DGB BILDUNGSWERK

QUALIFIZIERUNGSSUCHMASCHINE

INHALT FEBRUAR 2009

SEITE

Programm des Bereichs
Migration & Qualifizierung

Auf rund 200 Seiten informiert der Be-
reich Migration & Qualifizierung beim
DGB Bildungswerk iiber seine Weiter-
bildungsangebote fiir das begonnene
Jahr 2009. Fiindig werden kann man
in der Qualifizierungssuchmaschine
auf ganz unterschiedliche Weise.

Thema

Ein Weg ist die Suche nach Themen,
das sind berufliche Integration, Euro-
pa, Gleichbehandlung, Integration,
interkulturelle  Kompetenz, Recht,
Deutsch am Arbeitsplatz. Wer sich fir
eins entschieden hat, kann wahlen
zwischen Bildungsangeboten, Bera-
tungsangeboten und Informationsan-
geboten. Wer ein Informationsange-
bot will, guckt in den Beschreibungen,
was es alles gibt und entscheidet sich.

Resturlaub
Wer noch Resturlaub vom letzten Jahr
nehmen muss und diese Zeit fiir

ZAHLENWERK

Weiterbildung nutzen méchte kann in
der kalendarischen Ubersicht suchen.
Was gibt es bis Ende April, das mich
interessiert?

Stichwortverzeichnis

Interessierte kénnen auch das Stich-
wortverzeichnis durchsehen und —
wenn es sich spannend anhort — in die
Details gehen.

Beratungsangebote

Ein weiterer Weg: Man sucht in den
Beratungsangeboten, was fir die
eigene Arbeit wichtig sein kénnte.

Das lieBe sich natlrlich noch in x
andere Varianten aufteilen. Neben
diesem Kern des Programms gibt es
noch Tipps fiir Freistellung fir die Wei-
terbildung und flir Kostentibernahmen
und Finanzierungen.

SchlieBlich werden die Arbeit des
Bereichs Migration & Qualifizierung,
dessen Team und die bearbeiteten
Projekte vorgestellt.

Arbeitslosenquote (bezogen auf alle abhdngigen Erwerbspersonen) von Auslandern/Auslanderinnen und

Deutschen und Veranderung gegeniiber dem Vorjahresmonat in Prozentpunkten 2008

Auslandern/Auslanderinnen: Quote = I, Verdnderung =

Deutsche: Quote = I, Veranderung =

Jan Feb Mrz Apr

1,6 1,6 1,6
Daten: Bundesagentur flr Arbeit, Ana-
lyse des Arbeitsmarktes fiir Auslander,

Dezember 2008

Die Arbeitslosenquote bezogen auf
alle abhdngigen Erwerbspersonen —
also abhéngig Beschéftigten plus
Arbeitslosen — ist die regelmaBige
Berechnungsweise fiir Auslénderinnen
und Auslander. Die Arbeitslosenquote
insgesamt und auch bezogen auf
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1,3 1,3 1,3
Deutsche wird normalerweise auf alle
zivilen  Erwerbspersonen bezogen
(also einschlieBlich Freiberufler). Sie ist
geringer. Zur besseren Vergleichbar-
keit wurde hier das Kriterium abhan-

gige Erwerbspersonen gewahlt.

Die Arbeitsmarktentwicklung lief
2008 vergleichsweise positiv. Banken-
krise und Rezession waren noch nicht
auf den Arbeitsmarkt durchgeschla-
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Bestellt werden kann das Programm bei:
DGB Bildungswerk

Bereich Migration & Qualifizierung
Hans-Bockler-StraBe 39

40476 Dusseldorf

Telefon 02 11/43 01-1 41

Telefax 02 11/43 01-1 37
Download im Internet:

www.migration-online.de/

Sep Okt Nov Dez

-2,8 -2,8 -2,8 -2,6 -2,2 -2,2 -2,0 -2,0 -1,8 -1,8 -1,6 -1,2

1,2 1,1 1,0 0,8
gen. Gleichwoh! ist insgesamt eine
Verlangsamung des Abbaus der
Arbeitslosenquote gegen Ende des
Jahres zu beobachten. Die Arbeits-
losenquote von Ausldnderinnen und
Auslandern wurde stérker abgebaut
als die der Deutschen. Im Vergleich ist
sie aber nach wie vor doppelt so hoch.
Und erfahrungsgemaB diirfte sie in
der Krise wieder schneller ansteigen

als die der Deutschen.



ZAHLEN GEGEN

KLISCHEES

Neue Sinus-Studie

nde letzten Jahres erschien

eine reprasentative Unter-

suchung des Sinus-Instituts

ber Migranten-Milieus in
Deutschland. Damit wird diese For-
schungsarbeit fortgeschrieben (siehe
Forum Migration Januar 2008). Mit
der vorliegenden Untersuchung sind
erstmalig reprasentative Aussagen
iiber Menschen mit Migrationshinter-
grund mdglich.

Menschen mit Migrationshintergrund
bilden keine sozio-kulturell homogene
Gruppe. Die acht Migranten-Milieus,
die von Sinus definiert werden, ,un-
terscheiden sich weniger nach ethni-
scher Herkunft und sozialer Lage als
nach ihren Wertvorstellungen, Lebens-
stilen und asthetischen Vorlieben”.
Migrantinnen und Migranten aus
unterschiedlichen Herkunftskulturen
gehdren oft demselben Milieu an. Bei
den Prdgungen der Milieus wird der
LEinfluss religiéser Traditionen ... oft
liberschatzt”. Dem entsprechenden
Milieu sind gerade einmal sieben
Prozent der Menschen mit Migrations-
hintergrund verhaftet.

Klischees abbauen kann auch ein
anderes Ergebnis der Studie: ,Mehr

Angebot der Uni Oldenburg fiir
Migrantinnen und Migranten

as Department fir Informa-
tik der Universitat Olden-
burg bietet ab dem kom-
menden  Wintersemester
das Studienprogramm , Informatik fir
Migrantinnen und Migranten” an.
Zielgruppe sind Migrantinnen und
Migranten, deren im Herkunftsland
erworbenen Hochschulabschliisse in
Informatik oder in einem verwandten

als die Halfte der Befragten zeigt
einen uneingeschrénkten Integra-
tionswillen. 87 Prozent sagen: Alles in
allem war es richtig, dass ich bzw.
meine Familie nach Deutschland ge-
kommen sind.”

Erfolg in der Aufnahmegesellschaft
haben und sich zu etablieren, ist stark
von Bildung abhdngig. Der groBen
Mehrheit der Menschen mit Migra-
tionshintergrund ist dieser Zusam-
menhang bewusst. Die meisten verfi-
gen von daher auch dber einen gro-
Ben Bildungsoptimismus, ,der aller-
dings aufgrund von strukturellen
Hlrden, Informationsdefiziten, und
Fehleinschétzungen nicht immer in
addquate Abschlisse und Berufs-
positionen miindet”.

Fazit der Studie: ,Die den verbreiteten
Negativ-Klischees  entsprechenden
Teilgruppen gibt es zwar, und sie sind
im vorliegenden Migranten-Milieu-
modell auch lokalisierbar. Aber es sind
sowohl sozio-demografisch als auch
sozio-kulturell marginale Randgrup-

"

pen.

Eine Kurzfassung der Sinus-Studie
kann heruntergeladen werden unter:

ww.migration-online.de/

Fachgebiet wie etwa Mathematik hier
nicht anerkannt werden. Ihnen wird
die Chance gegeben, dass Fachkennt-
nisse, die im Ausland erworben wur-
den, fir den Studiengang Bachelor
oder Master anerkannt werden.

In der Beratung vor dem Studium wird
festgelegt, was anerkannt wird und
was noch erworben — etwa auch
durch Anpassung an den aktuellen
Stand — werden muss. Auf dieser Basis
werden in Abstimmung mit dem Pri-
fungsamt Module entwickelt und ein
Studienplan entworfen. Ein solches
Angebot gibt es europaweit erstmalig.

Weitere Infos (auch Russisch) unter:

www.informatik. |
uni-oldenburg.de/studium/

informatikfuermigranten

+ALLE ANDERS -
ALLE GLEICH"

INTERNATIONALE WOCHEN
GEGEN RASSISMUS

16429, Mirz 2009

Internationale Wochen gegen

uch in diesem Jahr rufen der
Interkulturelle Rat gemein-
sam mit , GESICHT ZEIGEN!
— Aktion  weltoffenes
Deutschland” und mehr als 40 weite-
ren Kooperationspartnern dazu auf,
sich vom 16. bis 29. Mdrz 2009 mit
Veranstaltungen an den Internationa-
len Wochen gegen Rassismus zu be-
teiligen. Schulen, Sportvereine und
Sportverbande, Betriebe und Gewerk-
schaften, Medien, Kinos, Religions-
gemeinschaften sowie Stiftungen,
lokale Initiativen und Projekte kénnen
damit ein Zeichen gegen Fremden-
feindlichkeit und Rassismus und fiir
eine weltoffene Gesellschaft setzen.

Fiir die Wochen gegen Rassismus wur-
den eine Handreichung und Materi-

alien erarbeitet, die bei der Geschéfts-
stelle des Interkulturellen Rats bestellt
oder im Internet heruntergeladen wer-
den konnen.

Nur bestellt werden kénnen die inzwi-
schen populdr gewordenen Kampag-
nenhandschuhe ,alle anders — alle
gleich”.

Die ,Internationalen Wochen gegen
Rassismus” gehen zurick auf eine Re-
solution der Generalversammlung der
Vereinten Nationen, die im Jahre
1979 ihre Mitgliedstaaten dazu auf-
forderte, alljdhrlich — beginnend mit
dem 21. Mérz — eine Woche der Soli-
daritdt mit den Gegnern und Opfern
von Rassismus zu organisieren.

Der 21. Mérz als ,Internationaler Tag
fur die Beseitigung der Rassendiskri-
minierung” ist einer der ersten offi-
ziellen Gedenktage der Vereinten
Nationen. Er erinnert und mahnt an
das ,Massaker von Sharpeville”, bei
dem die sidafrikanische Polizei am
21. Marz 1960 im Township Sharpe-
ville 69 friedliche Demonstranten
erschoss, die gegen die ungerechten
Passgesetze in dem Apartheid-Staat
auf die StraBe gegangen waren.

Interkultureller Rat in Deutschland
Geschéftsstelle

GobelstraBe 21

64293 Darmstadt

Telefon 061 51/33 99 71
Telefax 06151/3 9197 40

www.interkultureller-rat.de

IG BCE: ,DIALOG"

Neue Ausgabe erschienen

or Kurzem ist die jlingste

Ausgabe des ,Dialog” er-

schienen, der von der In-

dustriegewerkschaft Berg-
bau, Chemie, Energie (IG BCE) heraus-
gegeben wird. Bilanz des Nationalen
Integrationsplans und weniger Ein-
biirgerungen sind zwei der Themen,
die wie immer in acht Sprachen verdf-
fentlicht sind: Deutsch, Italienisch,
Spanisch, Portugiesisch, Serbisch-
Kroatisch, Trkisch, Griechisch, Fran-
z0sisch. Die gedruckte Ausgabe des
Dialog wird Uber die Betriebe an
Kolleginnen und Kollegen mit Migra-
tionshintergrund und andere Interes-
sierte verteilt.

Im Internet kann man sich den , Dialog”
ansehen und herunterladen:

Boepere S g SEE

Matignaer klegrations.
plan - Keine hstorische




Zwei Studien aus einem
Forschungsprojekt des BAMF

Wie schaffen es Migrantinnen in
Deutschland eine erfolgreiche Integ-
ration in den Arbeitsmarkt? Dieser
Frage ist ein Forschungsprojekt des

Bundesamtes fiir Migration und
Flichtlinge (BAMF) nachgegangen.

Die Ergebnisse sind in zwei Teilstudien
veréffentlicht. Die eine ist eine Son-
derauswertung der vom BAMF durch-
geflihrten ,Reprasentativbefragung

MANGELNDE
ARBEITSMARKTINTEGRATION

Unterschiede zwischen Herkunfts-
gruppen und Generationen

ie Sonderauswertung des
RAM — befragt wurden
Menschen aus den groBten
Herkunftslandern Tiirkei,
[talien, Griechenland, Polen und Ex-
Jugoslawien — kommt zu dem Schluss,
dass nur eine Minderheit der Frauen
gut in den Arbeitsmarkt integriert ist.
Allerdings bestehen zwischen den
Herkunftsgruppen und vor allem den
Generationen deutliche Unterschiede.

Frauen der ersten Generation verfiigen
uber deutlich schlechtere Qualifi-
kationen — schlechteres Schulniveau
und seltener eine Berufsaushildung —
als die der zweiten. Entsprechend
haufiger sind sie in den Arbeitsmarkt

eingebunden. Das gilt fir alle Her-
kunftsgruppen, wobei Turkinnen in
beiden Generationen geringere Ar-
beitsmarktprasenz aufweisen als die
anderen Herkunftsgruppen. Das heiBt
allerdings auch, dass nicht Drittstaat-
lerinnen generell {ber eine geringere
Arbeitsmarktprdsenz verfiigen. Die
Vergleichsgruppe Ex-Jugoslawien be-
steht ja zum Teil auch aus Drittstaat-
lerinnen.

Allerdings sind Tiirkinnen der zweiten
Generation mit einer Berufsausbil-
dung genauso haufig auf dem
Arbeitsmarkt zu finden wie vergleich-
bare Frauen aus den anderen Her-
kunftslandern.

Bei beiden Generationen gilt, dass
Frauen, die einen Berufs- oder

ausgewahlter Migrantengruppen in
Deutschland” (RAM), die andere be-
ruht auf 30 offenen Leitfadeninter-
views. Diese Studie wurde vom
Institut fir Migrationsforschung und
interkulturelle Studien (IMIS) an der
Universitat Osnabrick durchgefihrt.

Studienabschluss in Deutschland er-
worben haben, besser in den Arbeits-
markt eingebunden sind als zugewan-
derte Frauen. Das lasst sich auch als
Hinweis auf Probleme bei der Aner-
kennung von Qualifikationen verste-
hen.

Polinnen unterscheiden sich laut der
Studie allein schon von sozialstruktu-
rellen Merkmalen deutlich von den
anderen Gruppen. Ihre durchschnittli-
che Aufenthaltsdauer ist kirzer, die
Gruppe der 25- bis 45-Jahrigen ist
groBer und die zweite Generation ist
noch nicht im erwerbsfahigen Alter.
Daneben verfiigen sie (die erste
Generation) Uber bessere Deutsch-
kenntnisse, eine bessere Schulbildung
und haufigere Berufsausbildung.

MIGRANTINNEN, DIE ES IM BERUF
GESCHAFFT HABEN

IMIS-Studie sucht nach
Erfolgsfaktoren

ie Studie des IMIS verfolgt
einen ganz anderen An-
satz. Deutschlandweit wur-
den 30 Migrantinnen der
ersten und zweiten Generation — aus
Anwerbeldndern, Spataussiedlerinnen
und Flichtlingen — ausgesucht, die
beruflich erfolgreich sind. Die inhalts-
analytische Auswertung der Inter-
views mit ihnen sollte die Faktoren
offen legen, die zu ihrem Erfolg beige-
tragen haben. Generell zeigen sich bei
den unterschiedlichen Gruppen mehr
Gemeinsamkeiten als Unterschiede.
Das heiBt auch: Die Erfolgsfaktoren,
die dazu gefihrt haben, dass Frauen
in qualifizierten Berufen erfolgreich
sind, gelten unabhangig davon, ob es
sich um Drittstaatlerinnen handelt
oder nicht.

Ein solcher Faktor ist das familidre
Umfeld. Fir Frauen der zweiten Gene-
ration ,stellt sich der Bildungs- und
Berufsweg zum Teil als Resultat des
Bildungsauftrags der Eltern dar”. Eine
Bildungsnahe des Elternhauses ist da
naheliegender Weise von Vorteil.
Erfolgsfaktor ist auch ein eher ge-
schlechteregalitares Klima in der Fa-
milie: ,Nur in wenigen Féllen werden
familiére Restriktionen aufgrund von
traditionellen  Geschlechterverhaltnis-
sen sichtbar.”

Eine Hirde, die es fiir die erste Gene-
ration zu Gberwinden galt, war die
Nichtanerkennung im Herkunftsland
erworbener Qualifikationen. Das Pro-
blem ist bekannt. Die IMIS-Studie
erganzt das aber: , AuBer der formalen
Anerkennung ist die soziale Anerken-
nung in Arbeitszusammenhéngen”
von Bedeutung.

Unter den befragten Frauen stammen
viele auch aus bildungsfernen Fami-
lien. Ihre Eltern hatten durchaus Auf-
stiegserwartungen an ihre Tochter. Sie
kénnen das aber selbst auBer durch
die Schaffung eines bildungsfreundli-
chen Klimas zu Hause nicht weiter
beférdern. Bei der Uberwindung sol-
cher Hindernisse kommt den Lehr-
krdften eine Schltisselrolle zu. Durch
ihr Engagement konnen Bildungskar-
rieren auf den Weg gebracht werden.
Dass dies durchaus geschieht, zeigt
die IMIS-Studie. Allerdings — und auch
dass wird belegt —, ,dass es weit ge-
hend vom Gllick oder Zufall abhangt,
wann und ob eine solch engagierte
Lehrperson angetroffen wird".

Dies nicht dem Zufall zu Gberlassen,
ist eine Frage der Struktur und damit
eine Anforderung an die Politik.

Workshop: Entwicklung einer
Qualifizierungsstrategie fiir Men-
schen mit Migrationshintergrund.
Weiterbildung fiir Beschaftigte
der ARGEn und Optionskommunen
Seminar: 16.-18.03.2009

DGB Tagungszentrum Starnberger See

www.migration-online.de/ws_kea

Fordergelder und Fordermog-
lichkeiten nach SGB Il und SGB
llI. Weiterbildung fiir betriebli-
che Akteure, Organisationen und
Beratungsstellen

Seminar: 18.-20.03.2009

DGB Tagungszentrum Starnberger See
www.migration-online.de/

Kulturelle Vielfalt — Realitat und
Chance

Tagung: 20.03.2009
Hans-Bockler-Haus, Diisseldorf
www.migration-online.de/

Informationsveranstaltung:
Deutsch am Arbeitsplatz Gewinn
bringend einsetzen. Informations-
veranstaltung fiir Betriebsrats-
angehorige und Personalverant-
wortliche

Seminar: 03.04.2009
Hans-Bockler-Haus, Disseldorf
www.migration-online.de/

Was bedeutet Integration in der
Praxis? — Chancen und Problem-
stellung des Integrationsprozesses
Seminar: 06.—08.04.2009

DGB Tagungszentrum Hamburg-Sasel
www.migration-online.de/

Deutsch am Arbeitsplatz in
Industriebetrieben. Weiterbil-
dung fiir Deutschlehrende
Seminar: 07.-08.04.2009
Hans-Bdckler-Haus, Diisseldorf

www.migration-online.de/
sem_dap

Informationen und Anmeldung unter:

www.migration-online.de
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DIVERSITY MANAGEMENT IN
BETRIEBSVEREINBARUNGEN

KOMMENTAR

Ali Osman Sahin, BR-Vorsit-
zender RPC Wiko GmbH

rih haben wir erkannt, dass

die Kollegen, die aus 11 ver-

schiedenen Nationen kom-

men, eine vernlnftige Basis
zur Zusammenarbeit bendtigen und
gezielte Férderungen unternommen
werden missen. Es war eine groBe
Herausforderung dies dem Arbeit-
geber klar und deutlich zu signa-
lisieren. Nach ziemlichen Auseinander-
setzungen haben wir den Arbeitgeber
iiberzeugen konnen eine Betriebs-
vereinbarung iber partnerschaftliches
Verhalten am Arbeitsplatz zu verab-
schieden.

Sexuelle Beldstigungen, die sich meist
gegen Frauen richten, und Mobbing
gegen Einzelne sowie Diskriminierung
nach Herkunft, Hautfarbe und Reli-
gion, stellen am Arbeitsplatz eine
schwerwiegende Storung des Arbeits-
friedens dar. Sie gelten als VerstoB
gegen die Menschenwiirde sowie als
eine Verletzung des Personlichkeits-
rechts. Sie schaffen im Unternehmen
ein eingeengtes, stresshelastetes und
entwlrdigtes Arbeits- und Lernumfeld
und begriinden nicht zuletzt gesund-
heitliche Storungen.

Fir uns als Betriebsrat war dies von
groBer Bedeutung, die unterschiedli-
chen Kolleginnen und Kollegen naher-
zubringen. Die Férderung der Mitar-
beiter/innen haben dazu geftihrt, dass
die Unternehmensstruktur, die sich
durch ein partnerschaftliches Verhal-
ten am Arbeitsplatz auszeichnet, bil-
det die Basis fir ein positives
innerbetriebliches Arbeitsklima und ist
damit eine wichtige Voraussetzung fir
den wirtschaftlichen Erfolg eines
Unternehmens. Mensch und Wirt-
schaft sollten verbunden werden. Eine
Chance flir mehr Integration sollte

aufgebaut werden. Die Anerkennung
und Akzeptanz von Vielfalt motiviert
die Beteiligten und unterstltzt die
Atmosphare. Die Menschen fihlen
sich in ihrer Einzigartigkeit wertge-
schatzt. Schon das fiihrt zu positiven
dkonomischen Auswirkungen.

Vielfalt ist die Gesamtheit von Unter-
schiedlichkeiten und Ahnlichkeiten.
Wenn es gelingt, diese Wechselwir-
kung zu bringen, kann eine neue,
gemeinsame Kultur geschaffen wer-
den. Unterschiede und Ahnlichkeiten
werden dann zu einer inneren Quelle
von Synergie. Vielfalt allein stellt kei-
nen Wert dar. lhre Nutzbarkeit bemisst
sich nach Art und Umfang an der
jeweiligen Zielsetzung.

Management von Diversity bedeutet
fir uns, Schaffung einer produktiven
Gesamtatmosphare, Vermeidung der
Diskriminierung von Minderheiten,
Verbesserung der Chancengleichheit
und aus Vielfalt Nutzen zu generieren.

In meiner Funktion als europdischer
Betriebsratsvorsitzender RPC erkenne
ich auch die Veranderungen innerhalb
Europas. Europa wird heterogener,
durchmischter und multikultureller.
Migration ist Gegenwart, stellt neue
Herausforderungen an die Politik, an
die Verwaltung und an die Wirtschaft.
Die jeweiligen Betriebe benétigen
neue Regeln und Konzepte.

Die Suche nach Auswegen an nicht
diskriminierender Arbeitsmarkt-, Be-
schaftigungs- und Personalpolitik ist
ein Gebot der unmittelbaren und na-
hen Zukunft. Die Europadische Union
hat das Jahr 2007 zum Europaischen
Jahr der Chancengleichheit ausgeru-
fen.

An dieser Stelle kann ich allen Betriebs-
ratskollegen nur empfehlen, auch die-
senWeg zu gehen, einerseits Betriebs-
vereinbarungen abzuschlieBen und an-
dererseits die Vielfalt in den Betrieben
durch Diversity Management zu nutzen.

EFORDERT DURCH

Bundesministerium
des Innern
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Europaischer Integrationsfonds
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