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EINLEITUNG

Wie spricht man Menschen mit Migrationshintergrund an, um die Arbeitsmarktintegration zu ver-
bessern? Welche Konzepte gibt es und welche Kommunikationsstrukturen haben sich in der Praxis
bewahrt? In dieser Handreichung im Rahmen der Schriftenreihe Migration & Arbeitswelt kommen
Expertinnen und Experten aus der Praxis zu Wort, die ihre Ansatze vorstellen.




ANSPRACHE VON
MENSCHEN MIT MIGRA-
TIONSHINTERGRUND

. Weiterbildung ist wichtig, Weiterbildung sichert
den Arbeitsplatz und Weiterbildung sorgt fir
Integration und Perspektiven am Arbeitsmarkt”

»Ich kann nur daran appellieren, dass so-
wohl Migrantinnen und Migranten als
auch Arbeitsmarktakteure angesprochen
werden miissen. Es geht um gezielte Infor-
mation und Beratung der Migrantinnen
und Migranten. Es geht darum, immer wie-
der auf die hohe Bedeutung von Weiter-
bildung in Bezug auf die berufliche und
personliche Entwicklung hinzuweisen. Es
geht aber auch darum, die Arbeitsmarkt-
akteure dahingehend zu beraten, den
besten Umgang mit kultureller Vielfalt
zu finden.”

INTENTION DES KOMMUNIKATIONSKONZEPTES: NAH HERAN AN DIE MENSCHEN

uf Grundlage seiner Erfahrungen in der Ansprache von Menschen mit Migrationshinter-
grund hat das DGB Bildungswerk ein Kommunikationskonzept erstellt, dass hier vorge-
stellt werden soll. Dieses soll eine Grundlage fiir die Frage der Erreichbarkeit und An-
sprache von Migranten und Migrantinnen darstellen. Ziel ist es, Kommunikationsstrate-
gien zu entwickeln, die dazu geeignet sind, die Inanspruchnahme von Weiterbildungsmdéglichkeiten
und damit eine berufliche Weiterbildung der Migranten und Migrantinnen zu steigern. Grundvoraus-
setzung fiir die Entwicklung einer erfolgreichen Ansprachekonzeption ist, sich zunachst eine differen-

zierte Ubersicht tiber die Zugénge der bewussten oder aber auch unbewussten Informationsgewin-
nung der Bevélkerungsgruppe ,Menschen mit Migrationshintergrund” zu verschaffen. Dabei ist zu

berticksichtigen, dass neben den deutschsprachigen auch die muttersprachigen Zugange fiir Migran-
ten und Migrantinnen bei der Informationsgewinnung eine besondere Bedeutung haben kénnen.

Die Strategien zur Ansprache von Migranten und Migrantinnen beziehen sich schwerpunktmaBig auf
die Bereiche soziale Netzwerke und Orte, die unterteilt werden in

W, migrantenspezifische Netzwerke und Orte”

M Netzwerke und Orte mit ,interkulturellem Potenzial”, die von Menschen mit und ohne
Migrationshintergrund gleichermaBen genutzt werden sowie

M die Medien

Sicherlich gibt es in diesem Zusammenhang auch Unterschiede zwischen den einzelnen Communities,
50 dass hier fiir jede einzelne Community eine Ubersicht der Informationskanéle aufgestellt werden
misste. In dem hier vorgestellten Kommunikationskonzept werden insbesondere die bevlkerungs-
maBig gréBeren Communities, die Tiirkisch sprechende, die Italienisch sprechende und die Russisch
sprechende Community, beriicksichtigt. Die genannten MaBnahmen und Methoden werden beim
DGB Bildungswerk laufend weiterentwickelt.

| [ CANAN ULUG

DGB Bildungswerk, Beratungs- und
Offentlichkeitsreferentin



TATSACHEN!

Migrantinnen und Migranten sind rund doppelt so haufig von Arbeitslosigkeit betroffen. Zudem sind
sie in den beruflichen Zweigen Uberreprasentiert, die geringe Qualifikationen erfordern. Das ver-
schlechtert ihre Chancen zusétzlich und bedroht sie in hdchstem Mal3e mit Arbeitslosigkeit. Die wenig
aussichtsreiche Situation setzt sich auch in Bezug auf Weiterbildung fort: Menschen mit Migrations-
hintergrund nehmen kaum an Weiterbildungsmafnahmen teil. Warum ist das so?

Die Griinde fiir die ungleiche Chancenverteilung in den genannten Bereichen sind vielfaltig. Dazu
zahlen unter anderem:

W die Beschaftigung von Migranten und Migrantinnen in den besonders gefahrdeten Segmenten des
Arbeitsmarktes, die vom wirtschaftlichen Umstrukturierungsprozess von der Industrie- zur Dienst-
leistungsgesellschaft betroffen sind

M geringere Chancen beim Zugang zu Ausbildung und Beschéaftigung und beruflichem Aufstieg

M geringere Bildungschancen, die u.a. in einem Bedingungszusammenhang mit der Tatsache stehen,
dass das deutsche Bildungssystem nicht in der Lage ist, durch soziale und ,ethnische” Herkunft
bedingte Benachteiligung zu kompensieren,

W die daraus resultierenden niedrigeren Schulabschliisse sowie schlechtere Ausgangschancen bei
der Einstellung.

M die mangelnde Qualifikation fiir vorhandene Beschaftigungsmdglichkeiten

M die groBere Bildungsferne dieser Gruppe

M fehlende Qualifizierungsmotivation

Das DGB Bildungswerk stellt dariiber hinaus in seiner Netzwerkarbeit immer wieder fest, dass viele
Migrantinnen und Migranten entweder (iber gar keine oder nur ungenigende Informationen verfi-
gen, was es an Weiterbildungsmaglichkeiten gibt, wie man sie bekommt und was sie einem persénlich
und beruflich niitzen. Ganz abgesehen davon ist das komplexe deutsche Berufs- und Bildungssystem
nicht unbedingt leicht zu durchschauen, die unterschiedlichen Méglichkeiten in der Aus-, Weiter- und
Fortbildung tiberfordern viele Menschen. Mag sein, dass auch dies zur allgemein geringen Motivation
der Menschen mit Zuwanderungsgeschichte beitragt, sich aufzumachen und neue Wege zu versuchen.

Ziel muss es daher sein, Informationen Uber Weiterbildungsmdglichkeiten und Forderinstrumente
genau an diese Menschen heranzubringen. Es gilt, ihnen die Notwendigkeit und Bedeutung von

beruflicher Qualifizierung nahezubringen, sie zu beraten und damit zu motivieren, ihre Chancen

auch zu nutzen. So ist es vor allem wichtig, die verschiedenen Zielgruppen unter den Migrantinnen
und Migranten genau zu kennen, damit eine gezielte und differenzierte Ansprache iberhaupt erst
mdglich wird.

Im Folgenden werden Mittel und Wege vorgestellt, wie und wo man diese verschiedenen Zielgruppen
identifizieren und erreichen kann.

. MIGRANTENSPEZIFISCHE NETZWERKE UND ORTE: UNVERZICHTBAR!

MIGRANTENSELBSTORGANISATIONEN

elbstorganisationen von Migrantinnen und Migranten sind ein wichtiger Faktor im sozialen,

politischen und kulturellen Leben der Zuwanderungsgesellschaft. Vereine und Initiativen

nehmen eine Vielzahl von Aufgaben wahr: Sie bieten zum Beispiel Beratung, Begegnungs-

maglichkeiten und verschiedene Dienstleistungen an. Selbstorganisationen sind nicht selten
die erste Anlaufstelle fiir Migrantinnen und Migranten bei personlichen Problemen und Informa-
tionsfragen. Das Hilfe- und Unterstlitzungssystem dieser Vereine und Initiativen ist geografisch und
psychologisch nah an den Menschen, die Organisationen verfiigen Uber einen genauen Einblick in
Bedirfnisse, Problemlagen, Kompetenzen von Migrantinnen und Migranten und zudem Uber einen
direkten Zugang zu ihnen. Sie entlasten und erganzen schon jetzt professionelle Dienstleistungen
von Behérden und sozialen Einrichtungen.

MIGRANTENVERTRETUNGEN
Seit 1994 ist die Institution des Auslanderbeirats per Gesetz in der NRW-Gemeindeordnung veran-

kert. Seitdem ist ein Auslanderbeirat Pflicht in allen Stadten, die mehr als 5.000 ausléndische Ein-
wohner haben.



Der politische Einfluss hingegen ist in den einzelnen Stadten und Gemeinden sehr unterschiedlich.

Das hangt vom Engagement der Vertreter und dem Kooperationswillen der jeweiligen Kommune
ab. Bei der Zusammensetzung der bestehenden Beirdte iiberwiegt die Anzahl der tlrkischen Mit-
glieder als groBte auslandische Bevolkerungsgruppe in NRW. Vermehrt sind inzwischen auch andere
Communities vertreten.

In den Anfangen beschrankten sich die Aufgaben der Beirdte oft auf das Thema Diskriminierung oder
auf beratende Tatigkeiten. In den letzten Jahren sind die Themen Integration und politische Beteili-
gung von Migranten in den Vordergrund getreten. Viele Kommunen haben den Auslanderbeirat in
einen Integrationsrat umgewandelt. Der Integrationsrat soll zu einem Drittel aus Ratsmitgliedern
bestehen und mehr Mitspracherecht erhalten, etwa bei der Zuweisung von Geldern im Bereich Mig-
ration.

Uber die Réte kénnten sich auch Zugange zu weiteren Partnern ergeben, sie kénnten bei Beratun-
gen und Schulungen oder im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit (zum Beispiel Pressemeldungen fiir
Lokalredaktionen, vgl. Medien) unterstiitzend wirken.

+AUSLANDISCHE” UNTERNEHMENSVERBANDE

~Ausldndische” Unternehmensverbénde in Deutschland bzw. Verbdnde von Arbeitgebern mit Mig-
rationshintergrund haben, neben den bei Arbeitgeberverbanden tiblichen Zielsetzungen, oftmals die
Vertiefung der wirtschaftlichen Beziehungen zwischen Deutschland und den ,Herkunftslandern” zum
Ziel.

Gleichzeitig beraten und helfen diese Organisationen auch bei spezifischen Problemen, die die be-
sondere Einwanderungssituation der Arbeitgeber ,auslandischer Herkunft” betreffen. So férdern sie
ihre Mitglieder durch Veranstaltungen, Schulungen und Vermittlung neuer Kontakte mit Unterneh-
mern im In- und Ausland. Sie unterstiitzen bei der Schaffung von neuen Arbeitsplétzen in Zusam-
menarbeit mit anderen Beratungs- und Aushildungszentren fir zugewanderte Gewerbetreibende
und motivieren ihre Mitglieder, in den eigenen Betrieben Ausbildungsplétze zu schaffen. Von den
bundesweit rund 281.000 Unternehmern auslandischer Herkunft (ca. 60.000 tlirk. Unternehmen
mit ca. 250.000 Beschaftigten) bilden jedoch lediglich 6 % aus'.

Aufgrund dhnlicher Zielsetzungen in Teilbereichen kdnnten Verbande wie ATIAD (Verband tirkischer
Unternehmer und Industrieller in Europa e.V.), TIDAF (Verband Tiirkisch-Européischer Unternehmer-
vereine e.V.) oder TUSIAD (Ttirkischer Industrie- und Unternehmerverband) oder die Deutsch-Helle-
nische Wirtschaftsvereinigung (DHW) angesprochen werden.

KONSULATE UND BOTSCHAFTEN

Auch eine Zusammenarbeit mit Konsulaten und Botschaften wiirde sich lohnen, weil sie zu den we-
nigen Institutionen gehdren, die Zugang zu allen Mitgliedern der jeweiligen Migrantencommunity
(bezogen auf die Staatsangehdrigkeit) haben. Hier liegen aber zugleich auch Schwierigkeiten be-
griindet:

B Konsulate und Botschaften werden nur von Auslandern mit Auslanderstatus besucht, Aussiedler
zum Beispiel haben wenig bis keine Berlihrungspunkte

B Konsulate und Botschaften werden wegen Belangen, die im Zusammenhang mit der Staatsange-
hérigkeit stehen (Passverlangerung, Kinder, Heirat, Wehrdienst, offizielle Dokumente, Beglaubi-
gungen etc.) aufgesucht, nicht jedoch im Zusammenhang mit Qualifizierung, beruflicher Fortbil-
dung etc.

B Auch fiir viele arbeitsrechtliche Themen sind andere (deutsche) Behdrden zustandig

W Vor allem fir EU-BUrger gibt es diesbeziglich einen anderen rechtlichen Rahmen

Dennoch ist eine Kooperation mit Konsulaten begriiBenswert, nicht zuletzt deshalb, weil deren Ver-
lautbarungen bei den jeweiligen Staatsangehdrigen ein groBes Gewicht haben.

VEREINE — RELIGION, KULTUR UND SPORT

Bei Organisationen, deren Mitglieder ausschlieBlich Migranten und Migrantinnen sind, ist — statis-
tisch gesehen — die Reihenfolge folgende: Bei den Mitgliedern in beispielsweise tlirkischen Vereinen

1 Forum Migration 41/Februar 2003



liegt das Schwergewicht eindeutig im religiésen und kulturellen Bereich. 18 % der Migranten und
Migrantinnen gehdren religiésen Gemeinschaften an, mit 9 % bzw. 7 % folgen die Kulturvereine
und die Sportvereine.?

Eigene Vereine von Migranten haben quantitativ und qualitativ in den letzten 20 Jahren an Bedeu-
tung gewonnen. Sie haben sich teilweise nach politischer und religidser Orientierung ausdifferenziert
und stabilisiert. Sportvereine der Migranten sind fast ausschlieBlich FuBballvereine; diese griinden
zunehmend eigene Jugendabteilungen. Die genaue Zahl dieser Vereine und ihrer Mitglieder ist nicht
bekannt, sie wird beispielsweise in NRW auf iiber 500 geschatzt.?

Die groBen muslimischen Verbande in Deutschland setzen sich dafir ein, dass die bei ihnen organi-
sierten Moscheevereine mit Organisationen in der deutschen Gesellschaft kooperieren.*

Um erste Erfahrungen zu sammeln, bieten sich Moscheevereine und ahnliche Organisationen an, die

M klare Zustandigkeitsbereiche haben
M offen sind fir andere Kulturen
M ein breites Angebot haben

Eine Ansprache ist auch iiber das Deutsche Islamforum, das im Juni 2007 u.a. auf Initiative des
Interkulturellen Rates hin gegriindet wurde, mdglich.Es ist inzwischen eine eigenstandige Einrich-
tung der Karl-Konrad-und-Ria-Groeben-Stiftung. Im Deutschen Islamforum werden kritische Fragen
des Zusammenlebens offen und kontrovers diskutiert. Persénlichkeiten der relevanten islamischen
Gruppierungen, anderer Religionsgemeinschaften, gesellschaftlicher Institutionen, der Wissenschaft
sowie staatlicher Einrichtungen arbeiten dabei zusammen. Islamforen auf Landerebene gibt es in
Bayern, Berlin, Hessen, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz und in den Neuen
Landern.

| | NETZWERKE UND ORTE MIT INTERKULTURELLEM POTENZIAL:
SCHON EINEN SCHRITT WEITER!

I eTRIEBE

a die Schwierigkeiten von Betrieben, geeignete Fachkrdfte zu finden sich angesichts der

demografischen Entwicklung verscharfen werden, miissen sie bei der Suche nach Fach-

kraften neue Reservoirs finden. Hier bietet es sich daher an, Fachkrafte verstarkt unter

den Migranten und Migrantinnen zu suchen, die so wichtige Qualifikationen wie inter-
kulturelle Kompetenz und Zweisprachigkeit mitbringen. Vielfalt unter den Beschaftigten wird im Rah-
men von Diversity-Konzepten vermehrt als Ressource gesehen, deren Potenziale ausgeschdpft werden
miissen, um am Markt zu bestehen. Fiir Unternehmen ist zudem die betrachtliche Kaufkraft der Mig-
ranten und Migrantinnen von Bedeutung. Diese an Effizienzkalkilen orientierten Interessen, die auf
eine Steigerung von Erfolg und Produktivitét abzielen, kénnen fiir die Ansprache von Migrantinnen
und Migranten nutzbar gemacht werden.

Betriebsrate haben in Mitbestimmungs- und Personalangelegenheiten einen entscheidenden Einfluss
auf die betriebliche Personal- und Weiterbildungsplanung. Hier kdnnen Gber die gewerkschaftlichen
Zugange (s.u.) Informationen (iber Weiterbildung in die Betriebe getragen werden.

I GEWERKSCHAFTEN

Gewerkschaften gehdren zu den wichtigsten Organisationen, in denen Migranten und Migrantinnen
sich organisieren. In ver.di sind ungeféhr 58.000 Auslander®, was einem Anteil von 2,5 % entspricht,
bei der IG BCE bilden die auslandischen Arbeitnehmenden mit rund 68.000 Mitgliedern (das sind

So das Ergebnis der Studie , Freiwilliges Engagement von Tlrken und Tirkinnen in Deutschland”, erstellt
vom Zentrum fiir Tirkeistudien im Auftrag des Bundesministeriums fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend,
http://www.bmfsfj.de/Publikationen/engagementtuerkisch/2-Forschungsstand/2-2-organisationsgrad.html
Vgl. Positionspapier , Sport und Zuwanderung” der Sportjugend NRW im Landessportbund, Duisburg 2000
Interkultureller Rat in Deutschland (Hrsg.): Moscheen als Orte der Spiritualitat und Integration. Eine Infor-
mation, Darmstadt 2006, S. 11

Gemeint sind nichtdeutsche Staatsbirger, der Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund mit deut-
schem Pass liegt wesentlich hoher. Vgl. Cultural Mainstreaming. Interkulturelle Orientierung bei ver.di,
Analyse des DGB Bildungswerk, Bereich Migration & Qualifizierung im Auftrag des ver.di Bundesvorstandes,
Disseldorf 2006, S. 63



ca. 10 %)° eine feste GroBe, in der IG Metall sind dies nach eigenen Angaben ebenfalls etwa 10 %’.
Was die Zahl von Betriebsraten mit nichtdeutscher Staatsbiirgerschaft betrifft, so kann diese nicht
fur alle Wirtschaftsbereiche ermittelt werden, da nicht in allen Organisationsbereichen der Gewerk-
schaften die Daten erhoben werden. Nur die IGM und die I1G BCE weisen in den Berichten zu den
Betriebsratswahlen den Anteil aus.

In allen Gewerkschaften gibt es institutionalisierte , Zustandigkeitshereiche"®. Bei ver.di ist dies bei-
spielsweise der Bundesarbeitskreis Migration, bei der IG Metall das Ressort Migration oder bei der
|G BCE die Abteilung Ausldndische Arbeitnehmer. Diese sind — beispielsweise iber den DGB — auch
untereinander vernetzt.

Kern einer modernen Integrationspolitik der Gewerkschaften ist die gleichberechtigte Teilhabe von
Migrantinnen und Migranten und Minderheiten am gesellschaftlichen, politischen und betrieblichen
Leben.

Als zivilgesellschaftliches Projekt gehdrt die Integrationspolitik auf die Agenda von staatlichen und
privaten Institutionen, Tarifpartnern, Wohlfahrtsverbanden und Selbsthilfeorganisationen. Das DGB
Bildungswerk, Bereich Migration & Qualifizierung, nimmt hier die Funktion eines Knotenpunktes mit
zahlreichen Kontakten und Verankerungen im migrationspolitischen Bereich der Gewerkschaften ein.

Das DGB Bildungswerk entwickelt mit einem interdisziplindren, mehrsprachigen Team Bildungs-,
Beratungs- und Informationsangebote fiir gewerkschaftliche und auBergewerkschaftliche Multipli-
katorinnen und Multiplikatoren und arbeitet in einem breiten Netzwerk, das nicht nur Gewerk-
schaften, sondern ebenso Migrantenorganisationen, Kirchen, religiose Vereinigungen, Wohlfahrts-
organisationen, Stiftungen und andere staatliche und nichtstaatliche Einrichtungen mit einbezieht.

MIGRATIONSBERATUNGSSTELLEN ]

Migrationsberatung wird von Wohlfahrtsverbanden wie der CARITAS, dem Deutschen Roten Kreuz,
Organisationen wie dem Internationalen Bund oder Vereinen, die lokal tatig sind, angeboten. Dazu
gehdren Beratung, Orientierung und Hilfestellungen u.a. bei:

B Aufenthalts- und Arbeitsangelegenheiten

M integrationsrechtlichen Fragen, auch und vor allem in Bezug auf die ab 2005 eingefiihrten Integ-
rationskurse

W Wohnangelegenheiten

M Fragen, die mit Kindergarten, Schule und Berufsausbildung zusammenhangen

M Renten- und Gesundheitsproblemen

M Familien- und Identitdtskonflikten

W Behordenkontakten, zum Beispiel Sozial-, Jugend- oder Ordnungsamt

B Fllchtlingsangelegenheiten

W Riickkehrfragen

M Einblirgerungen

Migrationsberatung ist zumeist ein Mix aus Informationen Gber rechtliche Angelegenheiten (beispiels-
weise Regelungen des neuen Zuwanderungsgesetzes) sowie allgemeiner Lebens- und Familienhilfe.
Die in der Migrationsberatung Beschaftigten haben oft selbst einen Migrationshintergrund oder zu-
mindest entsprechende Sprachkompetenzen. Hier ist auch ein guter Zugang zu den Communities

vorhanden. Erste Recherchen lassen darauf schlieBen, dass es noch Bedarf an Kenntnissen (iber Qua-
lifizierungs- und Weiterbildungsmaéglichkeiten gibt, die an die Klientel weitergegeben werden kénnen.

SPORTVEREINE

Der Deutsche Sportbund hat in seiner Grundsatzerkldrung zu , Sport und Zuwanderung” als Leit-
bild ein Sportsystem formuliert, ,das eine hohe Beteiligung sowohl von Migranten als auch von
Migrantinnen gewahrleistet und zugleich die Verstandigung zwischen Sportlerinnen und Sportlern
unterschiedlicher Herkunft und Sprache fordert”. Mehr und mehr setzt sich hier die Einsicht durch,
dass dies eine interkulturelle Offnung der Vereine erfordert.

6 http://www.igbce.de/portal/site/ighce/menuitem.9c371332e45e79b401791789c5bf21ca/

Auslanderférderprogramm. Beschluss des Vorstandes vom 9. April 2003, S. 10

8 Die Erkenntnis, dass Migration, Integration und Antidiskriminierung ein Querschnittsthema im Sinne eines
Cultural Mainstreamings sein muss, setzt sich erst langsam durch.

~



Dies bedeutet Veranderung im Organisationsrahmen, im Konzept, beim Personal und in den Inhalten,
um die Vereine, die sich an alle wenden wollen — und das ist gerade ein erheblicher Teil der Sport-
vereine — flir junge Menschen mit Migrationshintergrund akzeptabel und attraktiv zu machen. Hier
sei Anerkennung gefordert, statt, wie bisher, iberwiegend Assimilation.® Darlber hinaus wird die
Akzeptanz der ethnischen oder Migrationsverbande (s.0.) als gleichrangige Partner gefordert.

I WEITERE INSTITUTIONEN

Ansprechbar wdren Institutionen, die im Ausland erworbene Abschlisse anerkennen (zum Beispiel
die Kammern, teilweise auch die Bezirksregierungen).

Von Bedeutung sind hier:

M die Bundesagentur fiir Arbeit und ihre regionalen Gliederungen

B Auslanderamter

B Kammern (Anerkennung von im Ausland erworbenen Abschliissen)
B ARGEN sowie das Netzwerk ARGEn des DGB Bildungswerk

Innerhalb des Projektes PRO QUALIFIZIERUNG wurde das , Informations- und Beratungsnetzwerk
ARGEN und Optionskommunen” ins Leben gerufen mit dem Ziel, dem Problem der hohen Zahl der
arbeitslosen Migrant(inn)en im SGB II-Bereich mit innovativen Instrumenten und Methoden zu be-
gegnen.

ANGEBOTE DES NETZWERKS
Netzwerktreffen zum Austausch von:

M Good-Practice-Beispielen

M Erfahrungen zu neuen Projektmodellen in den ARGEn und Optionskommunen

W Forderméglichkeiten und Finanzierungsmodellen

M aktuellen Entwicklungen

M Beratung zu migrationsspezifischen Fragestellungen und Qualifizierungskonzepten

M Qualifizierung der Mitarbeitenden durch interkulturelle Fort- und Weiterbildung

W Vermittlung von Handlungsempfehlungen der ARGen in politische Strukturen und Offentlichkeit
M Kooperationen und Kontakte zu migrantenspezifischen Netzwerken und Einrichtungen

M Transfer von Weiterbildungsangeboten der ARGEn in die Migranten-Communities

[ | MEDIEN: GUT PLATZIERT IST FAST GEWONNEN!

I DEUTSCHSPRACHIGE MEDIEN

ine Studie im Auftrag von ARD und ZDF, die die Mediennutzung (Fernsehen, Radio, Inter-

net) von Migrant(inn)en in Deutschland untersucht, kommt zu folgendem Ergebnis: ,Die

iiberwiegende Mehrheit der Migranten ist mit deutschen Medien erreichbar, nur ein gerin-

ger Teil nutzt ausschlieBlich heimatsprachige Medien. Von einer ausgepragten ,medialen
Parallelgesellschaft’ kann daher keine Rede sein”.™

Fernsehen wird demzufolge von Migranten in dhnlichem Umfang wie von Deutschen genutzt. Das
Fernsehen sei das Leitmedium, allerdings diene es vor allem der Unterhaltung. Das Radio hat da-

gegen einen geringeren Stellenwert als bei Deutschen: Nur knapp die Hélfte der Einwanderer hort

Radio. Wenn aber das Radio eingeschaltet werde, dann dominiere auch hier die Nutzung deutsch-

sprachiger Programme. Dies gelte auch fir das Internet. Jeder Zehnte wahle hier aber sowohl deut-
sche als auch Seiten in der Muttersprache an.

9 Sport im eigenen Verein? Pro und Contra ,Migrantenvereine”, Vortrag von Gunter Pilz im Rahmen der
Konferenz , Turnschuhe + Kopftuch!?" Sport, Migration und Gender, Frankfurt am Main 2005,
http://www.sport-und-jugendhilfe.de/beitraege/VortragPilz.pdf

10 Fur die Untersuchung wurden bundesweit 3.000 Menschen mit Migrationshintergrund im Alter {ber 14 Jah-
ren befragt. Sie verteilten sich auf sechs groBe Gruppen: Tirken, Griechen, Italiener, Polen, Migranten aus
dem ehemaligen Jugoslawien und Spataussiedler aus Russland. Vgl.: Migranten und Medien 2007.
Ergebnisse einer reprasentativen Studie der ARD/ZDF-Medienkommission,
http://www.unternehmen.zdf.de/fileadmin/files/Download_Dokumente/DD_Das_ZDF/Veranstaltungsdoku
mente/Migranten_und_Medien_2007_-_Handout_neu.pdf



Die dem Interesse der dffentlich-rechtlichten Medienanstalten entgegenkommenden Ergebnisse
miissen jedoch kritisch dberpriift werden. So wird von anderen Autoren der Vorwurf erhoben, dass
.deutsche Medien ihr Programm an den Migranten(jugendlichen) vorbei[basteln]“'" und die Radio-
und Fernsehprogramme der ARD (auch die fremdsprachigen), , keine Chance gegentiber dem TV-An-
gebot aus Italien, Ex-Yugoslawien oder der Ttirkei [haben].”"? In Bezug auf das Internet sei Deutsch-
land im Vergleich zu Nachbarladndern bei der digitalen Integration von Migrantinnen und Migranten
ein Entwicklungsland.”

Allgemein wird jedoch betont, dass die Mediennutzung stark mit Alter und Sprachkompetenz zusam-
menhangt: Barrieren in Bezug auf die Rezeption deutscher Medien lassen sich generell bei alteren
Migranten feststellen.

HEIMATSPRACHIGE MEDIEN

Heimatsprachige Medien dienen Migrantinnen und Migranten als ,Briicke zum Herkunftsland” und
zur , Herkunftskultur”. AusschlieBlich genutzt werden sie jedoch nur von einem geringen Teil (14 %).

Die Bedeutung heimatsprachiger Medien ist fiir die einzelnen Migrantengruppen jedoch sehr unter-
schiedlich. Sie hangt vom sprachlichen Integrationsgrad, von der Aufenthaltsdauer in Deutschland
sowie vom konkreten Angebot und der Verfligbarkeit heimatsprachiger Medien ab. Migranten mit
tiirkischem Hintergrund kénnen auf ein breites kostenfreies Angebot zuriickgreifen, Ahnliches gilt

fiir Menschen aus Italien, die ebenfalls eine gute Empfangssituation haben. Zuwanderern mit griechi-
schem oder polnischem Migrationshintergrund stehen vergleichsweise wenig Programme kostenfrei
zur Verfiigung.

Bei Migranten und Migrantinnen tiirkischer und italienischer Herkunft ist daher die Nutzung heimat-
sprachiger Fernsehprogramme am stérksten.' Hier wie auch bei den anderen Migrantengruppen ist
aber die Nutzung deutscher Programme vorherrschend. Dabei erfiillen heimat- und deutschsprachige
Angebote unterschiedliche Funktionen und dienen der Meinungs- und der Identitatsbildung.

Allgemein betrachtet sind , migrantische Medien” sehr unterschiedlich und lassen sich (wie die ver-
schiedenen Migrantencommunities) nicht homogenisieren. Hier ware eine differenzierte Medien-
analyse notwendig.

So existieren groBe Unterschiedlichkeiten bei der Tagespresse: Wahrend sich beispielsweise tlirkische
und russischsprachige Medien explizit mit den in Deutschland lebenden Menschen mit tiirkischem
oder russischem Migrationshintergrund beschaftigen, tun andere dies nicht. Kroatische Zeitungen
sind eher auf die Lebenswelt in Kroatien fixiert, so dass der deutsche Arbeits- und Weiterbildungs-
markt nicht auftaucht.

Insgesamt lesen rund 40 Prozent der Migrantinnen und Migranten regelmaBig Tageszeitungen und
greifen dabei auch haufiger zu deutschsprachigen als zu heimatsprachigen Blattern. Es sind wiede-
rum vor allem Tirken unter den Migranten und Migrantinnen, die heimatsprachige Tageszeitungen
am stérksten nutzen.

Ob dem Radio eine groBe Bedeutung zukommt erscheint fraglich. Spezielle Programme wie Funk-
haus Europa (WDR 5) oder Deutsche Welle usw. werden jedoch von vielen Migrant(inn)en gehért.
Wahrend es sich bei Printmedien oft um ,auslandische Presse” handelt, die keinen Deutschland-
Bezug hat bzw. die Interessen der hier lebenden Migrant(inn)en nur bedingt beriicksichtigt, gibt es
im muttersprachigen Radioprogramm immer auch einen Deutschland-Bezug.

Obwohl Migrant(inn)en deutschsprachige Medien in groBem Umfang nutzen, sind muttersprachige
Informationen dennoch wichtig. Nicht allein wegen mdglicherweise nicht ausreichend vorhandener
Deutschkenntnisse, sondern vor allem deshalb, weil sich viele Migrant(inn)en davon angesprochen
fuhlen (,sich ernst genommen fiihlen”).

11 Loffler, Udo: Vorerst alles beim Alten. Internet-Communities fir Migranten fiillen viele Liicken, aber nicht bei

der Bildung, in: Bildung Plus vom 07.02.2001,

http://bildungplus.forumbildung.de/templates/imfokus_print.php?artid=32
12 Azrak, Attila: Integration und Internet: Wie nutzen Migranten das Internet, S.1
13 Hinkelbein, Oliver: Ethnische Minderheiten, neue Medien und digitale Kluft. Deutschland ein Entwicklungs-

land?, Bremen 2004
14 ebd. S. 16



I DAS INTERNET

Uber die Nutzung neuer Medien liegen kaum Studien vor, in denen Migrant(inn)en als eigene Gruppe
erfasst werden. Das , sozi-6konomische Panel” (SOEP) des Deutschen Instituts fir Wirtschaft ist eine
der wenigen Erhebungen, die gezielt den Internetzugang von Migrant(inn)en erfasst.

Alte Lander Neue Lander
PC-Besitz PC mit Internet- PC-Besitz ~ PC mit Internet-
Anschluss Anschluss
Insgesamt 45 25 38 17
Deutsche Haushalte 45 25 38 17
Auslandische Haushalte 38 20 * *

* nicht ausgewiesen wegen zu geringer Fallzahlen
Quelle: veranderte Darstellung nach Website DIW, 2004

Diese und andere Untersuchungen lassen Riickschliisse darauf zu, dass sich strukturelle Benachteili-
gungen auch negativ auf die Internetnutzung auswirken und Migrant(inn)en davon in besonderem

MaBe betroffen sind. Die Studie , Lebenswelten Deutschtiirken” zeigt auf, dass 75 % aller Migran-
t(inn)en tirkischer Herkunft im Jahr 2002 Gber keinen Internetzugang verfligten.” Das kénnte sich

natirlich inzwischen verbessert haben. Deutschlandweit hingegen hatte durchschnittlich jeder zweite
Biirger einen Zugang. Insgesamt ist jedoch nicht die Herkunft entscheidend, die die digitale Kultur

(Fahigkeit zur Computer- und Internetnutzung, die auch als ,eKompetenzen” firmieren) einer Gruppe
pragen, sondern es gibt vielmehr eine Korrelation zwischen niedrigem Ausbildungsniveau, geringe-
ren finanziellen Mitteln und vor allem dem Alter. So nutzen hauptsachlich altere Migrant(inn)en das
Internet NICHT.

Trotz Studien, wie der bereits erwahnten ARD/ZDF-Untersuchung, wird immer wieder ein Vorwurf

laut: , Deutsche Medien basteln ihr Programm an den Migranten(jugendlichen) vorbei” — dies wird
nicht nur bei ,der” tlrkischen, sondern auch bei anderen Communities geltend gemacht.'® Diese
Liicke — wenn es sie denn gibt — sollen die vielen Ethno-Portale fiillen. Auch einige Stadte versuchen
bewusst im Zuge des E-Gouvernment (Beteiligung der Biirger an Entscheidungen Uber das Internet,

hauptséchlich auf kommunaler, aber auch auf Landes- und Bundesebene), Migranten und Migran-

tinnen anzusprechen. Bislang beschrankt sich dies — bis auf wenige Ausnahmen — auf mehrsprachige
Angebote. ,Eine gezielte Strategie oder MaBnahmen, um Migranten [...] den Zugang zu Online-

Angeboten zu ermdglichen sind weder in den Konzepten der Landesregierung noch in deren Um-
setzungsberichten zu finden”, so der Evaluationsbericht des Modellprojektes MISS (Mehrsprachig-
keit bei Internetangeboten zur Stadtentwicklung und Stadtplanung)."” Insgesamt ware zu untersu-
chen, ob die Platzierung von Qualifizierungsangeboten auf eher ,freizeitorientierten” Seiten, wie

sie die genannten , Ethnoportale” darstellen, hilfreich sein kénnte.

I 'NFORMATIONEN ZUM THEMA MIGRATION IN DEN MEDIEN

Informationen zum Thema Migration und Qualifizierung kénnten in folgenden Medien platziert
werden:

M Tageszeitungen

B Anzeigenblatter

M andere Medien wie Gemeindeblatter, Betriebszeitungen, Mitteilungsblatter der Wohlfahrtsver-
bande wie dem DPWV etc.

M Radio

M elektronische Medien/TV

Wichtig ware das Interesse der Medien zu wecken, zum Beispiel (iber:

M Prominente

W politisch wichtige Personen, zum Beispiel aus der Landesregierung. Hier kdnnte ein Hintergrund-
gesprach mit einem/einer Minister/-in oder Staatssekretar/-in gefiihrt werden.

M Beispiele aus dem Alltagsleben von Migrantinnen und Migranten

15 Lab-One GmbH: Lebenswelten Deutschtirken, Berlin 2002, www.deutschtuerken2002.de

16 Loffler, Udo: Vorerst alles beim Alten. Internet-Communities fir Migranten fiillen viele Licken, aber nicht bei
der Bildung, in: Bildung Plus vpm 07.02.2001,
http://bildungplus.forumbildung.de/templates/imfokus_print.php?artid=32

17 Modellprojekt MISS. Evaluationsbericht, Dortmund 2005, S. 14



Medienkontakte (Pressemeldungen) kdnnten erfolgen in Zusammenhang mit:

M ciner meldenswerten 6ffentlichkeitswirksamen Aktion

B Ankiindigungen zu eigenen Veranstaltungen, offentlichen Trainings, Seminaren etc.

W (Vor-)Berichte (ber Veranstaltungen

M Berichte Uber Entwicklungen/Ergebnisse der Projekte

M als Portrats mit aktuellem Aufhanger

M zu besonderen Anldssen im Bereich Migration (zum Beispiel Integrationsgipfel, Islamgipfel, AGG,
Verdffentlichung von Studien u.A.)

METHODEN DER ANSPRACHE: NICHTS GEHT OHNE DIE ZIELGRUPPE!

Die unglaubliche Menge des gut gemeinten Informationsmaterials, das sich an Multiplikator(inn)en
und Migrant(inn)en richtet, bietet nicht automatisch ein Mehr an Orientierung, sondern lauft Gefahr,
genau das Gegenteil zu erzielen und Verwirrung zu stiften. Es gibt hunderte Mdglichkeiten der Infor-
mationsheschaffung: Veréffentlichungen, Beratungsstellen, Internetadressen — das Angebot wachst
standig.

Daher miissten Qualifizierungsangebote oder Informationen (iber deren Bedeutung und den Zugang
dorthin nicht nur ansprechend prasentiert, sondern auch sehr gut platziert werden.

Leitfragen hierzu:

B Wie spreche ich bildungsferne Milieus an?
B Wie konnen Inhalte so aufbereitet werden, dass sie fiir die Zielgruppe verstandlich sind?
M Welche Angebote sind vorhanden?

Als sehr wichtig wird es sich erweisen, eine genaue Analyse der potenziellen Zielgruppen zu erstellen
—man kann nicht alle Kulturen und kulturellen Eigenarten der Menschen ,in einen Topf” werfen.

AbschlieBend ist zu sagen, dass die Menschen mit Migrationshintergrund aktiv mit einbezogen wer-
den missen. Nur durch die aktive Zusammenarbeit, den personlichen Umgang und die gezielte Nut-
zung aller Zugénge wird eine Offnung dieser Menschen fiir Weiterbildung erfolgreich sein. Abgesehen
von den dazu notwendigen Informationen, die sie erreichen sollen. Erst dann wird eine Motivation
maglich sein: Weiterbildung ist wichtig fiir die persénliche und berufliche Entwicklung und sie kann
helfen, vor Arbeitslosigkeit geschitzt zu werden.
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VIELES KOMMT BEI DEN
MIGRANTINNEN UND
MIGRANTEN NICHT AN!

[ | NESRIN ODABASI

Mitglied im Vorstand des
Bundesauslanderbeirates

Frau Odabasi: Was genau ist der
Bundesauslanderbeirat?

Und wo verschaffen Sie sich Gehor auf
Bundesebene?

Was tut der Bundesauslanderbeirat fiir
Fort- und Weiterbildung fiir
Migrantinnen und Migranten?

Wie beurteilen Sie personlich den
Stellenwert von Fort- und Weiterbildung
fiir Migrantinnen und Migranten?

Besser: Integrationskurse mit angeschlossener
Fort- und Weiterbildung

FH',IUI ] LBLLAV#

fi

1

»Ich wiirde mir wiinschen, dass der Bun-
desauslanderbeirat direkt zum Beispiel

mit der Integrationsheauftragten kom-

munizieren kénnte, um die Akzeptanz des
Themas zu fordern und unsere Briicken-

funktion auch einsetzen kénnen. Es wer-
den so tolle Konzepte entwickelt, aber

es lauft mehr auf den unteren Schienen,

weiter oben will man davon kaum etwas
wissen. Vieles auf Bundesebene bleibt in
der Theorie stecken.”

as ist der Zusammenschluss der einzelnen Landesvertretungen der kommunalen Auslan-

derbeiréte. Analog aufgebaut wie unser foderalistischer Staat. Wir sind der Zusammen-

schluss der Migrantenvertreterinnen und -vertreter aus den einzelnen Bundeslandern.

Unsere Funktion ist es, auf Bundesebene alle Angelegenheiten und Bereiche, die die Mig-
ranten betreffen, zu vertreten und mitzudiskutieren.

Leider hat es der Bundesauslanderbeirat nicht leicht. Es ist fiir uns sehr schwierig, iberhaupt noch
vorhanden zu sein. Wir haben Giberhaupt keine finanziellen Mittel, womit wir uns Uber Wasser halten
konnten. Die Landesverbande unterstiitzen uns im Vorstand, in dem wir die Reisekosten ersetzt be-
kommen. Sonst geschieht alles ehrenamtlich, alles neben Job und Familie. Wir machen das ehren-
amtlich weil wir meinen es ist ganz wichtig, auch auf Bundesebene vertreten zu sein und mit ent-
scheiden zu kénnen, da wir ja nun fast fiinfzehn Millionen Menschen mit Migrationshintergrund in
Deutschland haben.

Vorab — wir haben da keine bestimmten Zustandigkeiten, so kdnnten wir auch gar nicht funktionie-

ren, weil wir zu viele Bereiche auf einmal erfiillen miissen. So hat der Bundesauslanderbeirat meines
Wissens in diesem Punkt noch nicht viel tun kénnen — ich selbst bin erst seit eineinhalb Jahren dabei
— aber es funktioniert indirekt. Zum Beispiel in Niedersachsen: Da ist es so, dass die Geschéftsstelle
des niedersachsische Integrationsrats, der ja auch im Bundesauslénderbeirat vertreten ist, dem Bil-

dungsverein angeschlossen ist. Und da es beim Bildungsverein auch um Fort- und Weiterbildung
geht, kénnen wir uns dort einmischen. Das heiBt, wir kénnen indirekt einen Beitrag leisten, indem

wir dafr sorgen, dass der Bildungsverein Migranten und Migrantinnen ansprechen kann im Namen
des niedersachsischen Integrationsrates. Ahnlich funktioniert der Weg iber die Geschaftsstelle des
Bundesauslanderbeirates in Mainz.

Ich bin der Meinung, Fort- und Weiterbildung ist sehr wichtig! Und sie muss auch definitiv stattfin-
den. In einigen Bereichen ist es sogar schon zu spat. Aber, ohne die Migranten und Migrantinnen
in Schutz zu nehmen, sie haben es einfach schwerer. Sie haben es schwerer, FuB zu fassen; Migran-
tenkinder besuchen immer noch zu wenig die gymnasiale Oberstufe, wir haben viel mehr Kinder in
Real- und Hauptschulen. Und die Menschen aus der zweiten und dritten Generation, die das nicht



geschafft haben, sollten trotz allem ja eine Mdglichkeit bekommen, sich irgendwo auf dem Arbeits-
markt zu bewahren. Wie viele Kinder leben in zwei Kulturen, in zwei Sprachen! Sie haben wirklich
Schwierigkeiten, die Ernsthaftigkeit der Schule zu verstehen, einfach, weil sie hin und her gerissen
sind. Aber dann kommt es irgendwann. Und wenn sie dann einsehen, dass sie wahrend ihrer Schul-
zeit eher auf der Suche nach ihrer Personlichkeit waren, nach Zugehérigkeit, nach so vielem, als tber
Abschliisse nachzudenken, dann irgendwann wollen sie, und sehen, dass sie kaum noch berufliche
Méglichkeiten haben. Fir solche Menschen mit Migrationshintergrund ist Fort- und Weiterbildung
sehr notwendig!

Fort- und Weiterbildung wird meist von guten, renommierten Vereinen iibernommen. Ich wiirde mir
winschen, dass der Bundesauslanderbeirat direkt zum Beispiel mit der Integrationsbeauftragten
kommunizieren kénnte, um die Akzeptanz des Themas zu férdern und unsere Briickenfunktion auch
einsetzen kénnen. Es werden so tolle Konzepte entwickelt, aber es 1auft mehr auf den unteren Schie-
nen, weiter oben will man davon kaum etwas wissen. Vieles auf Bundesebene bleibt in der Theorie
stecken, schaut man sich nur den viele hunderte Seiten starken nationalen Integrationsplan an —
aber Fort- und Weiterbildung, das ist die Praxis! Auf Landesebene funktioniert das besser, da setzen
sich die Vereine hin, entwickeln Konzepte und finanzieren sich durch verschiedene Topfe wie auch
von der EU. Nur — vieles von diesen Konzepten kommt ja gar nicht bei den Migrantinnen und Mig-
ranten an! Und auf Bundesebene nutzt man die Chancen einfach nicht. Solche wichtigen Dinge wie
Fort- und Weiterbildung sollte man nicht allein einzelnen privaten Vereinen iiberlassen, sondern bes-
ser organisieren und unterstiitzen.

Ein Beispiel: Es gibt die Integrationskurse fiir Menschen, um die deutsche Sprache zu erlernen. Was
passiert mit ihnen, wenn sie diese Kurse beendet haben? Da gibt es eine deadline, und entweder
kénnen sie die deutsche Sprache oder sie kénnen sie nicht. Und dann? Gerade diese Integrations-
kurse, die vom Bund komplett gefordert und gelenkt werden, kénnte man am Ende mit MaBnahmen
verkniipfen, in denen man eine berufliche Fort- und Weiterbildung anbietet.

Diese MaBnahmen konnten Uber die Arbeitsagenturen laufen, Uber die auch die Integrationskurse
zum Teil laufen, um die Integration der Migranten in den Arbeitsmarkt zu verbessern. Migranten, die
neu in die Bundesrepublik einreisen, sei es durch Familienzusammenfihrung oder andere Griinde,
werden auch verpflichtet Integrationskurse zu besuchen. Auch in diesem Fall wiirde die Mdglichkeit
bestehen, im Anschluss hieran mit einer Fort- und WeiterbildungsmaBnahme weiterzumachen.

Den Bundesausldnderbeirat gibt es seit 1998. Seit 1998 haben wir nicht einen Pfennig, nicht einen
Cent an finanzieller Unterstlitzung bekommen. Dabei geht es um wichtige, politische Entscheidungen,
um Teilhabe an der Gesellschaft. Wenn es also um so wichtige Dinge wie Integration geht und da-
rum, dass man vielleicht in jeder Kommune zehn Menschen vor der Arbeitslosigkeit bewahren kann,
dafiir braucht man finanzielle Mittel. Daflir missten wir eine ausreichend ausgestattete Geschafts-
stelle haben, mindestens mit zwei bis drei Vollzeitstellen besetzt. Wir mochten keine Millionen, nur
eine verniinftig ausgestattete Geschaftsstelle. Durch das Ehrenamt alleine kdnnen wir unsere Ziele
nicht durchsetzen. Paradox ist Ubrigens, dass die Landesarbeitsgemeinschaften der kommunalen
Auslanderbeirdte von den Landern finanziert werden.

Dabei sind wir (iberzeugt, dass wir eine wichtige Brlickenfunktion einnehmen oder einnehmen kénn-
ten, wir sind die Vertretung aller Auslanderberdte in Deutschland, hinter uns stehen alle Migranten
und Migrantinnen. Und die méchten wir verniinftig vertreten! Nur dazu fehlen uns leider Gottes die
Mittel. Zwar laufen Gespréche mit den einzelnen Fraktionen — aber seit Marz 2008 warten wir zum
Beispiel auf einen Termin bei Frau Bohmer.

Ja selbstverstandlich! Zumal wir absolut unabhéngig sind im Gegensatz zu vielen Vereinen, wir sind
ja kein Verein! Wir sind die direkte Migrantenvertretung, unparteiisch und frei von zum Beispiel reli-
gidsen oder ethnischen Uberzeugungen. Unsere Gemeinsamkeit im Vorstand des Bundesauslénder-
beirates liegt darin, dass wir alle einen Migrationshintergrund haben, da gibt es genauso Muslime
wie orthodoxe Christen.

Wie kénnte man Fort- und Weiterbildung
sozusagen top down institutionalisieren?
Haben Sie da Wiinsche oder Ideen?

Und wie kénnte das gehen?

Wo miissten solche kombinierten
MaBnahmen angesiedelt sein?

Was wiirde lhnen helfen, dieses Thema
auf Bundesebene mehr ins Gesprach zu
bringen?

Dabei verfiigen Sie ja iiber direkte Infor-
mationen aus den Kommunen ... Sie sit-
zen an der Quelle der Informationen
iiber den Fortschritt der Integration!?
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KEINE__ SONDERMASSNAH-
MEN FUR MENSCHEN MIT
MIGRATIONSHINTERGRUND

. FRANCESCANTONIO GARIPPO
Betriebsrat Volkswagen AG

Ein Beispiel aus der Praxis lLlCl ul_ lb

».Wir haben hier schon immer auf Gleich-
berechtigung hingewirkt und dafiir ge-
sorgt, dass der Zugang zu Bildungsmég-
lichkeiten fiir alle Menschen gleich ist,
egal ob mit oder ohne Migrationshinter-
grund!”

ei Volkswagen, so berichtet der Betriebsrat Francescantonio Garippo, sind Menschen mit

Migrationshintergrund in allen Lohngruppen vertreten, sowohl im hoéheren als auch im

Niedriglohnsektor. , Wir haben schon vor Jahren die auslandischen Mitarbeiter und Mit-

arbeiterinnen, die damals aus Italien gekommen waren und zum Teil keine hohe Bildung
hatten, darin unterst(tzt, sich zum Beispiel mit Deutschkursen auBerbetrieblich weiterzubilden”,
sagt Francescantonio Garippo. Und weil das so ist, weil Volkswagen von jeher einen anderen, stark
auf Gleichberechtigung orientierten Weg gegangen ist, gab es auch innerbetrieblich ,keine Sonder-
projekte fiir Menschen mit Migrationshintergrund”.

GLEICHE VORAUSSETZUNGEN FUR ALLE

Aber man kann feststellen, dass die auslandischen Kolleginnen und Kollegen in den Fachbereichen,
in den Angestelltenbereichen, in den Managementbereichen, quasi dberall zu finden sind. Von Seiten
des Betriebsrates und der Vertrauensleute haben wir immer wieder auf Gleichstellung hingearbeitet.

Von Anfang an war Volkswagen einer der ersten Betriebe, in dem ein auslandischer Betriebsrat so-

wie auslandische Vertrauensleute gewahlt worden sind. Allein am Standort Wolfsburg hatten wir

ca. 250 auslandische Vertrauensleute. Im Moment sind wir etwas weniger, was an der geringeren
Anzahl der Beschéftigten liegt. Unser Anliegen war immer die Gleichberechtigung, und das hat dazu
geflihrt, dass wir heute wirklich sagen kénnen: Die auslandischen Kollegen sind hier im Betrieb gleich

gestellt. Zwar waren unter der ersten Generation der auslandischen Kolleginnen und Kollegen Men-

schen, zum Beispiel aus Stditalien, dabei, die nicht immer eine hohe Qualifikation mitbrachten, aber
es gab auch einige mit guter Schulbildung. Wir haben in Wolfsburg mit sehr viel Aufklarung darauf
hingewirkt, dass viele Kollegen an auBerbetrieblichen Sprachkursen und BildungsmaBnahmen in

Zusammenarbeit mit italienischen und deutschen Trdgern teilgenommen haben. Sie konnten einen

Schulabschluss oder einen Beruf nach italienischem Recht erlangen und gleichzeitig die deutsche
Sprache erlernen.



KEINER IST JE AN SPRACHPROBLEMEN GESCHEITERT

Innerbetrieblich gibt es bei uns ein breites Angebot, hunderte von Lehrgangen: Angefangen bei der
Hydraulik dber die Pneumatik bis hin zu anderen Schulungen in Richtung PC. Das sind alles Lehr-
gange, die von den Fachbereichen je nach Notwendigkeit belegt werden. Und jeder, der im Bereich
ist kann daran teilnehmen, zum Beispiel bei einer Weiterbildung zum Anlagenfiihrer. Dann muss er
an einigen innerbetrieblichen Lehrgangen teilnehmen. Wenn wir uns fiir einen auslandischen Kolle-
gen entscheiden, funktioniert das genauso. Und soweit mir bekannt, ist noch nie ein auslandischer
Kollege daran gescheitert, dass seine Sprache nicht hundertprozentig war. Aber ich denke, man muss
die Sprache auch nicht zu hundert Prozent verstehen.

MOTIVATION UND ANSPRACHE DURCH AUSLANDISCHE VERTRAUENSLEUTE UND
BETRIEBSRAT

Als Betriebsrat habe ich bei personellen EinzelmaBnahmen Mitbestimmungsrechte. Das heiBt konkret:
wenn wir einen Kollegen oder eine Kollegin fir eine hdherwertige Tatigkeit aussuchen miissen, geht
es nach bestimmten Kriterien, die wir gemeinsam festlegen. Dann kann auch eine Ausbildung aus

dem Heimatland genauso gut sein wie eine Ausbildung in Deutschland. Entscheidend ist auch , wer
langer im Betrieb ist” oder wer ,Erfahrung” hat. Nattirlich kénnen wir auch nicht alle Hindernisse

wegdiskutieren. Wenn wir einen Elektriker brauchen, muss er auch eine Grundausbildung als Elekt-
riker haben. Wir kénnen ja niemanden an einen Schaltschrank heranlassen, der diese Grundausbil-
dung nicht hat. Das ware gefahrlich fiir ihn und alle anderen.

Aber welche Kriterien auch immer wir anwenden, wir haben eine Mitbestimmung. Bei diesen Ent-
scheidungen sehen wir natlrlich zu, dass da keine Benachteiligungen passieren. Mit dem Ergebnis,
dass bei uns die auslandischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eben nicht nur in den niedrigen
Lohngruppen, sondern in allen Fachbereichen zu finden sind!

STARKER BETRIEBSRAT — GELUNGENE INTEGRATION: MENSCHEN AUS 62 NATIONEN!

Ich wiirde sagen, bei Volkswagen l3uft nichts ohne die Mitbestimmung. Und das ist gut so. Gerade
fur die auslandischen Kolleginnen und Kollegen. Das bezieht sich Gbrigens nicht nur auf die Integ-
ration hier im Betrieb, sondern auch auf die Integration in der Stadt. Wolfsburg ist davon gepragt,
dass die auslandischen Kollegen und Kolleginnen iiberall vertreten sind. Als Beispiel: Im Rat der Stadt
haben wir drei auslandische Kollegen und viele Kollegen und Kolleginnen mit Migrationshintergrund,
sind in Ortsraten aktiv, beteiligen sich an der drtlichen Politik. Wir haben seit einigen Jahrzehnten
einen auslandischen Gewerkschaftssekretdr in unserer Verwaltungsstelle der 1G Metall. In allen demo-
kratischen Parteien sind Kollegen und Kolleginnen von uns aktiv mit dabei.

Wie positiv sich die Beteiligung von ausléndischen Kollegen und Kolleginnen auswirken kann, mdchte
ich an einem weiteren Beispiel verdeutlichen: Ich bin zwdlf Jahre lang Mitglied des Sozialausschus-
ses gewesen, der auch die Wohnungen fiir Volkswagenbeschéftigte vermittelt hat. Alle Beschaftig-

ten von Volkswagen konnten einen Antrag auf eine Werkswohnung stellen. Und jetzt kommt das
Entscheidende: Wir haben immer dafiir gesorgt, dass keine Gettos entstehen und gemeinsam ent-

schieden, dass in jedem Haus nur eine Wohnung an eine auslandische Familie vergeben wurde. Das
ging nicht immer ohne Konflikte ab! Wohlgemerkt, mit unseren eigenen Landsleuten.

~GUTEN MORGEN!" STATT ,,BUON GIORNO!"

In jedes Haus nur eine auslandische Familie! Daran haben wir uns gehalten, denn wir wollten Integ-
ration. Und das ist auch Sprachforderung: Wenn in einem Haus zehn italienische Familien leben,
sagt man ,Buon giorno!” Wenn man aber alleine unter deutschen Familien lebt, dann sagt man
,Guten Morgen!” So haben wir von Anfang an den Kontakt geférdert. Natirlich hat das auch auf
die Kinder gute Auswirkungen! Sie spielen von Anfang an mit deutschen Kindern. Also — die Integra-
tion ist auch in der Stadt gelungen, gefordert durch die Politik, die IG Metall und den VW-Betriebs-
rat.
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ZWAR KEINE HEILE WELT ...

Wir haben hier keine heile Welt und kein Paradies. Auslanderfeindlichkeit findet man auch in Wolfs-
burg. Es gibt auch hier die Diskothek, die einen nicht reinlasst ... Aber ich kenne auch den Rest der
Republik und weiB, was wir hier auch mit unserer Arbeit als Betriebsrat durch das Werk, das die Stadt
sehr stark pragt, erreicht haben.

... ABER GROSSE CHANCEN DURCH EINE STARKE MITBESTIMMUNG:
VERTRAUENSBILDUNG!

Bei Volkswagen waren wir einer der ersten Betriebe, der einen auslandischen Betriebsrat gewahlt hat.
In fast jedem Ausschuss des Betriebsrats sitzen Menschen mit Migrationshintergrund. Zum Beispiel
im Personalausschuss, Sozialausschuss, Gleichstellungsausschuss. Das eroffnet die Méglichkeit, spe-
zifische Probleme der Migrantinnen und Migranten gleich mit zu diskutieren und diesen entgegen-
zuwirken. Wichtig dabei ist, wir haben Gestaltungsméglichkeiten.

In Bezug auf Weiterbildung haben wir (iber Jahre mit Vertrauensleuten in Seminaren und Info-Ver-
anstaltungen unseren auslandischen Kollegen deutlich gemacht, wie wichtig es ist, eine Ausbildung
zu haben! Die Sprache zu kennen! Und die Qualifizierungsmdglichkeiten, die es gibt, innerbetrieb-
lich und auBerbetrieblich wahrzunehmen.

Zurzeit bin ich im Bildungsausschuss von Volkswagen. Dort entscheiden wir mit, wer als Auszubil-
dender eingestellt wird. Da darf keine Diskriminierung erfolgen.

QUOTEN? NEIN DANKE!

Jedes Jahr stellen wir in allen sechs inléndischen Werken 1.250 Auszubildende ein. Hier in Wolfsburg
sind es aktuell etwa 560 Auszubildende. Angefangen beim Industriemechaniker, Industriekaufmann,
Kauffrau fiir Blirokommunikation bis hin zum Informatiker. Wir bieten ein Studium im Praxisverbund
an, also Studium und Ausbildung gleichzeitig. Dafiir kann sich jeder bewerben. Unter den Bewerbern
sind auslandische Kolleginnen und Kollegen, und bei der Auswahl findet kaum eine Diskussion tber
+Auslander” statt. Trotzdem erreichen wir Ergebnisse, mit denen ich zufrieden bin.

Ein anderes Thema ist die Quote. Ich halte davon gar nichts! In vielen anderen Betrieben wird die
Quote auch unter den auslandischen Vertretern diskutiert, viele wiinschen sie sich. Aber was wiirde
das bedeuten? Wir sind hier etwa 5,2/5,3 Prozent auslandische Kollegen im Werk Wolfsburg. Wenn
wir Quoten an die Zahl der Ausbildungsplatze fiir auslandische Kollegen kntipfen wiirden, miisste

ich mindestens die Halfte derer, die wir letztes Jahr eingestellt haben, wieder nach Hause schicken!
Nein, wir haben das nie gemacht. Ich erreiche mehr mit einer Forderung nach Gleichberechtigung,

Gleichbehandlung und sozialer Verantwortung. Das sind die Schlagworte, die meine Arbeit pragen.

GLEICHBERECHTIGUNG AUF DER EINEN SEITE ...

Das bedeutet flir mich, dass in keiner Weise irgendwelche Unterschiede gemacht werden diirfen.
Letztlich sprechen auch Einheimische mal ein schlechteres Deutsch als manch ein italienischstammi-
ger Kollege ... Die Sprache ist zwar sehr wichtig, das sehe ich auch so, aber man kann auch mit ge-
brochenem Deutsch an vielen WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen. Es kommt doch darauf an,
was die Leute konnen! Deshalb ist es so wichtig, dass Uberall eine Vertretung der auslandischen
Mitarbeitenden in den Institutionen sitzt, sei es im Betriebsrat, sei es bei den Vertrauensleuten. Sie
miissen auf der einen Seite motivieren und auf der anderen Seite fiir ein Gleichgewicht sorgen. Aber
was die dritte Generation angeht: Da muss die deutsche Sprache einfach flieBend gekonnt sein!

... MEHR MUT AUF DER ANDEREN SEITE!

Aber, und das geht jetzt in Richtung der ausléndischen Kolleginnen und Kollegen, sie sollten sich
mehr zutrauen! Manche sind zu vorsichtig, weil sie vielleicht nicht hundertprozentig Deutsch kénnen.
Wir haben die Erfahrung gemacht, dass jemand, der zum Beispiel in Italien ausgebildet worden ist,
auch hier alles verstanden hat. Er oder sie ist eingesetzt worden mit der vorhandenen Ausbildung,

konnte weitergebildet und spater als Anlagenfiihrer oder in einer Facharbeit eingesetzt werden. Wir

haben da sehr positive Erfahrungen gemacht. Wenn ich in Italien schweiBen gelernt habe, kann ich
das auch in Deutschland. Dabei muss ich nicht reden. Nur, ich muss verstehen, wo ich schweiBen

muss und was der andere von mir will. Das kann vielleicht ein bisschen langer dauern. Aber nach

einem Weilchen geht das. Diese Hiirden sind iberwindbar!



Man sollte also nicht vor der ersten Hiirde, vor dem ersten kleinen Stolperstein stehen bleiben, son-
dern den Mut haben, dariiber zu springen. Man kann auch mal scheitern, wo ist das Problem? Mit
den innerbetrieblichen QualifizierungsmaBnahmen sind sehr viele Migrantinnen und Migranten sehr
weit gekommen, und umgekehrt sind durchaus auch deutsche Arbeitnehmende an Qualifizierungen
gescheitert.

MOTIVATION UND BEISPIEL: DAS FUNKTIONIERT

Ich benutze das Wort Auslander hier im Betrieb kaum oder sehr wenig. Ich rede von Meier, Miller,
Antonio und Pasquale, Omer oder sonst was. Wenn wir jetzt zwei Platze irgendwo besetzen miissten,
héherwertige Tatigkeiten, dann sage ich nicht, ich méchte da einen auslandischen Kollegen dabei
haben. Sondern ich sage, ich mdchte Omer dabeihaben. Weil Omer einer der Altesten in der Gruppe
ist, auch die Voraussetzungen hat, und das probieren wir mal aus. Damit erreicht man mehr, als wenn
man von vornherein sagt: Da muss jetzt aber ein Migrant hin.

JA ZUR FORDERUNG, ABER AUCH ZUR EIGENINITIATIVE

Ich bin jetzt fiinfzig Jahre alt und lebe seit zweiundvierzig Jahren hier in Wolfsburg. Ich bin als kleiner
Junge hierhergekommen. Ich habe die Schule hier besucht. Dann konnte ich keinen Ausbildungs-
platz finden. Das war in der Zeit, wo der groBe Umschwung vom Kéfer zum Golf kam. Also war in
Wolfsburg eine groBe Krise. Dann war ich ein Jahr lang in Bremen und habe danach bei Volkswagen
angefangen, 1976. Und nach etwa drei Jahren habe ich gesagt, na ja, wenn du nicht hier am Band
in Rente gehen willst, dann musst du was tun. Also habe ich wahrend meiner Freizeit einen Beruf ge-
lernt, neben der Arbeit. Im Abendbereich habe ich eine Ausbildung zum Mechaniker gemacht. Ne-
benher habe ich alle mdglichen anderen Angebote wahrgenommen, zum Beispiel auch an gewerk-
schaftlichen Weiterbildungsmdglichkeiten. Dann bin ich als Betriebsrat gewahlt worden und habe
noch eine kaufmannische Aushildung draufgesetzt — auch wahrend meiner Freizeit. Ich denke, dass
meine kaufmannische Ausbildung flir meinen Erfolg sehr hilfreich war.
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IM DIALOG BLEIBEN!

[ [ GIOVANNI POLLICE

Leiter der Abt. Auslandische
Arbeitnehmer/Migration beim

Hauptvorstand der IG BCE

»Wir argumentieren damit, dass man heut-
zutage, wenn man eine Chance haben
mochte, Zugang zum Arbeitsmarkt bzw.
Zugang zu einem Ausbildungsplatz zu ha-
ben, unbedingt notwendig ist, dass man
eine gute Ausbildung und eine gute schu-
lische Bildung hat. Es reicht einfach nicht
mehr ,nur’ die Hauptschule zu besuchen.
Sondern muss man versuchen, auf weiter-
filhrende Schulen bzw. Gymnasien und
Realschulen zu gehen. Dann ist die Chance,
einen Ausbildungsplatz zu bekommen,
natiirlich wesentlich groBer. Allerdings
kritisieren wir immer wieder, dass das
deutsche Schulsystem sehr selektiv ist
und die sozial Schwachen benachteiligt.
Hier ist eine Reform notwendig.”

INFORMATIONEN IN ACHT SPRACHEN!

Wir erreichen viel (iber die Kommunikationsstruktur in unserer Gewerkschaft. Wir haben als IG BCE
einen Bundesarbeitskreis Auslandische Arbeitnehmer und viele Arbeitskreise, die vor Ort tatig sind.
Die Mitglieder dieser Arbeitskreise, die unsere Multiplikatoren sind, werden von uns immer wieder
aufgefordert fiir Weiterbildung zu werben.

Dann nutzen wir unsere interne ,Presse”. Wohl wissend, dass wir damit nicht , Millionen” von Men-
schen erreichen. Aber auf jeden Fall erreichen wir viele — sowohl iber Newsletter, Internet als auch
{iber die Gewerkschaftspresse. AuBerdem bringt die 1G BCE eine Monatszeitschrift heraus, ,,Kompakt”,
die an jedes Mitglied nach Hause geschickt wird.

Die interkulturellen Mitglieder werden von uns zusatzlich gesondert angesprochen. Was sie angeht,
veroffentlichen wir als einzige Gewerkschaft in Deutschland ein Infoblatt in acht Sprachen! Zwar
nur zweimal im Jahr — aber immerhin! In diesem Infoblatt behandeln wir dann bestimmte Themen,
worunter die Weiterbildung auch als Schwerpunkt fallt. 2007 haben wir eine bundesweite Bildungs-
kampagne gestartet unter dem Titel , Offensive Bildung”. Diese wird heute fortgesetzt.

DIE MENSCHEN BRAUCHEN DRINGEND EINE GUTE AUSBILDUNG!

Wir argumentieren damit, dass heutzutage — wenn man eine Chance haben méchte — Zugang zum
Arbeitsmarkt bzw. Zugang zu einem Ausbildungsplatz unbedingt notwendig ist, dass man eine gute
Aushildung und eine gute schulische Bildung hat. Es reicht einfach nicht mehr, ,nur” die Haupt-
schule zu besuchen. Sondern man muss versuchen, auf weiterfiihrende Schulen bzw. Gymnasien
und Realschulen zu gehen. Dann ist die Chance, einen Aushildungsplatz zu bekommen, nattirlich
wesentlich groBer.

Allerdings kritisieren wir immer wieder, dass das deutsche System sehr selektiv ist und die sozial
Schwachen benachteiligt.

Unsere Kampagne soll einerseits die Betroffenen ansprechen und informieren, andererseits ist sie an
die Politik gerichtet. Denn wir meinen: Das deutsche Schulsystem muss reformiert werden!



UND DIE ALTEREN MENSCHEN MIT MIGRATIONSHINTERGRUND?

In den letzten Jahren hat ein Wandel stattgefunden, dementsprechend haben wir auch unsere Politik
geandert. Denn wir wissen, dass aufgrund des demografischen Wandels natiirlich auch Altere langer
beschaftigt werden mussen, wahrend man friiher gedacht hat, spatestens mit achtundfinfzig Jahren
ginge man in den Ruhestand und wiirde den Jlingeren Platz machen. Die Erfahrung hat gezeigt, dass
das so ohne weiteres nicht funktioniert.

Wir sind der Auffassung, dass das Wissen der Alteren einfach notwendig ist und besser genutzt wer-
den sollte! AuBerdem versuchen wir in den Betrieben, (iber unsere Strukturen, Giber unsere Betriebs-
rate und in Absprache mit den Arbeitsgebern, Qualifizierungsangebote zu schaffen und Umschulungs-
maBnahmen durchzufiihren. Allerdings wissen wir, dass wir &ltere Migrantinnen und Migranten haben,
die aufgrund von Sprachschwierigkeiten einfach nicht in der Lage sind, diese Kurse zu belegen. Da

wird es einfach zunehmend schwerer fiir uns, direkt Angebote fir sie zu schaffen. Was allerdings
fir uns nicht heiBt, dass wir diese Kolleginnen und Kollegen hangen lassen. Fiir sie werden andere

L6sungen gesucht.

WAS MUSS GESCHAFFEN WERDEN FUR ALTERE?

Wir bemihen uns darum, dass bei absehbaren Rationalisierungen in Betrieben rechtzeitig fiir die
gering Qualifizierten vorgesorgt wird. Indem wir sie auffordern so schnell wie méglich einen Deutsch-
kurs zu besuchen, damit man in der Lage ist eine Umschulungsmalnahme zu ergreifen! Grundlage
ist immer wieder die Sprache! Mit der Anderung des Zuwanderungsgesetztes werden verstérkt Sprach-
kurse angeboten.

KOMMUNIKATION IN DER MUTTERSPRACHE: VERTRAUEN IST WICHTIG

Uns nahe stehende Kulturvereine bieten Deutschkurse auBerhalb der Arbeitszeit an, mitunter auch

aus offentlichen Mitteln finanziert. Das sind spezielle Angebote fiir dltere Migrantinnen und Migran-
ten. Ganz wichtig ist aber, dass die dlteren Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshintergrund auch
von Landsleuten angesprochen werden. Also in ihrer Muttersprache! Damit wird eine Vertrauens-

basis geschaffen. Das machen wir {iber unsere Funktionare und unsere Multiplikatoren, die wir als

Betriebsréte in den Betrieben haben, die selbst Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshintergrund
sind. Die groBte Gruppe sind die Tirken. Da haben wir sehr gute Erfahrungen gemacht. Dort, wo die
Funktiondre wirklich présent sind, klappt es wesentlich besser als dort, wo wir nicht so stark vertreten
sind.

MOTIVATION: WAS HILFT?

In erster Linie ist es die Sorge vor dem Verlust des Arbeitsplatzes. Das ist gar keine Frage. Und das
Zweite ist natirlich, dass man versucht, durch das Angebot von UnterstiitzungsmaBnahmen die
Kolleginnen und Kollegen in die Lage zu versetzen, einfach innerhalb der Hierarchie, innerhalb der
Struktur des Betriebes aufzusteigen. Die Aussicht auf einen besseren, einen besser bezahlten Arbeits-
platz motiviert natiirlich auch. Aber wenn es um Altere geht, dann geht es in erster Linie vor allem
darum, Arbeitslosigkeit zu verhindern.

WENN SIE DREI WUNSCHE FREI HATTEN ...

Idealerweise séhe das so aus, dass man praventiv vorgeht, also alle ausbildet. Das ware optimal. Ein
zweiter Wunsch ware, dass alle Arbeitgeber das Potenzial, das sie in den Betrieben haben, Bikultu-
ralitdt, Bilingualitdt usw. erkennen und nutzen. Das bedeutet: in Bildung und Weiterbildung inves-
tieren mit dem Ergebnis, dass beiden Seiten davon profitieren. Zurzeit sind wir als IG BCE dabei, mit
dem Bundesarbeitgeberverband Chemie (BAVC) das Thema Diversity Management voranzutreiben.

Auf dem Gebiet der Bildung bzw. Weiterbildung haben wir als IG BCE schon sehr vieles geleistet,
sehr viel tariflich vereinbart. Wir haben sehr viel fir die Jugendlichen erreicht. Sowohl hinsichtlich der
Erhéhung der Ausbildungsplatze als auch hinsichtlich der Unterstiitzung von Jugendlichen, die keinen
Hauptschulabschluss haben. Oder die ,nur” einen Hauptschulabschluss haben. Auch diese jungen

Menschen sollen die Chance auf einen Ausbildungsplatz bekommen. Das alles ist nicht neu fir uns
und basiert auf einem Vertrag, den die Vorgangerorganisation IG Chemie, Papier, Keramik bereits
im Jahre 1977 abgeschlossen hat. Wir haben uns um diese Belange bereits vor ber 30 Jahren ge-
klimmert.
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DIE FRAGE DER SPRACHE — AUCH EINE FRAGE DER WERTSCHATZUNG?

Also, fiir uns ist das klar: Wir sagen eindeutig, dass alle, die in Deutschland bleiben wollen, Deutsch
lernen missen. Da geht kein Weg daran vorbei. Andererseits muss auch die Pflege der Muttersprache
einen hohen Stellenwert haben. Wir unterstiitzen alles, was in dieser Richtung lduft.

Man muss nicht unbedingt die Muttersprache aufgeben. Im Gegenteil: Heutzutage ist es in der glo-
balisierten Welt besonders wichtig, mehrere Sprachen zu sprechen. Zwei sind das Minimum, drei
oder vier waren noch besser. Insofern kann unsere Politik nur darauf gerichtet sein, dass man die
Mehrsprachigkeit unterstitzt.

Und wir haben, das habe ich bereits vorhin erwahnt, als einzige Gewerkschaft noch Publikationen in
mehreren Sprachen. Das geschieht einerseits, weil wir wissen, dass es noch Kolleginnen und Kollegen
gibt, die der deutschen Sprache nicht so machtig sind, andererseits sehen wir das als ein Zeichen

von Wertschatzung unsererseits ihnen gegeniber. Fiir uns ist es wichtig, dass wir mit den Menschen
mit allen unseren Mitgliedern im Dialog bleiben. Deswegen heilt unser mehrsprachiges Infoblatt ja
auch ,Dialog”.



GELDVERDIENEN
ODER WEITERBILDEN?

«.Deutsch am Arbeitsplatz’ wére zum Bei-
spiel eine fiir beide Seiten niitzliche Initi-
ative, wobei die Beschéftigten sicher viel
motivierter daran teilnehmen wiirden,
wenn die Kurse wahrend der Arbeitszeit
stattfinden wiirden!”

bwohl der Betrieb ein Ort auch der sozialen Beziehungen ist, ist die Kommunikation am
Arbeitsplatz zwischen verschiedenen Beschaftigtengruppen in erster Linie vom Betriebs-
ablauf (stérungsfreie, effektive, profitable Produktion oder Dienstleistung) bestimmt.
Dieser Ablauf wird nicht selten von oben nach unten diktiert.

UM ZU UBERLEBEN ...

Motivation ist auBerdem abhdngig von Zielen und Erwartungen der einzelnen Personen. Zum Beispiel:
Wenn meine Motivation von , Gerechtigkeit” abhangig ist, ich aber taglich das Gegenteil erlebe, bin
ich eher geneigt, mich fiir die Gewerkschaftsarbeit motivieren zu lassen. Ist dagegen meine Motiva-
tion nur auf , Geldverdienen, so schnell wie mdglich” gerichtet, lasse ich mich eher auf , Kompro-
misse” der Arbeitgeberseite ein, ohne mir weitere Gedanken tber Weiterbildung zu machen.

Es bedarf hier sicher keiner weiteren Erklarung, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmende (besser wére

zu sagen: Unternehmer und abhangig Beschaftigte) gegensétzliche Motivationen haben. Ich kenne

wenig abhdngig beschaftigte Migranten und Migrantinnen, die , motiviert”, also aus freiem Willen, zur
Arbeit gehen. Ich vermute, bei weit Uber der Halfte der Félle ist die Triebkraft der Motivation schlicht-
weg das Geldverdienen, um zu Uberleben. Da die Arbeit in all ihren Facetten — auch in Sachen Weiter-
bildung — in unserem Wirtschaftssystem nach wie vor fremdbestimmt ist, gilt, dass Menschen geneigt
sind Motivationen zu einer zivilen, demokratischen Gesellschaft erst auBerhalb der Betriebe zu ent-
wickeln.

| [ NAFIZ 6ZBEK

IG Metall Vorstand,
Ressortleiter Migration
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GERECHTIGKEIT, VERTRAUEN UND ANDERE STRUKTUREN
Jenseits dieser allgemeinen Feststellung ein paar praktische Hinweise bezogen auf die Betriebe:

B Migrantinnen und Migranten fiihlen sich in der Regel weder in den Betrieben noch in der Gesell-
schaft von der Mehrheitsgesellschaft (von ihren deutschen Arbeitskolleginnen und Kollegen und
den Vorgesetzten) akzeptiert,

M Die Benachteiligungen, Ausgrenzungen, Diskriminierungen in vielen Bereichen des Lebens fiihren
dazu, dass sich groBe Teile von Migrantengruppen in die vermeintliche oder tatsachliche ,eigene”
Kultur oder Religion zuriickziehen. Das gilt insbesondere fur Migrantengruppen mit islamischer
Religionszugehdrigkeit. Hier aber erleben sie ein weiteres Mal, dass es weit mehr Trennendes als
Verbindendes zwischen den Kultur- und Religionskreisen gibt und es eine ,falsche Motivation”
ist, sich im Betrieb oder in der ,feindlichen” Gesellschaft integrieren zu lassen. Wichtig daher:
Diese Menschen miissen mit ihrer Andersartigkeit und all ihren Sorgen ernst genommen werden.

M Gerade dann, wenn es in den Betrieben um Qualifizierung und Weiterbildung geht, kénnen Mig-
ranten und Migrantinnen besser motiviert werden, wenn zielgerechte Kampagnen dafiir installiert
und konsequent umgesetzt werden. Denkbar ware beispielsweise eine Kampagne in der Art: ,Mehr
Geld? Geht Uber mehr Wissen! Qualifiziere dich.” Denn das Geld zieht als Motivation besser als
alles andere. Die |G Metall hat in jedem Tarifbezirk Qualifizierungstarifvertrége, die umgesetzt
werden sollen. Es gehdrt auch zu meiner Erfahrung: In dem betrieblichen Wettbewerb kommen
Migranten und Migrantinnen fast immer zu kurz, nicht nur deshalb, weil die Geschéftsleitungen
dies verhindern. Es sind oft betriebliche Strukturen, wozu auch Interessenvertretungen gehdren.

M Die zweite und noch besser die dritte Generation von Einwanderern ist sich der Bedeutung der
Qualifizierung und Weiterbildung mehr bewusst. Es gibt daher in den Betrieben eine zunehmen-
de Zahl von gut ausgebildeten, qualifizierten Fiihrungskraften unter den Migrantinnen und Mig-
ranten. Dies soll jedoch nicht dariber hinwegtauschen, dass wir insgesamt einen groBen Nach-
holbedarf bei der Gleichbehandlung durch Qualifizierung haben.

M Die Potenziale kdnnen am besten Gber betriebliche Umfragen dargestellt werden. Fragen Sie doch
jede/n einzelne/n Beschaftigte/n des Betriebes nach seinen/ihren Qualifikationsbediirfnissen. Orien-
tieren Sie sich dabei durchaus an den Qualifikationsanforderungen des Betriebes. Aber: Auch die
Wiinsche und Erwartungen der Beschaftigten und Betriebsrate miissen mit berlicksichtigt werden.
.Deutsch am Arbeitsplatz” ware zum Beispiel eine fiir beide Seiten niitzliche Initiative, wobei
die Beschaftigten sicher viel motivierter daran teilnehmen wiirden, wenn die Kurse wahrend der
Arbeitszeit stattfinden wiirden!

Schon diese wenigen Beispiele zeigen: Die seit fiinf Jahrzehnten dauernde Ignoranz und Uberheb-
lichkeit der Mehrheitsgesellschaft gegeniiber Einwanderern und ihren Familien hat tiefe Spuren im

gegenseitigen Vertrauensverhaltnis hinterlassen. Eine Quelle dieser Vertrauensstorung ist leider auch
der Betrieb. Um diese Spuren zu beseitigen bedarf es einer ernst gemeinten Strategie — gerade in
den Betrieben.



. ,/CH WERDE BESSER" — TARIFVERTRAG ZUR QUALIFIZIERUNG:

EIN KONZEPT MIT VORBILDCHARAKTER

. Viele Menschen mit anderer Staatsangehérigkeit oder Migrationshintergrund fristen im Erwachse-
nenalter hdufig in an- und ungelernten Tatigkeiten ihr Dasein. Deshalb sind sie starker von Arbeits-
losigkeit betroffen. Unser Qualifizierungstarifvertrag bietet eine gute Basis, betriebliche Qualifizie-
rungsoffensiven zu starten mit dem Ziel, Migrantinnen und Migranten zu qualifizierten und somit
zu sicheren Arbeitsplatzen zu verhelfen”, so Oliver Burkhard, ehemals Bereichsleiter Tarifpolitik beim
Vorstand der IG Metall, nun I1G Metall Bezirksleiter NRW.

Der Tarifvertrag regelt die Verfahren der betrieblichen Weiterbildung. Er legt fest, dass Betriebsréte
eine jahrliche Planung der Arbeitgeber iiber anstehende technische und/oder organisatorische Verdn-
derungen (beispielsweise neue Maschinen, Umstrukturierungen von Abteilungen, neue Arbeitsab-
laufe etc.) erhalten. Dabei sind die Auswirkungen auf die Beschéftigten darzustellen. Der notwendige
und zukinftige Qualifizierungsbedarf und die sich daraus ergebenden QualifizierungsmaBnahmen
sind dem Betriebsrat mitzuteilen und mit ihm zu beraten. Auf der Basis der geplanten Verénderun-
gen sind mit jedem Beschéftigten individuelle Qualifizierungsgesprache zu fiihren, um die konkreten
Qualifizierungsbedarfe und -maBnahmen zu erfassen.

Der Tarifvertrag sieht insbesondere auch vor, dass die besonderen Belange von dlteren, an- und un-
gelernten sowie Teilzeit-Beschéftigten berlicksichtigt werden. Da haufig immer noch viele Migrantin-
nen und Migranten eher geringe Qualifikationen haben und in der Vergangenheit auch meist nicht
im Zentrum betrieblicher Weiterbildungspolitik standen, bietet diese Regelung einen Ansatzpunkt zur
Forderung, den es zu nutzen gilt.

Nur wenn die Qualifikationen der Beschéftigten ausreichen, um anstehende und zukiinftige Aufgaben
zu erfiillen, wird auch die Innovations- und Zukunftsfahigkeit der Betriebe unterstitzt und gefordert.
Und dass Qualifizierung die Beschéftigten vor Arbeitslosigkeit am besten schiitzt wissen inzwischen
alle.

(Quelle: Ausschnitt aus einem Kommentar von Oliver Burkhard in der Broschiire IGMigration, Juni
2006)

Was tut der Tarifvertrag?

Besondere Beriicksichtigung der Alteren,
An- und Ungelernten

Hintergrund: Schutz vor Arbeitslosigkeit
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QUALIFIZIERUNG?

[ | SONJA MARKO

Bereichsleiterin Migration, ver.di
Bundesvorstand

»50 ist zu beklagen, dass es einen ekla-
tanten Mangel an Weiterbildung gerade
fiir die Menschen gibt, die den hdchsten
Bedarf an Qualifizierung haben!”

rotz SensibilisierungsmaBnahmen, Integrationsgipfel, Allgemeinem Gleichbehandlungsgesetz

— noch immer verharren sehr viele Migrantinnen und Migranten in schlechten Arbeitsbe-

dingungen und kdnnen deshalb kaum durch Kommunikationsbemihungen erreicht werden.

Sagt Sonja Marko und erklart, warum: , Die Busfahrer oder Reinigungskrafte haben eben
keine E-Mail am Arbeitsplatz. Sie und viele andere Menschen mit Migrationhintergrund arbeiten in
Strukturen, die es verhindern, sie zu informieren, geschweige denn, zu motivieren.”

Hier fehlt es also seitens der auslandischen Arbeitnehmenden an Informationen und seitens der Arbeit-
geber wohl auch am Interesse daran, die notwendigen Informationen an die richtigen Zielgruppen
heranzubringen. Im Gegenteil: 80 % der Kosten fiir Weiterbildung werden an die vergeben, die ohne-
hin schon tiber die besten Qualifikationen verfiigen. Alle anderen miissen sich die restlichen 20 % der
Gelder teilen, meint Sonja Marko. ,So ist zu beklagen, dass es einen eklatanten Mangel an Weiter-
bildung gerade fiir die Menschen gibt, die den héchsten Bedarf an Qualifizierung haben!”

Fir diejenigen also, die bisher nicht in anstandige Arbeitsbedingungen gekommen sind, werden kaum
Méglichkeiten geschaffen, sich weiterzuentwickeln und da hinauszukommen.

+WIR BRAUCHEN NICHT NOCH MEHR GABELSTAPLERFUHRERSCHEINE!”
Was getan werden misste:

W Betriebe, die im europaischen Durchschnitt in Bezug Weiterbildung schlecht abschneiden, miissen
mehr tun! Sie miissen mehr Verantwortung bernehmen.

W Durchaus in Kooperationen zwischen Betrieben und Bundesagentur missten verniinftige, das heift
mittelfristige und langfristige Perspektiven fiir Menschen mit geringen Qualifikationen entwickelt
werden. , Wir brauchen nicht noch mehr Gabelstaplerfiihrerscheine!”

B Auch in Menschen jenseits des 35. Lebensjahres muss investiert werden!

B Im Rahmen von europdischen Regelungen muss die Weiterbildung so betrieben werden, dass
Qualifikationen im gesamten EU-Raum anerkannt werden.



. WISSENSMANAGEMENT: STRATEGIEN VERANDERN, KOMPETENZEN ANALYSIEREN,
INFORMELLE QUALIFIKATIONEN AUFWERTEN

Ausschnitt aus dem Vortrag:

+WISSENSMANAGEMENT FUR MIGRANTINNEN. ANNAHERUNGEN AN EIN
MEHRDIMENSIONALES PROBLEM*
Von Sonja Marko

Ein Blick auf die Lage von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern mit Migrationshintergrund zeigt
deutliche Unterschiede zu der Lage der deutschen Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen. Migrantin-
nen und Migranten sind Uberdurchschnittlich von Arbeitslosigkeit betroffen. Ihr Anteil an den Erwerbs-
losen liegt etwa doppelt so hoch wie der der deutschen Bevélkerung. Die Tendenz ist steigend. Die
junge Generation der Menschen mit Migrationshintergrund erreicht die erforderlichen Qualifikatio-
nen, sei es als Schulabschluss, sei es als Berufsabschluss fiir den Arbeitsmarkt nicht.

Diesen Befund kénnen wir in fast allen EU-Staaten in unterschiedlich dramatischer Auspragung fest-
stellen. Auch die arbeitsmarktpolitischen Vorzeigeldnder Niederlande und Dénemark sind hier keine
Ausnahme.

W Migranten und Migrantinnen arbeiten iiberwiegend in Berufen mit einfachen oder mittleren Qua-
lifikationsanforderungen und/oder schlechtem Sozialprestige.

B Vorhandene Kompetenzen und Qualifikationen sind nutzlos, da sie in Deutschland unzureichend
bis gar nicht anerkannt werden.

M Sie haben einen schlechteren Zugang zu betrieblichen und iiberbetrieblichen Weiterbildungsan-
geboten. Ein Schicksal, das sie mit gering qualifizierten deutschen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern teilen. Faustregel: 80 Prozent aller betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen kommen
den 20 Prozent besser- und hochqualifizierten Beschaftigten in den Betrieben zugute.

W Vorurteile verhindern selbst bei guter Qualifizierung den Zugang zu vorhandenen Arbeitsplétzen.

Diese Entwicklung betrieblicher Modernisierungsstrategien wird absehbar die Chancen fir viele Men-
schen mit Einwanderungshintergrund in der Arbeitswelt weiter verschlechtern. Es stellt sich die drin-
gende Frage, wie Reorganisationsprozesse gestaltet werden kdnnen, um die gleichberechtigte Teilhabe
von Arbeitnehmenden mit Migrationshintergrund zu gewahrleisten, und dartiber hinaus vorhandene
Defizite abzubauen. Dazu ist ein genauer Blick auf die betriebliche Realitat vonngten. Neue und un-
konventionelle Wege kénnen Perspektiven erdffnen:

M Die Einstellungspraxis in den Betrieben und vor allen Dingen in den Verwaltungen muss verandert
werden.

B Wichtig ist eine genaue Analyse der vorhandenen Kompetenzen und Qualifikationen: Kompetenz
= subjektive Fahigkeit bezogen auf Tétigkeiten, Qualifikation = sozial anerkannte Kompetenz be-
zogen auf Anforderungsprofile (siehe dazu Hochschule fiir Wirtschaft und Politik Hamburg, Fach-
tagung, Potenziale von Zuwanderern in Weiterbildung und Arbeitsmarkt vom 30.11.2000).

B Neubewertung von ,nebenbei” geleisteten Fahigkeiten, z.B. Dolmetscherdienste von Kranken-
schwestern und Helferinnen fiir Patienten in Krankenh&usern. So gibt es zum Beispiel in Hamburg
Bemiihungen, diese Dolmetscherleistung, die ja oft genug auch noch eine kulturvermittelnde ist,
zu dem Beruf Gesundheitsdolmetscher/in aufzuwerten.

B Konzepte entwickeln, wie aus Kompetenzen zertifizierte Qualifikationen werden kdnnen.

Das WeiBbuch der EU , Lehren und Lernen — Auf dem Weg zur kognitiven Gesellschaft” hat dazu
Vorschlage gemacht. So sollte in der EU jeder, der sich Fahigkeiten Uber Erfahrung angeeignet hat,
sich diese zertifizieren lassen. In GroBbritannien hat der Gesetzgeber dazu bereits Grundlagen be-
schlossen. Mit dem System APEL (Accreditation of Prior Experiential Learning, Anerkennung von frii-
her erworbenem Erfahrungswissen) kénnen in einem Test- und Priifungsverfahren mit Begleitung
von Mentoren Qualifikationen durch Erfahrungen in der Praxis zertifiziert werden.

Warum ist Wissensmanagement fiir
Migrantinnen in der Erwerbsarbeit ein
lohnendes Thema?

Welche Ursachen sind fiir diese alarmie-
rende Situation verantwortlich?

Lernen wird zum integralen Bestandteil
umfassender Modernisierungs- und Re-
organisationsmaBnahmen in den Unter-
nehmen (J. Frerichs)
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Gestaltungsanforderungen an die
Sozialpartner

Gestaltungsmaoglichkeiten der
Sozialpartner

Fiir eine gezielte und differenzierte Forderung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern mit Mig-
rationshintergrund auf dem Weg zum lernenden Unternehmen sprechen nicht nur gesellschaftliche
und langfristige ékonomische Vernunft, sondern auch klare rechtliche Vorgaben, die mit dem Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) inzwischen in ein Gesetz eingeflossen sind. Hier sind ein-
deutig geregelt:

M die Bedingungen fiir den Zugang zur Erwerbstatigkeit sowie fiir den beruflichen Aufstieg, ein-
schlieBlich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen,

W die Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieBlich Arbeitsentgelt und Entlassungsbedin-
gungen

B der Zugang zur Berufsberatung, Berufsbildung, Berufsausbildung, beruflichen Weiterbildung sowie
Umschulung und praktischen Berufserfahrung

Spatestens jetzt wird Gleichbehandlung zum gewerkschaftlichen ,Kerngeschaft”.

Bei den Gestaltungsmdglichkeiten der Sozialpartner stehen seit den 1980iger-Jahren in Deutschland
antidiskriminierende Strategien im Vordergrund. Sie waren und sind oftmals betriebliche Antworten
auf das gesellschaftliche Klima von offener Diskriminierung und gesellschaftlicher Ausgrenzung. Zu
Beginn des 21. Jahrhunderts treten neue und weitergehende Akzente der Gleichstellungspolitik (siehe
AGG) hinzu.

Jetzt muss es darauf ankommen, die Partizipationschancen auch wirklich gezielt zu verbessern. Neben
den Managementstrategien zur Gleichstellung, wie zum Beispiel Mentoring und Diversity Manage-
ment brauchen wir Gestaltungsinstrumente, die den Betroffenen Rechtsanspriiche sichern. Dazu ge-
horen unverzichtbar Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen.

Zielsetzung aller Regelungsinstrumente muss die Uberwindung der Gefahren sein, die Martin Baethge
und Volker Baethge-Kinsky in ihrer Studie , Arbeit — die zweite Chance — zum Verhaltnis von Arbeits-
erfahrung und lebenslangem Lernen” beschreiben:

.Die Gefahrdungen liegen darin, dass sich Segmentierungen zwischen unterschiedlichen Qualifi-
kations- und Beschaftigungsgruppen verstarken ... Es kénnte zu einer doppelten Privilegierung der
Gruppen mit guter Ausbildung und lernférderlichen Arbeitsplatzen und einer doppelten Deprivierung
derjenigen kommen, die auf der Basis schlechter Aushildung und wenig lernférderlicher Arbeitsum-
gebung die notwendigen Kompetenzen fiir lebenslanges Lernen nicht entwickeln bzw. nachholen
kénnen.”



MENSCHEN MIT MIG-
RATIONSHINTERGRUND
AUS RUSSLAND

+Wir betrachten die Mitglieder unserer
Zielgruppe nicht als ,die Russen”, son-
dern wir bemiihen uns jeden Einzelnen
als Individuum wahrzunehmen, um ihm
oder ihr hierdurch das Gefiihl geben zu
koénnen, anerkannt und respektiert zu wer-
den. Wir wollen nicht iiber unsere Klien-
ten zu reden, sondern mit ihnen.”

WER ODER WAS IST PHOENIX?

hoenix ist aus rechtlicher Sicht ein gemeinniitziger eingetragener Verein. Phoenix ist eine
Migrantenselbstorganisation und als interkulturelles Zentrum anerkannt. Satzungsgemal
befasst sich Phoenix mit der Integration Russischsprachiger aus den Gebieten der ehema-
ligen GUS-Staaten.

Im Rahmen seiner Integrationsbemiihungen bietet Phoenix Veranstaltungen und Kurse aus den Berei-
chen Kultur, sprachliche Weiterbildung, Gesundheit, Kinderférderung, Jugendférderung, Elternarbeit
sowie Arbeit und Soziales an.

Zu diesem Bereich Arbeit und Soziales ist zu sagen, dass Phoenix von der ARGE K6ln mit der Tatig-
keit einer Jobbdrse beauftragt wurde. Vom Grundsatz her waren die Jobbdrsen urspriinglich nach
rdumlichen Bereichen aufgeteilt und hiernach richtete sich deren Zustandigkeit. Phoenix ist in K6In
eine der wenigen so genannten ,Zielgruppen-Jobbdrsen”, das heiBt, unser Tatigkeitsgebiet ist nicht
auf bestimmte Bereiche KéIns eingegrenzt, sondern umfasst das gesamte Stadtgebiet und hier eben
die Russischsprachigen, wobei beziiglich der Begrifflichkeit nicht immer 100 % Klarheit besteht.

Unsere Mitarbeiter sind — von wenigen Ausnahmen abgesehen — russische Muttersprachler.

WIR KENNEN DIE MENTALITAT: RUSSISCHSPRACHIGE MENSCHEN AUS DEN
EHEMALIGEN GUS-STAATEN

Zundchst einmal mochte ich darlegen, wer Uberhaupt zu unserer Zielgruppe gehort und in diesem
Zusammenhang muss ich von Schwierigkeiten schildern, die wir in diesem Zusammenhang bei der
satzungsmaBigen Festlegung bzw. Bestimmung der Zielgruppe bei Griindung des Vereins gehabt

haben. Zunachst einmal schien alles ganz einfach: Wir wollten uns um die ,Russen” bemtihen. Da-
bei wird schon deutlich, dass man sich auch als mit dem Thema befasster Mensch sehr leicht vom

. JOACHIM UND REGINA HOCHDORFER
Phoenix Koln e.V.
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iiblichen deutschen Sprachgebrauch und vom Sprachgebrauch der Medien anstecken lasst (, die
Russen kommen!"). Aber wer sollte mit diesem Begriff eigentlich bezeichnet werden?

Unsere Tatigkeit sollte natirlich auch fiir Balten, Tschetschenen, Georgier und andere gelten. Ich muss
gestehen, wir haben das Problem bis zum heutigen Tage noch nicht vollstandig geldst; hierzu besteht
allerdings auch keine Notwendigkeit.

Eines mdchte ich aber von vorneherein klarstellen: Wir sind ausschlieBlich fir diese Bevélkerungs-
gruppe da, die ich gerade naher beschrieben habe. AusschlieBlich in diesem Bereich sehen wir unse-
re Kompetenz. Fiir andere Zuwanderungsgruppen, die sicherlich auch aktive Hilfe im Rahmen ihrer
Integrationsbemiihungen bendtigen, haben wir diese Kompetenz nicht, da letztere gerade auf der
gemeinsamen Herkunft aus den ehemaligen GUS-Staaten beruht.

Wenn Sie mich jetzt fragen, warum wir den Tétigkeitsbereich von Phoenix derart einengen, dann stellt
die Antwort auf diese Frage im Grunde genommen auch schon den Kern meines Aufsatzes dar; Bei
den Russischsprachigen halten wir uns fiir kompetent, da wir deren Mentalitdt kennen, weil wir die
Lebensumstande kennen, aus denen diese Leute zu uns gekommen sind und weil wir aus eigener
Erfahrung wissen, mit welchen konkreten Schwierigkeiten sie hier in Deutschland zu kdmpfen haben.
Dies lasst sich nicht ohne Weiteres auf andere Ethnien Ubertragen. Um auf dem Markt erfolgreich zu
sein, missen wir bessere Arbeit leisten als andere Jobbdrsen oder Vereine, die sich mit der Integra-
tion beschaftigen, und das kdnnen wir nicht, wenn wir uns im Rahmen unserer Arbeit verzetteln. Wir
bieten also letztendlich Qualitdt durch Spezialisierung auf eine bestimmte, iiberschaubare Gruppe
von Menschen.

Ich bitte also im Folgenden zu berticksichtigen, dass das, was ich ihnen jetzt zu unserer Gruppe er-
zahle, nicht ohne Weiteres auf andere Migrantengruppen ibertragbar ist.

DIE BESONDERHEITEN UNSERER ZIELGRUPPE: HERKUNFT AUS EINEM
VIELVOLKERSTAAT

Positiv ist zundchst einmal anzumerken, dass die Menschen in der ehemaligen Sowjetunion wesent-
lich friiher als das in westlichen Ldndern der Fall war mit der Frage von Integration konfrontiert wur-
den. Stellen Sie sich bitte nur die unterschiedlichen Vdlkergruppen wie zum Beispiel Balten, Molda-
wier, Georgier und Tschetschenen vor, die innerhalb der Sowjetunion alle zusammen gelebt haben.

Mit Arbeitslosigkeit wurden diese Menschen in ihren Heimatldndern niemals konfrontiert, genauso
wenig wie mit Arbeitssuche oder Bewerbungen. Diese Fragen tauchten erstmals nach der Migration
nach Deutschland auf in einem Land, das fiir die Meisten sehr fremd war und dessen Sprache sie in
der Regel nicht beherrschten.

VOLLIG ANDERE ERFAHRUNGEN MIT DEMOKRATIE UND BUROKRATIE

Weiterhin ist zu berlicksichtigen, dass bei unserer Zielgruppe zumeist keinerlei Demokratieversténdnis
vorhanden ist. Woher sollte dies auch kommen? Man durfte in der ehemaligen Sowjetunion keine
eigene Meinung haben oder diese zumindest nicht éffentlich duBern.

Eigeninitiative, in Deutschland ein ganz wichtiger Punkt fir eine erfolgreiche Integration, war im
Gebiet der ehemaligen GUS-Staaten teilweise sogar unter Strafe gestellt. So besteht auch kaum Ver-
standnis fir die hiesige Birokratie und den Verwaltungsaufbau (zum Beispiel in Bezug auf Konto-
auszlige oder Kiindigungen).

Dies sind also die Voraussetzungen, mit denen unsere Zielgruppe nach Deutschland gekommen ist
und nichtsdestotrotz hatten und haben diese Menschen bei ihrer Einreise groBe Erwartungen an
ihr zukiinftiges Leben in einem fremden Land. Dabei haben sie der neuen Heimat immer sehr groBen
Respekt und Anerkennung entgegengebracht! SchlieBlich soll Deutschland das neue Heimatland
sein; an eine Riickkehr in die russische Heimat hat zundchst einmal niemand gedacht.

ENTTAUSCHUNGEN ...

Sehr oft wurden die Erwartungen unserer Zielgruppe allerdings heftig enttauscht. Es gibt nicht ge-
nug Arbeit und wenn, dann nur ganz selten in dem erlernten Beruf. In diesem Zusammenhang muss
man das Stichwort der Anerkennung von ausléndischen Ausbildungen und Abschliissen erwahnen.
Mir personlich sind sehr viele Falle bekannt, in denen die Ehefrauen erheblich schneller Arbeit ge-



funden haben (Putztatigkeit), als ihre Enemanner, was dann wiederum zu innerfamilidren Konflikten
gefiihrt hat.

Hinzu kommt, dass die Akzeptanz der Russischsprachigen in der deutschen Gesellschaft bedauerlicher-
weise nicht so war, wie man sich das eigentlich wiinschen wiirde. Jeder, der die Medien hier einmal
aufmerksam durchforstet, wird feststellen, dass bei Artikeln, die sich mit Alkoholstraftaten oder Kri-
minalitét im Allgemeinen befassen, die osteuropdische Herkunft der Betroffenen erheblich starker
betont wird, als wenn es zum Beispiel bei der Olympiade um den Gewinn von Medaillen ging.

Die von uns betreuten Migrantinnen und Migranten haben sehr haufig schlechte Erfahrungen mit
den deutschen Behérden, den Arbeitsamtern und den ARGEn gemacht. Dementsprechend herrschen
oft Frustration und Resignation vor.

... SCHEITERN?

Insgesamt gibt es sicherlich zahlreiche Menschen aus Osteuropa bzw. aus den ehemaligen GUS-
Staaten, deren Integration in Deutschland als gelungen betrachtet werden kann. Bei dem weitaus
gréBeren Teil der russischen Migranten ist die Integration allerdings noch nicht vollzogen. Die Poli-
tik spricht in diesem Zusammenhang gerne von einem , Scheitern der Integration"; ich wehre mich
eigentlich gegen diesen Begriff, weil er so etwas Endgiltiges und nicht mehr Nachholbares in sich

tragt.

Wie auch immer: Sehr haufig befinden sich diese Menschen in einer Art Teufelskreis: Keine Sprache
— keine Arbeit — kein Geld — keine Kontakte zu Einheimischen — Frustration und Enttauschung.

VERTRAUEN UND AKZEPTANZ: WIE GEHT PHOENIX AN DIE ZIELGRUPPE HERAN?

In dem vorher beschriebenen Zustand — oder besser in der vorher beschriebenen Verfassung —
kommen diese Leute dann zu uns

M entweder durch Zuweisung durch die ARGE oder

M die Betroffenen werden zunéchst durch andere Angebote von Phoenix auf uns aufmerksam und
stellen dann fest, dass wir auch Leistungen im Bereich Arbeitsvorbereitung und Arbeitsvermitt-
lung anbieten.

Um die zweifellos vorhandenen Ressourcen der Migrantinnen und Migranten ausschopfen zu kénnen
ist zundchst einmal wichtig, dass diese Menschen uns Vertrauen schenken. Dabei betrachte ich Ver-
trauen als eine positive Einstellung, die auf positiven Erwartungen beruht. Wir haben nun den Vorteil,
dass uns zwar nicht immer, aber grundsatzlich doch ein Vertrauensvorschuss entgegengebracht wird.
Dieser Vertrauensvorschuss beruht zundchst einmal darauf, dass unsere Mitarbeiter und die Migranten
und Migrantinnen, die wir betreuen, Uber dieselben Wurzeln und dieselbe Muttersprache verflgen.

NICHT ALLES IST MOGLICH

Aufgrund dessen wird die Rolle von Phoenix von den Migranten aber auch haufig missverstanden.
Wir sind in der Vergangenheit schon &fter mit Erwartungen konfrontiert worden, die wir aufgrund
unserer , Sandwich-Position” nicht erfillen kénnen. Dann haben unsere Kunden nicht erkannt oder
sie wollen nicht erkennen, dass wir letztendlich im Auftrag der ARGE tétig sind und uns nicht mit
ihnen, unseren Kunden, gegen die ARGE verblinden konnen. Wir miissen dann sehr klar darlegen,
dass wir unseren Kunden Leistungen, die durch die Vorgaben der ARGE nicht gedeckt sind, nicht
zukommen lassen kénnen.

Gleichzeitig missen wir aber darauf bedacht sein, den Vertrauensvorschuss nicht wieder zu verspielen
und vielmehr dieses Vertrauen weiter auszubauen.

Das Vertrauen der Kunden soll letztendlich in drei Richtungen gehen:
M Vertrauen in die Person des bei uns tdtigen Beraters
M Vertrauen in Phoenix als Institution

M Vertrauen in unser Leistungsangebot.

Wir méchten bei unserer Klientel ein , Wir-Gefiihl" erwecken und ihnen ein positives Lebensgefihl
zurlickgeben.
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EINGEHEN AUF INDIVIDUALITAT

Wie gehen wir konkret vor? In einem individuellen Erstgesprach bringen wir zunachst einmal den
Lebenslauf und insbesondere auch die berufliche Vorbildung (Schulabschlisse, Universitatsabschliisse)
in Erfahrung. Ein weiterer Schwerpunkt gilt dann den Vermittlungshemmnissen. Diese gibt es auch
in anderen Migrantengruppen, zum Beispiel:

M fehlende oder schlechte Sprachkenntnisse,
B gesundheitliche Probleme,
M lange Arbeitslosigkeit

Hinzukommen jedoch noch solche Vermittlungshemmnisse, die gehduft bei unserer Zielgruppe vor-
handen sind, wie zum Beispiel Alkoholprobleme, die dann natiirlich auch zu gesundheitlichen Schwie-
rigkeiten oder zu Sozialproblemen innerhalb der Familie fiihren. Weiterhin, aber auch schwerpunkt-
maBig, die Anerkennung von Vorausbildungen, Abschllissen, wie ich sie oben genannt habe. Phoenix
hat gerade in Zusammenarbeit mit der ARGE und dem Berufsférderungswerk ein so genanntes Leh-
rerprojekt initiiert.

Im Rahmen dieses Profiling sind wir natiirlich auch bemiiht die Starken des Einzelnen herauszuar-
beiten und in der Folgezeit gezielt zu fordern. Auf diesem Wege wollen wir die Integrationschancen
und insbesondere die Chancen auf Arbeit gezielt steigern.

Nach diesem Profiling werden dann passgenaue MaBnahmen fiir den Einzelnen erarbeitet. Dabei
legen wir groBen Wert darauf, die Ressourcen, die der Einzelne mitbringt, genau zu erfassen. Nach
unserem Verstandnis sollten zum Beispiel Qualifikationen, auch wenn sie im Ausland erworben wur-
den, hier nutzbringend eingesetzt werden. Andere Lander haben uns das bereits vorgemacht.

Bei der Ausarbeitung dieser MaBnahmen kommt uns zugute, dass wir auf der einen Seite die Ziel-
gruppe als solche wesentlich besser einschétzen kdnnen, als die , traditionellen” Jobbdrsen. Auf der
anderen Seite profitieren wir von unserer Einbindung in das Soziale Kdlner-Hilfesystem, gerade wenn
es um die Behebung von Vermittlungshemmnissen geht. Hiermit meine ich die Zusammenarbeit mit
Arzten, privaten Arbeitsvermittlern, Wohnungsfirmen, stadtischen Institutionen.

Wir betrachten die Mitglieder unserer Zielgruppe nicht als ,die Russen”, sondern wir bemiihen uns
jeden Einzelnen als Individuum wahrzunehmen, um ihm oder ihr hierdurch das Gefihl geben zu kén-
nen, anerkannt und respektiert zu werden.

Wir wollen nicht tber unsere Klienten reden, sondern mit ihnen.
AUF AUGENHOHE

Im Rahmen unserer Vermittlungsbemihungen geben wir z.B. nicht einseitig von oben herab vor, wel-
che MaBnahmen fir den einzelnen Aspiranten aus unserer Sicht gut sind; vielmehr erarbeiten wir
das erforderliche Hilfeprogramm gemeinsam mit dem jeweiligen Aspiranten.

Bei diesem Dialog hilft uns, dass die meisten unserer Mitarbeiter ebenfalls einen Migrationshinter-
grund vorweisen konnen. Dadurch wirken sie in den Augen unserer Klienten glaubwirdiger, weil sie
die Probleme, mit denen unsere Klienten zu tun haben, fiir sich selber schon gelést haben.

In diesem Zusammenhang versuchen wir und unsere Mitarbeiter als Vorbilder und Leitfiguren zu
dienen, die den Nachfolgenden zeigen, dass die Integration tatsachlich méglich ist.

Wir werden von unserer Zielgruppe akzeptiert. Dies fiihrt nach unserem Daflirhalten zu einem gro-
Beren Vertrauen, als dies andere Jobbdrsen genieBen.

Wir sind selbstverstandlich auch immer bemiiht, innerhalb der deutschen Gesellschaft Imagewer-
bung flir unsere Zielgruppe zu machen und insbesondere auch den Ruf unserer Zielgruppe gezielt
bei Arbeitgebern zu verbessern. Wir wollen eine Briickenfunktion zwischen den Migranten und der
hiesigen Gesellschaft darstellen.



WIR BRAUCHEN DRIN-

GEND ZWEISPRACHIGE
WEITERBILDUNGS-
ANGEBOTE!

»Der Berater, der jemandem eine Umschu-
lung bewilligen muss, steht also fiir den
Erfolg gerade und gehérig unter Druck.
Wenn er dann einen Arbeitslosen vor sich
sitzen hat mit Sprachproblemen, wird er
ihm den Kurs lieber nicht genehmigen,
auch wenn er oder sie vielleicht die noti-
ge Qualifikation hat. Wir brauchen drin-
gend zweisprachige Weiterbildungsange-
bote.”

a muss man erst einmal definieren, was mit Weiterbildungsangeboten gemeint ist. Es gibt
da eine Dreiteilung: Weiterbildungsangebote bzw. MaBnahmen, die die Arbeitsagenturen
anbieten, Weiterbildungsangebote, die in Betrieben angeboten werden und dann noch poli-
tische, soziale und sprachliche Weiterbildungsangebote. Und da muss man genau schauen.

Nein, es gibt zu wenige spezielle Angebote fiir Migrantinnen und Migranten. Aber auch da muss man
wieder genau schauen, von welcher Gruppe Migranten man spricht. Sind es die mit Sprachproble-
men oder ohne? Ich kann von meiner Seite aus sagen, es gibt fiir Menschen mit Migrationshinter-
grund und Sprachproblemen sehr wenig Angebote. Fast null. Es gibt zu wenig Angebote und dies
sind meist die falschen.

Ja. Wenn sie sie kennen und auf sie zugeschnitten sind, ja. Die Leute, die Deutsch kénnen, bekom-
men (ber das Internet, Uber Weiterbildungsborsen, Uber die Agenturen, die Gleichstellungsstellen
und Regionalstellen Flyer mit den Angeboten. Sie suchen ja auch danach.

Aber — mit Weiterbildung ist das so eine Sache. Die einen wollen sich weiterbilden und suchen nach
Maglichkeiten. Andere muss man erst darauf bringen, sie motivieren, eine Weiterbildung zu machen.
Diejenigen, die motiviert sind und keine Sprachprobleme haben, nutzen die Angebote. Aber diejeni-
gen, die motiviert sind und Sprachprobleme haben, fiir die gibt es nicht viel. Auch wenn sie sie ken-
nen: Das bringt ihnen nichts. Sie kénnen ja nicht daran teilnehmen. Das muss man sich so vorstellen
wie bei den Computerschulungen vor zwanzig Jahren: Da kamen die Manner mit Vorerfahrungen im
[T-Bereich, aber die Frauen trauten sich nicht, Fragen zu stellen. So ist das in unserem Falle auch: Der
Kursleiter spricht Deutsch, Hochdeutsch, alle Fachbegriffe sind auf Deutsch. Und die Migrantinnen
und Migranten, die vielleicht gerade Deutsch als Alltagssprache verstehen, die begreifen die Kursin-
halte nicht und sie trauen sich auch nicht, Fragen zu stellen — weil sie befiirchten, den ganzen Ab-
lauf aufzuhalten.

[ | CEMALETTIN OZER

Geschaftsfilhrer MOZAIK gGmbH,
Bielefeld

Welche Weiterbildungsangebote nehmen
Menschen mit Migrationshintergrund
wahr?

Sind diese Angebote denn auf die Men-
schen mit Migrationshintergrund zuge-
schnitten?

Auf der anderen Seite, wie schaut es bei
den Migrantinnen und Migranten selbst
aus? Wenn sie die Angebote kennen:
Nutzen sie sie auch?
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Bedeutet dies, dass das Problem auch
bei den Beratern vorherrscht, dass also
auch dort Hochdeutsch gesprochen wird
und so die Menschen mit Migrationshin-
tergrund ebenfalls zu wenig erreicht
werden?

Woran liegt es, dass so viele Angebote
an den Migrantinnen und Migranten vor-
bei gehen? Was steckt dahinter?

Und warum sind die Beratungsangebote
nicht besser auf die Bediirfnisse der
Menschen zugeschnitten?

Ist das nicht schon soweit?

Wie viel wissen die Berater zum Beispiel
in Arbeitsagenturen iiber die Bediirfnisse
von Migrantinnen und Migranten?

Da haben Sie ja mit den Bildungsbeauf-
tragten im Grunde eine Liicke geschlos-
sen und eine Schaltstelle gefunden?

Und Sie konnen dann natiirlich auch in
ihren Sprachen informieren?

Klappt das besser?

Wie ist denn im Moment der Stand der
Dinge? Hat die Institution der MSO"-
Bildungsbeauftragten Erfolg?
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Ja, bei den Arbeitsagenturen ist das meistens der Fall, allerdings war es friher schlimmer als heute,
es hat sich einiges getan.

Ein Beispiel sind Umschulungen und WeiterbildungsmaBnahmen bei Tragern. Da kommen die Leute in
eine Gruppe hinein, die zwei Jahre lang arbeitet und insgesamt die Agenturen rund 100.000/200.000
Euro kosten. Jeder Teilnehmer, der abbricht, ist aus Sicht der Arbeitsagenturen , verschwendetes Geld”.
Der Berater, der jemandem eine Umschulung bewilligen muss, steht also fiir den Erfolg gerade und
gehdrig unter Druck. Wenn er dann einen Arbeitslosen vor sich sitzen hat mit Sprachproblemen, wird
er ihm den Kurs lieber nicht genehmigen, auch wenn er oder sie vielleicht die nétige Qualifikation
hat. Wir brauchen dringend zweisprachige Weiterbildungsangebote.

Der Hauptgrund ist das Informationsdefizit. Viele Menschen mit Zuwanderungshintergrund wissen
einfach nicht, welche Angebote es iberhaupt gibt und welche Anbieter es gibt.

Das liegt unter anderem an der generellen Richtlinie, dass die Amtssprache und damit auch die Kurs-
sprache Deutsch ist. Solange es noch geniigend Kunden gibt, die diese Regel erfillen, solange wird
sich auch nichts andern. Erst dann, wenn, sagen wir mal, fiir die Weiterbildungsangebote zu wenig
Kunden da sind, wenn man neue Kunden suchen will oder muss, dann konnte sich das andern.

Ja, ich denke schon. In der letzten Zeit gab es viele Kiirzungen, viele Veranderungen. SchulungsmaB-
nahmen bei Trdgern gibt es nur noch betrieblich und mit Bildungsqutscheinverfahren. Da muss man
schon um die Kunden werben. Und wenn man mehr von dieser speziellen Gruppe gewinnen méchte,
muss man auch die Angebote entsprechend anpassen.

Zu wenig, ganz klar. Interkulturelle Kompetenz ist bis heute nicht Bestandteil ihrer Ausbildung. Erst
in der letzten Zeit gibt es Fortbildungen auf diesem Gebiet. So langsam verbreiten sich interkulturelle
Schulungen und Seminare, SensibilisierungsmaBnahmen in den Agenturen, in den Einrichtungen des
offentlichen Dienstes. Das war vorher eher eine freiwillige Sache von engagierten Leuten, die das
gemacht haben. Aber die groBe Masse der Mitarbeiter im dffentlichen Dienst war mit diesen The-
men nicht befasst. Sie haben oft nicht verstanden, warum es im Alltag am Arbeitsplatz mit Kunden
Konflikte gibt, Streitereien und Arger. Interkulturelle Kompetenz als Qualifikationsprofil fiir solche
Stellen gab es noch nicht.

Genau. Es war ja ein Beispiel fiir das Zusammenspiel von migrantenspezifischen MalBnahmen gegen-
iiber interkultureller Offnung. Solange die interkulturelle Offnung von dffentlichen Diensten, also
vielen Anbietern, nicht passiert, brauchen wir migrantenspezifische Angebote. Und deshalb haben
wir als Trager auch immer nach Zwischenl6sungen gesucht: Wie informiert man Migrantinnen und
Migranten mit Sprachproblemen dariiber, welche Angebote es bei den Regelberatungseinrichtungen
gibt, die ihre Werbung auf Deutsch machen? Da ist diese Schaltstelle oder diese Briicke, die die Bil-
dungsbeauftragten schlieBen. Bildungsbeauftragte sind die Menschen, die ehrenamtlich in Migranten-
selbstorganisationen (MSO) arbeiten und von uns, also von MOZAIK dahingehend qualifiziert wurden,
ihre ratsuchenden Mitmenschen Uber Beratungsangebote, Weiterbildungsangebote, Bewerbungen,
Vorstellungsgesprache zu informieren und zu beraten.

Ja, und auch sagen, dass die Kurse auf Deutsch stattfinden und man diese Sprache sprechen muss,
um daran teilnehmen zu kénnen. Zumindest wissen sie dann, dass es solche Angebote gibt. Das
motiviert dann auch einige, Deutsch sprechen zu lernen.

In den Féllen, wo es mit Vertrauen zu tun hat, ganz bestimmt! Vertrauen und Glaubwiirdigkeit sind
da schon wichtige Kriterien.

Wir haben ja 2008 einen Weiterbildungsinnovationspreis bekommen fiir die Qualifizierungsmodule
fir MSO-Bildungsbeauftragte. Dadurch hat sich diese Idee jetzt natlrlich verbreitet. Und auBerdem
haben wir diese Idee der Bildungsbeauftragten an die Dachverbande der MSO weitergetragen. Auch
das Interesse der Kommunen nimmt zu, dort méchte man verstarkt mit den Migrantenorganisationen
zusammenarbeiten, ihre Angebote mit Bildungsthemen verkniipfen und die Bildungsbeauftragten
mit einbeziehen. Wir haben mit der Stadt Bielefeld und der Stadt Diisseldorf Gesprache gefiihrt, und
auch Krefeld ist an diesem Thema interessiert. Es gibt auch noch andere Stadte, Ausléanderbeirate,
die das Thema bei uns anfragen.



Ein Traum wére natiirlich, dass es in jedem Bundesland ein Forderprogramm fiir niedrigschwellige
Angebote gibt und womit man dann ,Bewerbungscenter in Migrantenselbstorganisationen” ein-
richten konnte. Technisch braucht man dafiir nur einen PC mit Internetanschluss und Drucker. Und
natiirlich Personen, die als mehrsprachige Bewerbungsberater, als Honorarkréfte zur Verfligung ste-
hen missten. So ein Angebot bereitzustellen wiirde ca.15.000 Euro im Jahr kosten. Bei Vermittlung
eines Arbeitslosen in Arbeit hétte sich das sofort rentiert.

Nein, das kann man nicht schaffen. Ich denke, man konnte, so ist es auch in unserem MSO-Modell
vorgesehen, in zum Beispiel funf, sechs griechischen Vereinen gemeinsam ein Bewerbungscenter
einrichten. Oder wie im Modell-Beispiel bei den italienischen Vereinen: Da gab es einen mobilen
Bewerbungsberater, der von Verein zu Verein gezogen ist. Das ist zurzeit die Ldsung, die unserer
Meinung nach funktioniert. Die Strukturen sind noch nicht gedffnet. Und bis sie sich 6ffnen, brauchen
wir solche migrantenspezifischen Ubergangslésungen. Das ist nicht unbedingt der Kénigsweg. Der
Konigsweg ware, dass Angebote von Bundesstellen und &ffentlichen Stellen auch wirklich fir alle
Menschen mit und ohne Migrationshintergrund geeignet sind.

Die Bevolkerung mit Migrationshintergrund wird zunehmen, 15 Millionen Menschen sind es derzeit.
Bei den Kindern werden es bis zu 50 Prozent sein, je nach GroBe einer Stadt. Irgendwann wird alles
normal sein, aber es ist noch nicht soweit. Wir haben praktisch zurzeit die Zwischenlésung.

Ich finde, wir sollten erst mal Arbeitslosigkeit verhindern. In den Betrieben, in denen viele Menschen
mit auslandischen Wurzeln arbeiten, die jedoch keine Ausbildung, keinen Abschluss haben, diese
Personengruppe gilt es, als Erste hoher zu qualifizieren. Damit sie erst gar nicht arbeitslos werden.

Mit arbeitsplatzbezogenen Angeboten, mit Deutschkursen und EDV-Schulungen. Nur sollten diese
Kurse innerbetrieblich angeboten und auf Migranten zugeschnitten sein.

Auch weiterbildungsbegleitende Hilfen sowohl bei betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen als auch
bei langjahrigen externen Angeboten von Bildungstragern waren wichtig. So &hnliche Angebote gibt
es bereits fir Jugendliche, die Ausbildungsbegleitenden Hilfen (AbH). Da geht es darum, dass Jugend-
liche, die eine Ausbildung anfangen und in irgendeinem Fach die Note 5 haben, bei der Arbeitsagentur
eine aushildungsbegleitende Hilfe beantragen kénnen. Sie bekommen dann neben ihrer Ausbildung

Nachhilfeunterricht und sonstige Unterstlitzung, und zwar auch eine sozialpadagogische Begleitung.
Die Jugendlichen miissen motiviert werden, auch bei Priifungsvorbereitungen. Das alles Gibernehmen
dann die Bildungstrdger im Auftrag der Arbeitsagentur. Und so ein Angebot brauchen wir auch fiir

die Weiterbildung. Damit ein Migrant bzw. eine Migrantin mit Sprachproblemen oder Priifungsangsten
trotzdem einen ganz normalen Kurs mit deutschen und ausléndischen Teilnehmerinnen und Teilneh-

mern bestehen kann, brauchen wir so eine weiterbildungsbegleitende Hilfe. So etwas sollte es Gbri-
gens nicht nur fir Migrantinnen und Migranten geben, sondern fiir alle, die mit der Weiterbildung
Probleme haben.

Generell wére es jedoch wichtig, dass man die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die in den Unter-
nehmen einen Qualifizierungsbedarf haben, mit in die Planung der Fort- und Weiterbildung einbe-
zieht. Und nicht (iber die Kopfe der Menschen hinweg bzw. an ihnen vorbeiplant. Und in diesem

Zusammenhang mdchte ich noch einmal betonen, wie wichtig mehrsprachige Schulungsangebote
sind.

,Der Migrationshintergrund der MSO-Bildungsbeauftragten und die Zugehdrigkeit zur jeweiligen
Migrantenselbstorganisation ermdglicht einen Bezug zu den Lebenswelten der Rat suchenden Mig-
rantinnen und Migranten in ihrer , Community”. Sowohl Institutionen als auch Rat suchende Mig-
rantinnen und Migranten haben somit eine zentrale Ansprechperson, an die sie sich wenden kénnen.
Auf der Seite der Migrantinnen und Migranten geht es z.B. um Hilfe im Hinblick auf Weiterbildung
und Finanzierungsmaglichkeiten oder um Wege, im Ausland erworbene Zeugnisse anerkennen zu
lassen. ... Institutionen wie z.B. Bildungs- oder Beratungstrager kénnen mit Unterstiitzung der MSO-
Bildungsbeauftragten Informationsveranstaltungen in den jeweiligen Migrantenselbstorganisationen
anbieten. Oder sie lassen den Migrantenselbstorganisationen Informationsmaterialien zukommen,
die durch die MSO-Bildungsbeauftragten verwaltet werden. Die Bedeutung von zentralen Ansprech-
personen in Migrantenselbstorganisationen ist sehr groB.”'

19 Aus: ,Beteiligung von Migrantenselbstorganisationen (MSO) an der Arbeitsmarktintegration von Migrantin-

Was ware aus lhrer Sicht ein wiinschens-
wertes Ergebnis, was die Zukunft der
Bildungsheauftragten angeht?

Angegliedert an alle Migrantenselbst-
organisationen im Land?

Was an Fort- und Weiterbildung wird
denn am dringendsten gebraucht?

Womit?

nen und Migranten durch MSO-Bildungsbeauftragte. Konzept fiir Kommunen, ARGEn, Arbeitsagenturen so-
wie weitere Bildungs- und Beratungstrager — Erfahrungen aus der Modellregion Ostwestfalen-Lippe, heraus-

gegeben von MOZAIK gGmbH
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KOMMUNIKATION UND MOTIVATION:
MENSCHEN MIT MIGRATIONS-
HINTERGRUND AKTIV EINBEZIEHEN
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