seminargestaltung.

Eine ,Seminarpadagogik der Vielfalt* wird versuchen, durch Methoden, Materialien und Prozessgestaltung allen die
Maoglichkeit zu geben, sich offen in die Gruppe einzubringen und sicher zu fihlen. Die Themen ,Kommunikation®, ,Sprache*
und ,,Sprachgebrauch® sind dabei von zentraler Bedeutung.

Eine vertrauensvolle Atmosphare schaffen

Eine vertrauensvolle Atmosphare und das Geflihl der Sicherheit ist eine wichtige Voraussetzung fir das Gelingen von
Kommunikationsprozessen in heterogenen Gruppen. Wenn in der Gruppe eine Situation entsteht, in der der Einzelne
Gemeinsamkeiten und Unterschiede mit anderen wahrnimmt, sich frei in seiner ,multiplen und multikulturellen Identita 11)*
erleben kann, ist die Basis fur persdnliche Entwicklungsprozesse geschaffen. Das Wahrnehmen und Zulassen von
»Eigenem®* und ,Fremdem" bedarf einer Zusammenarbeit, in der die individuellen Bedirfnisse Raum haben und das
Sich-Einbringen und Abgrenzen individuell gestaltet werden kann. Teamerinnen und Teamer haben eine besondere
Verantwortung, darauf zu achten, dass respektvoller Umgang miteinander gewahrt ist. Respekt, Toleranz und
Annerkennung der Person meint nicht, dass gegensétzliche Anschauungen und Werte nicht thematisiert werden sollten.

Stereotypisierungen und Diskriminierungen entgegenwirken

Gemeinsamkeit im Sinne von Inklusion zu schaffen, meint eine Basis herzustellen, die die differenzierte Wahrnehmung
anderer Personen fordert. Oft ist die Wahrnehmung des Anderen gepragt durch spontane Zuordnung zu Schubladen und
Verallgemeinerungen eines ldentitdtsaspektes (,Deutscher), die dann den differenzierten Blick Uberlagern flr die vielen
anderen ,ldentitaten® einer Person. Auch wenn es anstrengend fir das Team sein mag: gesteigerte Sensibilitat gegentber
Stereotypisierungen bei Personen — sie sind der erste Schritt zu Vorurteilen, Diskriminierung und Rassismus - schafft
Sicherheit fir Minderheiten im Seminar und kann dazu beitragen, Machtstrukturen in Frage zu stellen.

Inklusion erfordert eine Sprachverwendung, die alle einschliet. Deutlich sensibler geworden ist die 6ffentliche
Kommunikation im letzten Jahrzehnt bezogen auf den Geschlechteraspekt. Fur viele Bereiche — wie z.B. Migration — sind
sprachlich einschlieffende Formen nicht selbstverstandlich und nicht immer leicht zu finden. Im Zweifel kann ber die
Verwendung von Sprache in der Gruppe ein Konsens hergestellt werden.

Interkulturelles Lernen fordern

Heterogene Lerngruppen bieten bei entsprechender Seminardidaktik die Chance zum interkulturellen Lernen: vermeintlich
angeeignetes Wissen Uber andere Menschen und Gruppen immer wieder zu Uberprufen, immer wieder bereit zu sein,
Verallgemeinerungen um der differenzierten Wahrnehmung der Person willen aufzugeben. Zu interkulturellem Lernen
gehort auch, dass es Raum gibt, Selbst- und Fremdbilder zu thematisieren und zu Gberprifen.

Das Team fordert interkulturelle Lernprozesse, wenn Kommunikation und Reflexion Uber soziale und kulturelle Verschie-
denheit stattfindet, indem diese auf ihre Urspriinge und ihre Entwicklung hin befragt werden kann und ein tiefergehendes

Verstandnis entwickelt werden kann. Das Praktizieren von Multiperspektivitat im Seminaralltag (Standpunkte, Methoden,
Material, Sprachen) ist eine grundlegende Basis fur praktizierte Interkulturalitat.

Den Dialog fordern

Gewaltfreie Kommunikation setzt Dialogfahigkeit voraus.

« ,Der Dialog ist das Medium, das der Differenz, der Freiheit der Anderen Raum geben und deren Anerkennung
praktizieren will. Die Dialogidee geht von der prinzipiellen Nicht-Assimilierbarkeit des Gegenuber aus, vom
Gewicht des Anderen, das seine AusschlieBung nicht zuldsst, durch nichts aus dem Weg zu raumen ist und jeder
vorher bestimmbaren Bewegungsrichtung im Wege steht.” 12)

Grundlage eines jeden demokratischen Sprechens ist ein dialogischer Prozess — unabhangig davon, ob er sich auf
Individuen oder auf Gruppen bezieht. Im Sinne eines deliberativen Ansatzes versteht Abram den Dialog als die Form der
Interaktion, die nur Gewinner hervorbringt:

« ,Ein Konflikt bringt Gewinner und Verlierer hervor. Ein Dialog hingegen kennt nur Gewinner. ...Dialog ist nicht
immer freundlich und friedlich, sondern kann auch kritisch und schroff sein. Konflikte und Konfrontationen gehen
oftmals Kooperation und Akzeptanz voran, kdnnen jedoch auch auf3er Kontrolle geraten. Bei ungleichen
Machtverhaltnissen kommt es in der Regel zu Konflikten. Dennoch kann auch in solch einer asymmetrischen
Beziehung ein Dialog stattfinden.“ 13)

Fur Abram sind Dialoge zwei- oder mehrseitige Interaktionsprozesse, die sich zwischen Individuen, zwischen Individuen
und Gruppen, zwischen Gruppen, im Individuum oder innerhalb der Gruppe abspielen kénnen. 14)

Monologisches Sprechen und demonstrative Selbstdarstellungen sind mit dem hier gemeinten Konzept von Dialog nicht zu
vereinbaren — und trotzdem Teil der Seminarrealitat. ,Vom Dialog ist viel die Rede, aber dass er dennoch brachliegt, ist den
wenigsten bewusst®, beschreibt C. Thirmer-Rohr 15) die Situation:

* ,Meist redet jeder fir sich oder fir das Publikum, redet, um zu reden, um andere zum Schweigen zu bringen, um
eigene Absichten zu verbergen, weild schon vorher, worauf er hinauswill, verharrt auf seinem Ausgangspunkt.”

Es lohnt sich auf jeden Fall, mit den Teilnehmerinnen und Teilnehmern zu Beginn des Seminars Uber Umgangs- und
Kommunikationsregeln nachzudenken und an der hier gemeinten Dialogfahigkeit als immer wieder zu erweiternder
Kompetenz im lebenslangen Lernprozess zu arbeiten.

Demokratisches Sprechen

Emanzipatorische Zielsetzungen wie Partizipation und Empowerment verlangen nach Kommunikations- und Seminar-
methoden, die ,demokratisches Sprechen” férdern und ermdglichen. Im Rahmen der Diskussion um Demokratie-Kompeten-
zen formuliert Himmelmann Aspekte, die direkt mit demokratischem Sprechen verbunden sind:

* Dialogfahigkeit, Empathie (Meinungen und Argumente anderer erfassen und ernst nehmen, andere
Meinungstrager als Person anerkennen, sich in die Lage anderer versetzen, Kritik ertragen, zuhdren);

* Interessensvertretung/ Selbstwirksamkeit ( eigene Meinung, Bedlrfnisse, Interessen, Geflihle, Wertpositionen
deutlich machen, zusammenhangend reden, klar und deutlich begriinden);

» Zivilitat (auf jede Art von Gewalt, Demutigungen, Beleidigungen, Kraftausdriicke etc. verzichten). 16)
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In der methodischen Konzeption des Seminars macht es Sinn, gezielt verschiedene Formen des ,demokratischen
Sprechens® zu integrieren. Die stark strukturierte Form der Debatte erlaubt die eher kdmpferische und streitend lustvolle
Auseinandersetzung. Die Deliberation, eine in der deutschen politischen Kultur eher wenig geachtete Kommunikationsform,
fordert Kompetenzen der sprachlichen Aushandlung und pragmatischen Lésungsfindung. In jedem Fall férdern die stark
strukturierten Formen dieser Kommunikationsmdglichkeiten im Sinne von Empowerment die Fahigkeit, die eigenen
Interessen klar und deutlich zu formulieren und sprachlich berzeugend auszudricken.

Gerade die Form der Deliberation kann fur soziale Aushandlungsprozesse relevant sein.
In einer zunehmend heterogen werdenden Migrationsgesellschaft wird das dialogische Prinzip zu einer grundlegenden
Voraussetzung von friedlicher demokratischer Gestaltung und eine Kultur des Aushandelns immer wichtiger.

« ,Die zentrale Herausforderung der Demokratie besteht darin, dass Individuen mit unterschiedlichen ,Entwirfen
des Guten’ (John Rawls), also unterschiedlichen Praferenzen, Entscheidungen treffen, die einerseits auf
pragmatische Weise zu Lésungen von o6ffentlichen Problemen flhren, die eine grofiere Gruppe von Menschen
betreffen, und die andererseits von maglichst vielen Individuen als demokratisch legitim empfunden werden.” 17)

Kooperative Lernformen

Kooperative Lernformen bieten Grundsituationen von dialogischem Sprechen. Ausgehend von der Annahme, dass die
Bezugnahme, das Zuhdren bezogen auf eine Partnerin/einen Partner eher gelingt als in der Gruppe, sollten diese Formen
in der Konzeption der Seminararbeit durchgangig eine Rolle spielen. Soziale Kohasion und Inklusion als Ubergeordnete
Leitgedanken einer Arbeit in heterogenen Gruppen werden nur dann erfolgreich umgesetzt werden, wenn der Dialog
systematisch eingelibt und geflihrt wird. Beispiele flir solche kooperativen Formen sind Milling, Appointment Card,
Placemat.

Sprachenpluralitat und Verstandigungssprache(n)

Dialogféahigkeit bedeutet im Sinne von Thirmer-Rohr, beim Sprechen und Héren der Pluralitdt Rechnung zu tragen.
Sprechen in ihrem Sinn ist ein ,Sprechen, das der Verschiedenheit entspricht*, Héren meint Zuhéren im Sinne von ,Horen,
das nicht angleicht, sondern differenziert 18). Dieser Gedanke lasst sich auch auf die konkrete Sprachverwendung im
Seminar Ubertragen. Die in sprachlich heterogenen Gruppen bestehende Mehrsprachigkeit erfordert einen bewussten
Umgang mit Sprache, will man verhindern, dass Sprache zum Machtinstrument wird. Die Bertcksichtigung und
Wertschatzung der in der Gruppe vorhandenen Sprachen ist eine Voraussetzung fur gleichberechtigte Kommunikation.
Dies bedeutet nicht, dass in Deutschland auf die Seminarsprache ,Deutsch” verzichtet werden soll; wenn das Team jedoch
durch seine Haltung verdeutlicht, dass Zwei- oder Mehrsprachigkeit als besondere Kompetenz angesehen und nicht als
selbstverstandlich vorausgesetzt wird, wird die Tur gedffnet, Kommunikationsmdéglichkeit — und damit Partizipations-
mdglichkeiten — fur alle zu schaffen.

Methodenwahl und Materialauswahl

In einem inklusiven Seminaransatz wird bei der Methoden- und Materialauswahl bedacht, dass sich alle einbringen kdnnen.
Zu bedenken ist, dass viele offene Methoden auf Verfahren der Biografiearbeit, des erfahrungsbezogenen Lernens und der
Selbstreflexion beruhen. Wie kann gesichert werden, dass alle Zugang zu dieser Art des Lernens finden? Wie wird
gewabhrleistet, dass, wenn mit Texten gearbeitet wird, diese verstanden werden kénnen; dass niemand sich schamt,
Verstandnisfragen zu stellen? Kreative Verfahrensweisen eréffnen neue Ausdrucksméglichkeiten fiir einige Teilnehmerinnen

und Teilnehmer — meist nicht fir alle. Wie kann eine Briicke gebaut werden? Nonverbale Ubungen geben Teilnehmerinnen
und Teilnehmern, die sich vielleicht in der Kommunikation in der Verstandigungssprache zurlckhalten, die Mdglichkeit sich
auszudriicken. Eine grundsatzliche Leitlinie in der Arbeit in heterogenen Gruppen muss Methodenvielfalt und
Wahlmaoglichkeit sein: je vielfaltiger das Methodenangebot, je groRer die individuelle Wahlmdéglichkeit, desto eher kdnnen
unterschiedliche Voraussetzungen und Bedurfnisse berlcksichtigt werden.

1) vgl. Allemann-Ghionda, C. 2006, 240
2) Sen, 2007, S. 33

3) Bolscho, D. S. 30

4) vgl. Welsch, W. 2002

5) Seitz, K. S. 51

6) vgl. Allemann-Ghionda, C. 2006, 241
7) vgl. Allemann-Ghionda, C. 2006, 242
8) vgl. Allemann-Ghionda, C. 2006, 242
9) Bolscho, D. S. 29

10) interkulturell ist hier im Sinne von unterschiedlichen — also auch sozialen — Kulturen zu verstehen
11) vgl. Hoffmann 2001

12) Thirmer-Rohr, C. 2003, 3

13) Abram, 1. 2003, 11

14) vgl. Abram, |. 2003, 11

15) Thirmer-Rohr, C. 2003, 1

16) vgl. Himmelmann, G.: 2005, 17ff
17) Sliwka, A. : 2005, 1

18) Thirmer-Rohr, C. 2003, 1

Modul 1

Meine Stellung in der Arbeitswelt
Spiegel der gesellschaftlichen Entwicklung?

Ziele und Inhalte

Mit dem ersten Modul sind verschiedene Ziele verbunden. Zunachst lernen sich die Teilnehmenden auf spielerische Art und
Weise kennen. Durch die gemeinsame Reflexion vielfaltiger Gruppenzugehdrigkeiten, komplexer Lebenslagen und
Uberzeugungen soll eine konstruktive Arbeitsatmosphare geschaffen werden, in der die ethnische Abstammung nur ein
mdgliches vieler pragender Kriterien abbildet. Uber den vertieften Austausch zu den Arbeitsbedingungen und dessen
Auswirkungen auf das Leben der Teilnehmenden wird die Diskussion tiber das Thema der atypischen und prekaren
Beschaftigung eréffnet. Nach einer Systematisierung verschiedener Formen prekarer Arbeit erschlielen sich die
Teilnehmenden ein Verstandnis daflr, dass der Ausbau von sozialer Ausgrenzung und Verunsicherung in der Arbeitswelt
ein Ergebnis eines politischen Projektes ist, dessen wesentliche Elemente die Deregulierung der Arbeitsbeziehungen und
der Rickbau des Sozialstaates sind. Durch die Auseinandersetzung mit Erfahrungen sozialer Exklusion als mégliche Folge
prekarer Arbeit wird die Briicke zuriick zu den Erfahrungen der Seminargruppe geschlagen. Sie kontrastieren ihre
Ausbildungs- und Arbeitsbiografien mit ihrer tatsachlichen Arbeitssituation und reflektieren die personlichen Folgen ihrer
Stellung im Beschaftigungssystem.
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Modul 1

Meine Stellung in der Arbeitswelt Baustein 01:
Spiegel der gesellschaftlichen Entwicklung? Meine Lebens- und Arbeitswelt
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Modul 1

Meine Stellung in der Arbeitswelt Baustein 02:
Spiegel der gesellschaftlichen Entwicklung? Gesellschaftliche Spaltung durch den Ausbau prekarer Arbeit
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Modul 2

Das Verhaltnis
von ethnischer/geschlechtlicher Diskriminierung und prekarer Beschaftigung

Ziele und Inhalte

Mit dem ersten Modul sind verschiedene Ziele verbunden. Zunachst lernen sich die Teilnehmenden auf spielerische Art
und Weise kennen. Durch die gemeinsame Reflexion vielfaltiger Gruppenzugehdrigkeiten, komplexer Lebenslagen und
Uberzeugungen soll eine konstruktive Arbeitsatmosphare geschaffen werden, in der die ethnische Abstammung nur ein
mogliches vieler pragender Kriterien abbildet.

Uber den vertieften Austausch zu den Arbeitsbedingungen und dessen Auswirkungen auf das Leben der Teilnehmenden
wird die Diskussion Uber das Thema der atypischen und prekaren Beschaftigung eroffnet.

Nach einer Systematisierung verschiedener Formen prekarer Arbeit erschlieen sich die Teilnehmenden ein Verstandnis
dafur, dass der Ausbau von sozialer Ausgrenzung und Verunsicherung in der Arbeitswelt ein Ergebnis eines politischen

Projektes ist, dessen wesentliche Elemente die Deregulierung der Arbeitsbeziehungen und der Rickbau des Sozialstaates
sind. Durch die Auseinandersetzung mit Erfahrungen sozialer Exklusion als mégliche Folge prekarer Arbeit wird die Briicke

zuriick zu den Erfahrungen der Seminargruppe geschlagen.
Sie kontrastieren ihre Ausbildungs- und Arbeitsbiografien mit ihrer tatsachlichen Arbeitssituation und reflektieren die
personlichen Folgen ihrer Stellung im Beschaftigungssystem.
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Modul 2

Das Verhaltnis Baustein 01:
von ethnischer/geschlechtlicher Diskriminierung und prekarer Beschaftigung Ich und meine Selbstbezlge/komplexe Identitaten
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Modul 2

Das Verhaltnis Baustein 02:
von ethnischer/geschlechtlicher Diskriminierung und prekarer Beschaftigung Prekare Arbeit und die Diskriminierung von Frauen und Migranten
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Modul 3

Politische Positionen und kollektive Strategien Baustein 01:
im Kampf fur gute Arbeit und (Chance)gerechtigkeit von ethnischer/geschlechtlicher Individuelle Strategien gegen Diskriminierung und
Diskriminierung und prekarer Beschaftigung Standards "guter" Arbeit
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Modul 3

Politische Positionen und kollektive Strategien Baustein 02:
im Kampf fur gute Arbeit und (Chance)gerechtigkeit von ethnischer/geschlechtlicher Politische und gesellschaftliche Auseinandersetzungen im
Diskriminierung und prekarer Beschaftigung Kampf um eine "gerechte" Gesellschaft

Modul 3

Politische Positionen und kollektive Strategien Baustein 03:

im Kampf fur gute Arbeit und (Chance)gerechtigkeit von ethnischer/geschlechtlicher Konfliktfelder und Handlungsformen im Kampf fir die
Diskriminierung und prekarer Beschaftigung Ruckeroberung ,guter” und diskriminierungsfreier Arbeit
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