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Mit Veranderungen in der Arbeitswelt, besonders dem Trend zur Kunden- und
Dienstleistungsorientierung auch innerhalb der Unternehmen, sind sprachliche
und kommunikative Anforderungen an den Arbeitsplatzen gestiegen. Auch fiir die
Teilnahme an fachlichen Weiterbildungen ist ein hohes sprachliches Niveau Voraus-
setzung, um der ,Bildungssprache” folgen zu konnen. Fiir Beschéftigte mit Deutsch
als Zweitsprache stellt dies eine besondere Herausforderung dar. Es besteht ein Ri-
siko, durch sprachliche Hiirden beruflich ,,abgehdngt” zu werden.

Obwohl es Programme und Instrumente gibt, die Weiterbildung von Mitarbeiter_in-
nen in Betrieben férdern, hat Berufsbezogenes Deutsch und Basisqualifizierung fiir
Beschaftigte bisher noch sehr wenig in deutschen Unternehmen Anklang gefunden.
Ist der Bedarf an sprachlicher Qualifizierung und Grundbildung fiir Arbeitnehmer_
innen mit Migrationshintergrund noch nicht erkannt worden oder vertreten Perso-
nalverantwortliche die Ansicht, es lage in der Verantwortung der Mitarbeitenden,
dafiir zu sorgen, ihre sprachlichen Kenntnisse den betrieblichen Anforderungen
anzupassen? Welche Rolle kdnnen Bildungsanbieter dabei spielen?

Um Erfahrungen zu teilen, wie die an betrieblicher Weiterbildung beteiligten Akteu-
re zueinander kommen und gut zusammenarbeiten kénnen, haben die 1Q-Fachstel-
le Berufsbezogenes Deutsch und die Beratungsstelle Migration bei Arbeit und Le-
ben Hamburg zum interdisziplindren Austausch eingeladen:

Betriebsrate, weil sie oft den Qualifizierungsbedarf bei ihren Kolleg_innen erkennen
und Vorschlags- und Mitbestimmungsrechte bei der betrieblichen Berufsbildung
haben. Um Angebote fiir die sonst bei Weiterbildung Unterreprasentierten zu schaf-
fen, brauchen sie gegebenenfalls Beratung und Unterstiitzung.

Personalverantwortliche, die Ubergangssituationen im Betrieb managen und vor der
Herausforderung stehen dafiir zu sorgen, dass Mitarbeiter_innen fachlich und sprach-
lich veranderte Anforderungen bewaltigen kénnen. Dabei wiinschen sie sich ein auf
ihre betriebliche Situation zugeschnittenes Angebot von Bildungsanbietern, das zu-
dem von den Mitarbeiter_innen als fiir sie niitzlich erkannt und akzeptiert werden
muss.

Bildungsanbieter, die Kurse in berufsbezogenem Deutsch fiir Betriebe konzipieren
und interessiert sind an den Bedarfen und den Bedingungen, wie das gelingen kann.

Vertreter_innen von Gewerkschaften und Verbdnden, die Anstofle und Unterstiit-
zung fur Bildung und Qualifizierung geben, Expertise bereitstellen und Verande-
rungsprozesse begleiten.

Die vorliegende Dokumentation gibt die Beitrage zusammengefasst wieder und soll
zur weiteren Diskussion anregen.

ZU DEN VERANSTALTERINNEN

Die Fachstelle Berufsbezogenes Deutsch im Netzwerk Inte- Die Beratungsstelle Migration berdt junge Migrant_innen
gration durch Qualifizierung (1Q) fiihrt Pilotkurse Deutsch zu Fragen rund um Schule, Ausbildung und Beruf. In Zusam-
am Arbeitsplatz im Betrieb durch, entwickelt Kurskonzepte, menarbeit mit Betrieben, Schulen, Gewerkschaften und
Fortbildungen und Materialien zu Deutsch als Zweitsprache Bildungseinrichtungen fordert sie die berufliche Aus- und
und fordert und begleitet den fachlichen Austausch zwi- Weiterbildung und starkt die gesellschaftliche Integration.

schen Praxis, Verwaltung und Wissenschaft.
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Andrea Snippe
1Q-Fachstelle
Berufsbezogenes Deutsch,
passage gGmbH

Das ,Spielfeld” Deutsch und
Basisqualifizierung im Betrieb

Ich moéchte Sie in das ,Spielfeld” von innerbetriebli-
cher Weiterbildung einfiihren, auf dem wir uns heute
gedanklich den ganzen Fachtag iiber bewegen wer-
den.

Der Betrieb - damit sind alle mit betrieblicher Wei-
terbildung befassten Funktionen und Personen ge-
meint, d.h. Personalentwicklung, Fachanleitende
und Ausbildende, Weiterbildungsausschuss, Be-
triebsrat - geht zundchst ein unwégbares Risiko ein.
Es entstehen mit einer Weiterbildung Kosten, in
Form von Geld, aber auch durch die Inanspruchnah-
me anderer betrieblicher Ressourcen wie z.B. Unter-
richtsrdume, Materialien, evtl. Freistellung der Mit-
arbeiter_innen von der Arbeit, die im besten Fall in
einem ,Return on Investment” - also einem die Kos-
ten iibersteigenden zukiinftigen Nutzen resultieren.

Der Bildungsdienstleister kommt von aufden in eine
Organisation hinein, deren Regeln und Interaktions-

A

Betrieb | ‘\

Betriebliches Umfeld | ¢

v

Teilnehmer ‘ ‘_j

% Bildungsdienstleister

©Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb)

Diese Grafik zeigt die wesentlichen Akteure, die fiir
den Erfolg einer betrieblichen Bildungsmafinahme
zusammenarbeiten miissen. Die Pfeile reprasentieren
dabei potenzielle Ebenen der Spannung, der Wider-
stande, des Nichtverstehens wie auch Ebenen der Ko-
operation, der abgestimmten Ziele und Motive, die
gemeinsam gesucht und entwickelt werden miissen.

wege ihm nicht vertraut sind. Er will sein Produkt,
die Qualifizierungsleistung, ,verkaufen®, er verfolgt
padagogische, politische und strategische Ziele.

Die Teilnehmenden wiederum erhoffen sich eine

Verbesserung ihrer privaten und beruflichen Le-
benssituation.
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Schliefilich ist ebenso das betriebliche Umfeld betrof-
fen. In einem Pilotprojekt Priifungsvorbereitung fiir
Werftschweifier waren dies vor allem die den Teilneh-
mern vorgesetzten Meister aus den verschiedenen
Abteilungen und Schichten sowie deren jeweilige Ar-
beitskollegen: Die Schichtpldne mussten auf die Wei-
terbildungsmafinahme abgestimmt werden, bei den
Kolleg_innen entstanden Fragen, warum die Trai-
ningsmafdnahme im Betrieb stattfindet und wer aus
welchen Griinden diese besuchen darf bzw. muss.!

Wir werden uns wahrend dieses Fachtags gedanklich
in die Schuhe der Teilnehmenden und der ihrer Lern-

1  Siehe hierzu den Praxisbericht ,Wir wirden jetzt vieles anders
machen... Den Gelingensbedingungen auf der Spur: Stolpersteine
und SchlUsselfaktoren im Prozessverlauf einer innerbetrieblichen
Weiterbildung”, herausgegeben von der Fachstelle Berufsbezo-
genes Deutsch

Canan Yildirim
Beratungsstelle Migration,
Arbeit und Leben Hamburg

Die Perspektive von Beschaftigten

Fiir Migrantinnen und Migranten sind die sprachli-
chen Anforderungen am Arbeitsplatz in den letzten
Jahren vielfaltiger geworden. Migrantinnen und Mig-
ranten sowie un- und angelernte Personen sind die-
sen veranderten kommunikativen Herausforderun-
gen in der Arbeitswelt kaum noch gewachsen und
stoflen dabei auf sprachliche Barrieren in ihrem Ar-
beitsumfeld.

Muskelarbeit wird nicht mehr nachgefragt. Sie miis-
sen in der Lage sein, Probleme zu beschreiben oder
Priifungen abzulegen. Sie miissen sich die Sprache als
eine Schliisselqualifikation aneignen. Denn es gentigt
nicht, etwas zu wissen, sondern man muss es auch
(deutsch/mehrsprachig) kommunizieren kénnen.
Dies fithrt zu Missverstandnissen bei betrieblichen
Ablaufen und in der innerbetrieblichen Kommunika-
tion.

Bei diesen unterschiedlichen Problemlagen kommt
den Betriebsraten eine wichtige Rolle zu. Die betrieb-
liche Mitbestimmung erméglicht ihnen die Arbeitge-
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bedarfe sich zum Anwalt machenden Betriebsrate
stellen. Wir nehmen die Perspektive eines Personal-
leiters ein und nicht zuletzt schliipfen wir in die Rolle
des Bildungsdienstleisters. Ich freue mich sehr, dass
diese Perspektiven durch die unterschiedlichen Refe-
rent_innen und Akteur_innen, die diesen Fachtag ge-
stalten, vertreten sind und freue mich besonders,
dass diese Vielperspektivitdt auch durch Sie, unser
Fachtagspublikum, gespiegelt wird. Ich hoffe, dass
wir am Ende des Fachtags einen vielperspektivischen
differenzierten systemischen Blick bekommen oder
gescharft haben: Worauf kommt es an bei der Pla-
nung, Vorbereitung und Durchfiithrung von betriebli-
chen Bildungsmafinahmen, die noch nicht zum selbst-
verstandlichen Bestandteil innerbetrieblicher Quali-
fizierung gehoren, wie dies fiir betriebliche Lernange-
bote zu Grundbildung und Zweitsprachenforderung
zur Zeit noch der Fall ist?

berseite liber den Qualifizierungsbedarf zu unterrich-
ten sowie sie vom Nutzen einer Qualifizierung zu
iiberzeugen und auf der anderen Seite die Mitarbei-
ter_innen fiir die Teilnahme an einer Qualifizierung zu
gewinnen. Sie sind Scharnierstellen zwischen den
beiden Instanzen.

Berufsbezogenes Deutsch und Basisqualifizierung am
Arbeitsplatz ist aus diesem Grund ein wichtiges Ele-
ment dafiir, Arbeitsplatze fiir Arbeitnehmer_innen
mit oder ohne Migrationshintergrund zu sichern.
Arbeitsplatzbezogene Sprachférdermafinahmen soll-
ten fiir alle Mitarbeiter_innen, mit oder ohne Migrati-
onshintergrund, die sprachliche Qualfizierung beno-
tigen, zugdnglich sein und im Betrieb geférdert wer-
den. Oft st6f3t aber diese Forderung bei den Betrieben
auf Widerstand.

Um die gewerkschaftliche und betriebliche Hand-
lungsfahigkeit zu starken, ist es wichtig, diese Prob-
lemlagen in den Vordergrund zu stellen und zu be-
werten und vor allem geeignete Angebote fiir eine
bedarfsgerechte Qualifizierung zu entwickeln.

Heute wollen wir uns im Workshop 1 damit beschafti-
gen, wie in einem Betrieb mit diesem Widerstand um-
gegangen wurde und wie erfolgreich eine bedarfsge-
rechte Qualifizierung ,Deutsch am Arbeitsplatz”
durchgefiihrt wird. Doch welche Strategien kénnen
wir entwickeln, um arbeitsplatzbezogene Sprachfor-
derung als einen festen Bestandteil der Personalent-
wicklung in den Betrieben zu verankern? Dazu kann
Thnen meine Kollegin Rita Leinecke mehr berichten.



Rita Leinecke
1Q-Fachstelle
Berufsbezogenes Deutsch,
passage gGmbH

Aus Sicht von Betrieben

Ich bin in der Fachstelle Berufsbezogenes Deutsch fiir
das Handlungsfeld betriebliche Bildung und Qualifi-
zierung zustandig und mochte das ,Spielfeld“ aus der
Perspektive von Betrieben aufrollen.

Betriebe, und da vor allem die Personalverantwortli-
chen, stehen vor der Herausforderung vermehrt
Ubergangssituationen und Wandel zu managen. Die
Anlasse dafiir sind vielfaltig: Betriebsiibergdnge, be-
dingt durch Verkauf bzw. Eigentiimerwechsel, Ausla-
gerungen, Zusammenlegung, Neustrukturierungen
usw., die Anderungen bei betrieblichen Abldufen mit
sich bringen. Darliber hinaus beschleunigen Wirt-
schaftskrisen oft betriebliche Verdnderungsprozesse.
Wandel kann auch bedingt sein durch mehr Techni-
sierung und Automatisierung. Damit verbunden kon-
nen Kommunikationsprobleme im Betrieb entstehen.
Als Beispiel zitiere ich einen Personalentwickler im
Produktionsbereich: ,Unser Unternehmen gibt es seit
16 Jahren. Zu Beginn musste man noch eher mit Mus-
kelkraft stapeln. Aber der Betrieb hat sich weiterentwi-
ckelt und um erfolgreich zu bleiben, mussten wir mo-
dernisieren. Wéihrend die Leute friiher eher in Nationa-
litdtengruppen gearbeitet haben, und es in jeder Grup-

Heike KolIn-Prisner
Volkshochschule Hamburg

Die Perspektive von Bildungsanbietern

Im Rahmen des Bereichs Grundbildung und Drittmit-
telprojekte, den ich leite, haben wir das Projekt
Grundbildung-Alphabetisierung-Wirtschaft-Arbeit
(GRAWIRA) durchgefiihrt, iber dessen Ergebnisse
Frau Ellen Abraham Ihnen heute Nachmittag im
Workshop 2 ausfiihrlich berichten wird.

pe einen Gruppensprecher gab, der gut Deutsch konnte,
arbeiten die Leute bei uns jetzt an Maschinen, die weit
auseinander liegen. Sie konnen niemanden fragen, der
libersetzt. In dem Moment, wo der Schichtleiter oder
Techniker etwas wissen will, gibt es Kommunikations-
probleme ...”

Ebenso kdnnen gestiegene Qualitits- und Leistungs-
anforderungen durch Qualititsmanagement, gesetzli-
che oder betriebliche Arbeitsrichtlinien, Kundenvor-
gaben und Internationalisierung zu Veranderungen
fithren. Beispielsweise miissen Mitarbeiter bei Quali-
tatsaudits tber ihren Arbeitsbereich detailliert Aus-
kunft geben kénnen. In Pflege und Gesundheit sind
umfangreiche schriftliche Dokumentationen Stan-
dard geworden.

Auch den Demografiefaktor méchte ich ansprechen.
Bei betrieblichen Altersstrukturanalysen wird sicht-
bar, dass in den nachsten Jahren jeweils grofie Grup-
pen ausscheiden, wahrend die jiingeren Jahrgdnge
schwiécher besetzt sind. Dabei stellt - neben der rein
zahlenmaf3igen Besetzung von Stellen - die Weiterga-
be des betrieblichen Wissens fiir einige Unternehmen
eine grofde Herausforderung dar.

Vor allem, wenn Wandel und Umbriiche anstehen,
wird in Betrieben Qualifizierung und Weiterbildung
zum Thema.

Im Workshop 3 erfahren wir von einem Personallei-
ter, welche Ausgangssituation in seinem Unterneh-
men vorlag und welche Wege angefangen vom Erken-
nen des Bedarfs, der gezielten Angebotssuche bis zur
Durchfiihrung der Deutsch am Arbeitsplatz-Kurse im
Rahmen einer Forderung mit 6ffentlichen Mitteln zu-
riickgelegt wurden.

Das Projekt GRAWIRA hat bezogen auf das hier zu-
grunde liegende Denkmodell die Richtung ,Bildungs-
anbieter- Betrieb“ bearbeitet. Darliber hinaus tut dies
die VHS vermehrt und auch mit steigendem Erfolg:
Betriebe ansprechen, ihnen die Mdglichkeit nahele-
gen, Weiterbildung auch und gerade fiir Menschen
mit geringen formalen Qualifikationen, mit mdgli-
cherweise geringen Kenntnissen im Bereich Deutsch
und Schriftsprache anzubieten. Dass dies kein einfa-
ches Geschift ist, wird sicher allen sofort klar, geht es
doch um Kosten und Arbeitsausfall, die unmittelbar
als Hemmnisse erkannt werden, wahrend die Vorteile
eines solchen Schrittes nicht sofort erkennbar sind.

Ich mochte hier auf der Basis einer Zusammenarbeit
mit ,fordern&wohnen®, die bereits seit fast drei Jah-
ren sehr zufriedenstellend funktioniert, einige Merk-
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posten beisteuern, die das Gelingen bedingen. Sie wer-
den Sie mit anderen Worten, anhand anderer Beispiele,
ganz sicher auch im Workshop 2 wiedererkennen.

Die vier ,A“s, die entscheidend sind fiir die Kontakt-
aufnahme mit Betrieben:

Anldsse erkennen und wahrnehmen: Manchmal kén-
nen gesetzliche Anderungen, neue Férderméglich-
keiten oder Verdanderungen in einem Industriezweig
Anlass sein fiir eine Bildungsorganisation, auf die be-
troffenen Unternehmen zuzugehen und sie konkret
auf eine Bildungszusammenarbeit hin anzusprechen.
Erforderlich ist es also, sich auf dem Laufenden zu
halten, was die oben genannten Verdnderungen und
Entscheidungen betrifft.

Ansprache gut vorbereiten: Wichtig ist es, schon beim
ersten Kontakt sehr genau zu iiberlegen, wen ich an-
spreche (Leitung, Personalverantwortliche, Meister,
Betriebsrat), wie ich die Ansprache wéahle (person-
lich, telefonisch, per Mail oder Brief), ob ich iiber eine
beiden Seiten bekannte dritte Stelle vermitteln lasse,
und vor allem, wie ich mich durch Recherche tiber die
besonderen Bediirfnisse dieses Betriebs informiere.
Das fithrt zum nachsten Punkt.

Argumente iiberzeugend vorbringen: Entscheidend
ist es, aus der Sicht des Unternehmens zu argumen-

Einfuhrung

tieren, nicht aus der Sicht der Bildung (dazu spater
noch mehr). Wirtschaftliche Uberlegungen, Machbar-
keit, Uberzeugung der Mitarbeiter, was kann hier ein
gutes Argument sein, um zu iiberzeugen? Wie kann
der Vorteil, der nicht sofort und unmittelbar in Euro
ausdriickbar ist, trotzdem deutlich gemacht werden?
Wie kann man durch Beispiele aus anderen Zusam-
menhéngen iiberzeugen?

Absprachen treffen ist der nachste Punkt, wenn es
denn zu einer Ubereinkunft kommt: wo, wann, unter
welchen Bedingungen, wer kiimmert sich um was,
das sollte griindlich vorbereitet und festgehalten wer-
den, weil schon bei den geringsten Reibungsverlusten
ein guter Kontakt ,schief” gehen kann und das ist fast
nicht wieder gut zu machen.

Ein wichtiger Merkpunkt am Ende: Die Balance zwi-
schen Arbeitsplatzanforderungen und Anspriichen an
Qualitdt und Logik aus dem Bildungsbereich ist im-
mer schwierig: das ist im Extremfall die Balance zwi-
schen purer Funktionalitit auf der einen Seite und
didaktisch-methodischen Spielrdumen, die auf ande-
ren Maf3stiben fufien, auf der anderen Seite, die Ba-
lance zwischen Verwertungslogik und Werteorientie-
rung. Dies darf nicht aufler Acht gelassen werden,
weil das Selbstverstindnis der Bildung beriihrt ist.
Ich wiinsche Thnen auch von meiner Seite einen inte-
ressanten Fachtag.
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Petra Wlecklik
IG Metall
Vorstand Ressort Migration

,Wenn Olga und Ahmed nur besser Deutsch sprechen
wiirden, dann hétten sie eindeutig positive Chancen
im und am Arbeitsmarkt. So oder dhnlich lauten viele
Vorschlage in der aktuellen “Integrationsdebatte”. Die
deutsche Sprache, eine messbare Leistung fiir Erfolg,
Misserfolg und fiir Dazugehorigkeit.

Dass bei gleicher Qualifikation der oder die deutsche
BewerberIn vor dem oder der auslandischen bevor-
zugt wird, will niemand zugeben, ist jedoch immer
héufiger der Fall. Eine Studie des Instituts zur Zukunft
der Arbeit (IZA) zeigt, dass die Chance zum Gesprach
eingeladen zu werden, bei Bewerbern mit nicht-deut-
schen Namen um 14 Prozent sinkt - bei kleineren Be-
trieben sogar um 24 Prozent. Es sind meist Klein- und
Mittelbetriebe, die Bewerber und Bewerberinnen mit
einem nicht deutschen Namen zu Vorstellungsgespra-
chen erst gar nicht einladen. Jugendliche mit tiirki-
schen oder islamischen Namen waren von dieser Art
struktureller Diskriminierung {iberdurchschnittlich
betroffen (Wlecklik, 2011).

Diese Tatsachen sind jedoch nicht auf bése Absichten
der Verantwortlichen zuriickzufiihren, sondern es
liegt vielmehr ein System von struktureller Diskrimi-
nierung vor, das sich kontinuierlich entwickelt hat
und bis zum heutigen Tage dufierst stabil ist. Es gibt
Regeln, Normen, Routinen, Einstellungen und Verhal-
tensmuster in Institutionen, die teilweise sogar zu-
ndchst neutral erscheinen. Sie sind jedoch in gesell-
schaftliche und betriebliche Strukturen eingebettet,
die zu einer ungleichen Behandlung von bestimmten
Gruppen fiihren. Das wird gerne verschwiegen. Die
daraus entstehende Aufteilung, die ethnische und ge-
schlechtliche Spaltung der Arbeitsmarkte wird still-
schweigend zur Kenntnis genommen. Die systemati-
sche Ausgrenzung akzeptiert. Diese Schieflage in der
Verteilung der Arbeit wird als Normalitat hingenom-
men. Von Chancengleichheit kann nicht die Rede sein.
Im Gegenteil, bestimmte Arbeitsverhéltnisse und Be-
schiftigungsfelder bleiben fiir bestimmte Gruppen
verschlossen. Nun gibt es eine Reihe von Erklarungen
fiir diese Schieflage, historische, kulturelle, sprachli-

che, qualifikatorische. Wenn aber nach Jahrzehnten -
trotz aller feststellbaren Verdnderungen - nach wie
vor eine systematisch zu nennende Ungleichbehand-
lung vorliegt, dann kann dies eindeutig nicht allein
am Verhalten der Gruppe liegen (IZA, 2010).

Wenn jahrzehntelang ein Ungleichheitszustand still-
schweigend akzeptiert wird, wenn sich kaum jemand
um die ungleichen Chancen beim Zugang zu Arbeit, in
der Einstellungspraxis kiimmert, dann ist eine struk-
turelle Schlussfolgerung berechtigt, die da lautet: In
unserer Gesellschaft herrscht eine stillschweigende
Anerkennung ungleicher Chancen und ungleicher Be-
dingungen vor. Ungleichheit dominiert als akzeptier-
tes gesellschaftliches Prinzip iiber Vorstellungen
praktischer Solidaritdt, denn jegliche Ungleichheit
geht auf Kosten einer Gruppe, wahrend die andere
profitiert.

© Judith Heusch

{

¥
L

Zur Illustration dieser Denkweise kann eine schéne
Geschichte dienen, die der US-amerikanische Organi-
sationsberater Roosevelt Thomas stets erzahlte,
wenn er das Prinzip Diversity erklaren mochte (Ter-
kessidis, 2010).

Sie handelt von der Einladung eines Elefanten in das
Haus einer Giraffe. Dieses Haus ist den Bediirfnissen der
Giraffe vollends angepasst, was bereits bei der Ankunft
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des Elefanten zu Problemen fiihrt: Er, das gedrungene,
schwere, breite Tier, kann nicht durch die hohe und
schmale Tiir eintreten. Es ist jedoch eine Fliigeltiir, und
die Giraffe nutzt die Méglichkeit, den Eingang zu ver-
breitern. Doch die Malheurs des Elefanten nehmen kein
Ende: Die Treppenstufen brechen ein, er sorgt fiir Risse
in der Wand. SchliefSlich empfiehlt die Giraffe dem Gast
ein Schlankheitsprogramm - Fitness-Studio und Bal-
lettunterricht. Der Elefant jedoch definiert das Problem
anders: ,Ehrlich gesagt, bin ich mir nicht sicher, ob ein
fiir eine Giraffe entworfenes Haus je fiir einen Elefanten
passen wird; es sei denn, es wiirden einige tiefgreifende
UmbaumafSnahmen vorgenommen.

Wenn wir diese Geschichte libertragen auf die aktuel-
le Situation, stellen sich weitere Fragen: Wie sieht das
Haus aus, in dem die ArbeitnehmerInnen mit Migrati-
onshintergrund beschéftigt sind? Wer bestimmt die
Einrichtung? Wer die zu benutzenden Rdume? Haben
alle Platz in jedem Raum? Kommen eigentlich alle
Menschen in das Haus oder scheitern sie bereits
schon an der Eingangstiire? Und wenn sie dann im
Hausflur sind, wer heif3t sie wie willkommen? Wie
spliren sie das? Und wie lange hélt das an? Welche Re-
geln und Normen gibt es und fiir wen? Und wie sieht
eigentlich das Haus lhrer Institution, Einrichtung aus,
in dem Sie als Anbieter_innen und Berater_innen ar-
beiten? Arbeiten sie nur fiir die ANDEREN oder auch
mit den ANDEREN?

Herausforderungen in der betrieblichen Praxis

Obwohl es ausreichende Instrumentarien wie das Be-
triebsverfassungsgesetz, betriebliche und tarifver-
tragliche Vereinbarungen gibt, mit denen eine diskri-
minierungsfreie Personal- und Unternehmenspolitik
und nachhaltige Integration entwickelt werden kénn-
ten, bleiben diese Instrumente haufig ungenutzt.

Wie ist das maoglich? Offenbar gibt es sehr unter-
schiedliche Begriffe von ,Normalitit®, hinter der sich
weitgehend anerkannte Muster von Ungleichbehand-
lung verbergen. Es ist wie ein Arrangement, ,in dem
die Elemente genau zusammen passen: Die einen hal-
ten die Verhéltnisse fiir normal, weil sie keine Un-
gleichbehandlung erkennen (wollen), die anderen er-
kennen Ungleichbehandlung, halten sie aber (noch)
nicht fiir verdnderbar, sondern eher fiir normal. Diese
Konstellation behindert Verdnderungen, befdrdert
auf allen Seiten ein Dariiber-Hinwegsehen.” (Briigge-
mann/Riehle, 2000).

Dieses System ist duferst stabil und lebendig. Diese
so geschaffene Stabilitidt entsteht zum einen aus ei-
nem ,Bei uns machen wir das immer so!“ also einem
informellen sozialen Kodex des betrieblichen Zusam-
menlebens, der den Beschiftigten Verhaltenssicher-
heit im betrieblichen Alltag bietet. Zum anderen griin-
det sich diese Stabilitdt auf einer zentralen Regel, dem
Leistungsprinzip. Mit dem Leistungsprinzip lassen
sich Ungleichheiten im Betrieb objektiv und neutral

INSTRUMENTE ZUR VERANKERUNG INNERBETRIEBLICHER WEITERBILDUNG UND CHANCENGLEICHHEIT

Themen der Aus-und Weiterbildung sollten im Rahmen
eines Bildungsausschusses (IG Metall, 2012) bearbeitet
werden. Nach § 28 Abs.1 des Betriebsverfassungsgesetzes
(BetrVG) kann der Betriebsrat mit mehr als 100 Arbeitneh-
merinnen eine speziellen Ausschuss griinden.

Er hat die Aufgabe sich z.B. mit der
Forderung der Berufsbildung der Beschaftigten

Sicherung der Teilnahme an beruflichen Bildungs-
maRnahmen fir alle Beschaftigten

Einrichtung und Ausstattung betrieblicher
Bildungseinrichtungen

zu beschaftigen.

Damit die Arbeit erfolgreich lauft, ist der Ausschuss berech-
tigt interne und externe Sachverstandige hinzuzuziehen
(vgl. §108 Abs.2.3 in Verbindung mit § 80 Abs.3 BetrVG).
Nach § 96 Abs.1 BetrVG kann der Betriebsrat auf Verlan-
gen den Arbeitgeber auffordern den Bildungsbedarf zu
ermitteln. Darliber hinaus sehen unsere Tarifvertrage zur
Qualifizierung vor, dass der Arbeitgeber dem Betriebsrat
jahrlich Giber den Bildungsbedarf berichtet.
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Eine Bedarfsanalyse ist natirlich eine Voraussetzung fiir
eine Bildungsmalnahme.

Besonders in Zeiten des demografischen Wandels, der
Debatte um Fachkraftesicherung und der strukturellen

und technologischen Veranderungen ist zu betonen, dass
der Arbeitgeber eine Pflicht zur Beratung gegenliber dem
Betriebsrat nach § 92 BetrVG hat.

Sollten QualifizierungsmalRnahmen vereinbart werden, hat
der Betriebsrat nach § 87 Abs.1.2 und 1.3 tber die zeitliche
Lage aller Schulungs- und Informationsveranstaltungen
mitzubestimmen. Auch die Auswahl der Teilnehmenden
unterliegt der Beratung mit dem Betriebsrat (vgl. 98 Abs.3).

Siehe Beitrag von
Willhelm Knolle S. 48 — 60
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begriinden, sie werden legitim. Auslédndische Beschaf-
tigte leisten ihre Arbeit in den unteren Lohngruppen,
welil sie eben tliber weniger sprachliche Fahigkeiten,
Qualifikationen usw. verfiigen. So kann das Leistungs-
prinzip Diskriminierung sachlich begriinden und zu-
gleich das Gleichheitsprinzip verteidigen: Jedem wer-
den schlief3lich die Chancen zuerkannt, wer sie nicht
realisiert, ist selber Schuld. Diskriminierung wird un-
ter diesen Umstdnden schwierig nachweisbar. Dieses
Arrangement sichert dartiber hinaus auch den Be-
triebsfrieden, denn es verwandelt Ungleichbehand-

Christian Binnig
1Q-Fachstelle
Quialifizierung,
Forschungsinstitut
Betriebliche Bildung (f-bb)

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels
bei steigendem Fachkréftebedarf der Wirtschaft ge-
winnt die Nutzung und Entwicklung bestehender Ar-
beitskraftepotenziale zunehmende Bedeutung. Der
Vortrag fokussiert auf die Bedeutung des Potenzials
von Migrantinnen und Migranten zur Sicherung der
Arbeitskraftebasis, lasst den Status Quo der betriebli-
chen Weiterentwicklung dieses Potenzials im natio-
nalen und europaischen Kontext Revue passieren und
skizziert Handlungsbedarf fiir das kiinftige Engage-
ment von Betrieben bei der Qualifizierung von Mig-
rantinnen und Migranten.

Die Bedeutung der Zielgruppe Migrantinnen und
Migranten im demografischen Wandel

Der demografische Wandel in unserer Gesellschaft lasst
fiir die kommenden Jahre die Fortsetzung des Trends
einer weiteren Zunahme der Bevolkerung iiber 65 Jahre
bei gleichzeitigem Riickgang der Bevodlkerung unter-
halb dieser Altersgrenze erwarten. Mit Blick auf die Si-
tuation am Arbeitsmarkt manifestiert sich diese Ent-

lung in normale und alltdgliche Gegebenheiten. Be-
triebsrate versuchen bestimmte Konflikte zu vermei-
den. Aber wenn wir etwas verandern wollen, geht es
nicht ohne Konflikte.

Es ist allerdings auch hier festzustellen, dass die
strukturelle Diskriminierung und Ungleichbehand-
lung in der betrieblichen Praxis konsequenter auf die
Tagesordnung gesetzt werden muss. Die verantwort-
lichen Betriebsrate miissen beraten und geschult
werden, um diese herausfordernde und nicht immer
konfliktfreie Arbeit zu gestalten.

wicklung, verschiedenen Prognosen zu Folge, in einer
deutlichen Schrumpfung des Erwerbspersonenpo-
tenzials um etwa vier bis sechs Mio. Menschen bis
2025. Das Arbeitskrifte- und Fachkriftereservoir, aus
dem Unternehmen schopfen konnen, um freie Stellen
im Betrieb durch externe Rekrutierung oder verstark-
te Erstausbildung zu besetzen, wird dadurch deutlich
kleiner. In bestimmten Branchen und Regionen kann
kiinftig bei steigendem Bedarf an Arbeitskraften ein
entsprechender Mangel an Personal entstehen. Erste
Auswirkungen zeigen sich bereits heute, etwa im me-
dizinischen Bereich, bei Ingenieur_innen oder im so-
zialen Bereich (z.B. bei Erzieher_innen). Fiir die Kon-
kurrenzfahigkeit vieler Unternehmen wird es daher
kiinftig von zunehmender Bedeutung sein, neben der
externen Rekrutierung und Erstausbildung auch die
vorhandenen Qualifikationspotenziale konsequent zu
nutzen und durch gezielte Weiterbildung kontinuier-
lich zu entwickeln.

In Deutschland leben gegenwartig rund 16 Millionen
Menschen mit Migrationshintergrund, die tiber 19 Pro-
zent der Gesamtbevolkerung ausmachen. Im Vergleich
zur Bevolkerung ohne Migrationshintergrund zeichnen
sich Migrantinnen und Migranten statistisch besonders
durch eine hohere Arbeitslosenquote, eine geringere
Erwerbsbeteiligung und einen hohen Anteil an unter
ihrem Qualifikationsniveau Beschéftigten aus. Gerade
mit Blick auf diese Personengruppe lassen sich, neben
den Bemithungen um eine verstirkte Zuwanderung,
bereits bestehende Potenziale zur Fachkréftesicherung
aktivieren und durch Weiterqualifizierung entwickeln.
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Hiirden fiir die aktive und qualifikationsadaquate Be-
schaftigung von Migrantinnen und Migranten liegen
dabei vielfach zum einen in liickenhaften Sprachkennt-
nissen aber auch in fehlenden, veralteten oder nicht an-
erkannten Qualifikationen aus dem Herkunftsland. Die-
se Hemmnisse bilden einen Ansatzpunkt, an dem Wei-
terbildung greifen kann.

Status Quo der betrieblichen Weiterbildung von
Migrantinnen und Migranten

Ergebnisse des Adult Education Survey zeigen fiir das
Jahr 2010, dass Migrantinnen und Migranten in der
Weiterbildungslandschaft noch immer deutlich unter-
reprasentiert sind. Wahrend sie besonders im Bereich
der individuellen berufsbezogenen Weiterbildung zu-
nehmend starker partizipieren, zeigt sich bei der be-
trieblichen Weiterbildung ein deutlich nachlassender
Trend: Die betriebliche Weiterbildung von Migrantin-
nen und Migranten nahm zwischen 2007 und 2010 um
rund 30 Prozent ab, wahrend bei Personen ohne Mig-
rationshintergrund ein vergleichsweise geringerer
Riickgang von etwa zehn Prozent zu verzeichnen war.
Im europdischen Vergleich zeigt sich zudem, dass
deutsche Unternehmen weiterhin sehr zurtickhaltend
im Einsatz spezifischer Weiterbildungsangebote (z.B.
mit integrierter Sprachférderung) fiir Migrantinnen
und Migranten sind. Mit nur etwa acht Prozent liegen
die Unternehmen, die Migrantinnen und Migranten
beschiftigen und fiir diese zielgruppenorientierte
Qualifizierungsangebote zum Einsatz bringen, deut-
lich unter dem Schnitt der EU 27 von 25 Prozent, wie
die letzte Welle des Continuing Vocational Training
Survey (CVTS3) zeigte.

Betriebsbefragungen zeigen, dass insbesondere klei-
ne und mittelstdndische Unternehmen Migrantinnen
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und Migranten als Zielgruppe fiir die interne Fach-
krafterekrutierung und Personalentwicklung noch
nicht hinreichend im Blick haben. Vielfach ist dies ei-
ner Gewdhnung an tibervolle Arbeitsmarkte aus der
Zeit der Wirtschaftskrise sowie einem Mangel an Res-
sourcen, Kapazititen und Expertise fiir eine voraus-
schauende und strategische Personalentwicklung ge-
schuldet. Obwohl die Nutzung der Potenziale von Mi-
grantinnen und Migranten gerade fiir diese Unterneh-
men in den kommenden Jahren von zunehmender
Relevanz sein wird, stockt genau hier die zielgerichte-
te Weiterbildung.

Perspektiven: Nutzen und Mehrwert fiir Betriebe
transparent machen

Kleine und mittelstindische Unternehmen (KMU)
stellen iiber 60 Prozent der Arbeitsplatze in Deutsch-
land. Um eine flachendeckende Stirkung und Nut-
zung der Potenziale von Migrantinnen und Migranten
zu ermoglichen, muss Qualifizierung besonders in
diesen Betrieben ansetzen.

Dabei gilt es nicht nur, KMU fiir Themen des demogra-
fischen Wandels, der Fachkriftesicherung und der
Potenzialentwicklung von Migrantinnen und Migran-
ten zu sensibilisieren. Vielmehr gilt es, sie auch bei
der Implementierung niedrigschwelliger und fiir
KMU handhabbarer Instrumente der Personalent-
wicklung zu unterstiitzen, die helfen den aktuellen
und kiinftigen Qualifizierungsbedarf im Unterneh-
men iliberhaupt festzustellen, die Vorqualifikation ge-
rade bei Migrantinnen und Migranten zu ermitteln
und in der Folge die vorhandenen Potenziale von Mig-
rantinnen und Migranten strategisch zu entwickeln.
Erforderlich sind in diesem Kontext auch Informatio-
nen zu Konzepten und Méglichkeiten der Nach-, Teil
oder Weiterqualifizierung im Betrieb, die spezifischen
Bediirfnissen der Zielgruppe Rechnung tragen.

Als Beitrag fiir die Unterstiitzung der Personalent-
wicklung von Migrantinnen und Migranten gerade in
KMU kann dabei auch das neue Anerkennungsgesetz
des Bundes betrachtet werden. Die Feststellung der
Gleichwertigkeit mit einem deutschen Referenzberuf
per Bescheid, bzw. die in diesem festgehaltenen Qua-
lifikationen bei fehlender Gleichwertigkeit, machen
auslandische Vorqualifikationen von Migrantinnen
und Migranten fiir KMU transparenter und dadurch
mit Blick auf die gezielte Personalentwicklung im Be-
trieb besser verwertbar. Der im Anerkennungsverfah-
ren festgestellte, individuelle Weiterbildungsbedarf
kann direkt in Mafdnahmen zur Personalentwicklung
einfliefSen und so betriebliche Qualifizierungsbemii-
hungen fiir die Personalentwicklung gezielt unter-
stitzen.



Giirsel Ayan
Betriebsrat, HDW in Kiel

Die Vorgeschichte der Priifungsvorbereitungskurse

Waéhrend einer IG Metall-Tagesschulung im Jahr 2009
in Hamburg mit dem Inhalt ,Wie kann die IGM die Mi-
grant_innen in den Betrieben berufsbezogen sprach-
lich unterstiitzen?“ wurde uns, den Betriebsrat_innen
bewusst, dass in dieser Zeit dieses Thema fiir die Ho-
waldtswerke-Deutsche Werft GmbH (HDW) sehr zu-
treffend war.

Die HDW bestand aus den beiden Bereichen Uberwas-
ser- und Unterwasser-Schiffbau. In dieser Zeit steckte
der Uberwasser-Schiffbau in der Krise, dort bestand
Personaliilberhang und weil im Unterwasserbereich
keine Krise war, konnten Schweifler_innen dorthin
wechseln. Die Schweifdverfahren waren aber sehr un-
terschiedlich: Im Uberwasser-Bereich wird ,einfacher*
Schiffbaustahl verwendet. Die Priifungen, die Mitarbei-
ter_innen dort ablegen mussten, waren eher prakti-
scher Natur. Doch im Unterwasser-Bereich sind die
Priifungen wesentlich schwieriger und komplizierter.
Praktisch waren die Schweifier sehr gut, nur sprachlich

und theoretisch gab es Probleme, so dass sie die Prii-
fungen nicht bestanden. Also musste etwas passieren.
Wir haben verschiedene Dinge ausprobiert:

Bei den Priifungen wurden Ubersetzer eingesetzt,
was aber nicht hilfreich war. Eigene Ausbilder der
HDW gaben theoretische Schulungen. Doch da waren
die sprachlichen Probleme im Weg. Schulungen in der
Muttersprache mit einem Schweifder-Fachmann
brachten auch keine Erfolge, da die padagogischen
Voraussetzungen nicht ausreichend waren. Wir muss-
ten feststellen, dass wir professionelle Hilfe brauch-
ten. Durch die Informationen der IGM kamen wir auf
die Koordinierungsstelle Berufsbezogenes Deutsch
beim Hamburger Trager passage gGmbH. Nach eini-
gen Gesprachsrunden mit der passage, dem Betriebs-
rat und den Fachvorgesetzten entstand ein Schu-
lungskonzept fiir sprachbezogenen Unterricht. Gefor-
dert waren 100 Stunden, doch bewilligt wurden 50
Stunden. Mit Hilfe der SchweifReraufsicht konnten
Mitarbeiter_innen benannt werden, die an dieser
Schulung teilnehmen sollten. So bildete sich eine
Gruppe von 15 Kolleg innen mit Migrationshinter-
grund.

Der Unterricht, zwei Unterrichtseinheiten 4 90 Minu-
ten pro Woche, wurde mit zwei Kursleiter_innen von
passage in den Raumen der HDW gestartet. Ein Aus-
bilder (Schweifiermeister) hat die Kursleiter_innen
fachlich unterstiitzt, da die Themen fachlich sehr spe-
ziell sind.
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Als die 50 Stunden zu Ende war, hatten wir sehr viele
,Erfahrungen“ gesammelt. Die Schweifer_innen, die
ja schon jahrelang aus der Schule waren, hatten ange-
fangen wieder lernen zu lernen. Doch die eng be-
grenzte Zeit von 50 Stunden reichte nicht aus, um das
Ergebnis der Schweif3-Priifungen merkbar zu verbes-
sern. Aber aus den unterschiedlichen Voraussetzun-
gen der Teilnehmer_innen ergaben sich unterschied-

Ozgiil Koyunoglu
AWO Landesverband
Schleswig-Holstein

Berufsbezogene Sprachférderung fiir Schweier mit
Migrationshintergrund bei HDW

Der AWO Landesverband Schleswig-Holstein e.V. fiihrte
vom 01.09.2011 bis zum 15.03.2012 zwei Kurse bei
HDW in Kiel durch, die die Teilnehmer_innen auf die
theoretische Schweif3erpriifung sprachlich vorbereitete.
Die Gruppen wurden nach ihrem Sprachstand eingeteilt.
Finanziert wurden die Kurse durch das ESF-BAMF-Pro-
gramm zur berufsbezogenen Sprachférderung 2.

Zielgruppe waren Schweifder_innen nichtdeutscher
Herkunftssprache. Wie von Giirsel Ayan schon berich-
tet, miissen die Schweifier_innen bei HDW in regel-
mafdigen Abstinden eine theoretische und eine prak-
tische Priifung in verschiedenen Schweifdverfahren
ablegen. Bestehen sie diese Priifung nicht, verlieren
sie ihren Schweifderschein und diirfen in diesem Ver-
fahren nicht weiterschweifden. Ziel des Kurses war es,
die Anzahl der erfolgreich abgelegten Schweifderprii-

2 http://www.bamf.de/DE/Willkommen/DeutschLernen/
DeutschBeruf/deutschberuf-node.html

liche Wiinsche und Einschédtzungen. Diese Bediirfnis-
se haben wir bei den nachfolgenden Schulungen, iiber
die anschliefiend die beiden Kursleiter_innen von der
AWO berichten, beriicksichtigt und zwei kleinere
Klassen gebildet. Der griindlichen Analyse von passa-
ge und ihren guten Tipps und der Unterstiitzung
durch den Migrationsausschuss der IG Metall verdan-
ken wir den Erfolg der nachfolgenden Kurse.

fungen im Betrieb zu steigern. Untergeordnete Ziele wa-
ren die Erweiterung des Fachwortschatzes, Verbesse-
rung des Leseverstehens, Verbesserung des fachlichen
Verstandnisses (Werkstoffe, Schweifdverfahren, Quali-
tatssicherung, Arbeitssicherheit) und Erweiterung der
Kommunikationskompetenzen am Arbeitsplatz.

Zu Beginn haben die Teilnehmer_innen den Einstu-
fungstest des Goethe-Instituts (Fragen zum Lesever-
stehen) und einen einfachen Fachtest gemacht. Zu-
satzlich haben wir ein Interview mit Erwartungsab-
frage durchgefiihrt. Als Zwischenevaluation haben
wir den Einstufungstest wiederholt, einen komplexe-
ren Fachtest (Wiederholung des Tests nach drei Wo-
chen) und einen Evaluationsbogen verwendet. Am
Ende gab es einen Abschlusstest.

Die Schweif3-Priifung wird im Multiple-Choice-Format
gestellt. Betonen mochte ich, dass die Priifungssprache
eine andere Sprache ist als die am Arbeitsplatz und die
Alltagssprache. Sie weist hochkomplexe Strukturen
auf, wie z.B. viele Komposita, Nominalstrukturen, Pas-
sivkonstruktionen usw. Hier ein Beispiel fiir eine Prii-
fungsfrage: ,Wie wird der Bereich des festgebliebenen
Grundwerkstoffes genannt, der durch die beim Schwei-
Jflen eingebrachte thermische Energie Gefiigednderun-
gen erfihrt? (Schweifsgut, Schweifsbad, SchweifSnaht
oder Wirmeeinflusszone)*.

Solche komplexen sprachlichen Strukturen erfordern
ein sehr hohes Sprachniveau und erschweren das Ver-
stehen der fachlichen Inhalte. Der Unterricht wurde
in Kooperation mit einem Schweifderausbilder von

Durchgefiihrt von:
Fachanleiter von HDW

Finanzierung:

Zielgruppe: An- und ungelernte WerftschweilRer

Teilnehmer: 16 Teilnehmer tlrkischstdimmig, ein Teilnehmer aus Portugal im Alter von 42 bis 57 Jahren,
zugewandert in den spaten 70’er bis Ende 90er Jahre, Deutschkenntnisse informell erworben,
mindestens seit acht Jahren bei HDW tatig

Ziel: Vorbereitung auf die theoretische SchweiRerpriifung

Dauer: 01.09.2011 bis zum 15.03.2012 (zwei Kurse parallel), 150 Unterrichtseinheiten

Rahmenbedingungen: 2 Mal wochentlich innerhalb der Schichtzeit

AWO Landesverband Schleswig-Holstein, zwei Kursleitende, fachlich unterstitzt durch den

Uber ESF-BAMF-Programm zur berufsbezogenen Sprachférderung, Kofinanzierung des Betriebes
durch Freistellung der Mitarbeiter fir die Kurszeiten
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HDW durchgefiihrt, der fiir den Fachkundeunterricht
zustdndig war. Die Sprachlehrer_innen bereiteten die
Fachtexte fiir den Unterricht didaktisch auf und wa-
ren u.a. zustandig fiir die sprachliche Vorentlastung
der Texte und der Priifungsfragen.

Im Unterricht haben wir das Fachkundebuch ,Der
Schweifdfachmann“ vom DVS-Verlag, den Priifungsfra-

ZUSAMMENFASSUNG

Was war hinderlich?

Was war forderlich
im ganzen Prozess?

Einige Teilnehmer haben sich

genkatalog vom DVS-Verlag, das Buch ,Sprachtraining
fiir Fachunterricht und Beruf” aus dem Waxmann
Verlag, Arbeitsanweisungen aus dem Betrieb und Ar-
beitsgerdte der Schweifier_innen eingesetzt.

Die endgilltige Auswertung der Evaluationsergebnis-
se durch die AWO wird in einem Projektbericht er-
scheinen.

Wo ist Handlungsbedarf?
Was miisste sich andern, damit

dass der Fachmann/Fachanleiter den
Unterricht begleitet hat (Kursanlei-
tersicht)

dass der Migrationsausschuss der
IGMetall und der Betriebsrat
dahinter standen (Betriebsratesicht)
dass HDW ein GroRbetrieb ist, einen
starker Betriebsrat hat, es mehrere
betriebliche Ausschisse gibt

der Qualifizierungstarifvertrag der
Gewerkschaft

verpflichtet geflihlt, an dem Kurs
teilzunehmen. Dadurch war die
Motivation nicht anhaltend

Unterschiedlicher Wissensstand,
heterogene Gruppe

Die Kursteilnehmer_innen fiihlten
sich stigmatisiert, da sie ausgesucht
wurden. Keine Transparenz iber die
Auswabhlrichtlinien. Die mutter-
sprachlichen Kolleg_innen, die
ebenfalls durch die Prifung
durchgefallen waren, mussten nicht
an dem Kurs teilnehmen.

Deutsch und Basisqualifzierung im
Betrieb mehr oder besser laufen kann

Motivierung der Teilnehmer_innen

(auch der deutschen Kolleg_innen),
um der Stigmatisierung entgegen zu
wirken

Transparenz der Infos zur
betrieblichen Weiterbildung

Es mussen alle Akteur_innen fur das
Vorhaben gewonnen werden. Sie
mussen alle dahinter stehen:
Kursleitende, Personalverantwort-
liche, Teilnehmer_innen, Betriebsrat,

Ausbilder_innen, Familien

Grundbildung schlieSt neben der Fahigkeit, lesen, schreiben
und rechnen zu kdénnen, weitere Qualifikationen ein, zum
Beispiel soziale und personale Kompetenzen, den Umgang
mit Technologien, Englischkenntnisse sowie die Fahigkeit
und Bereitschaft zum selbststdndigen Lernen.

Auf der Website http://www.alphabund.de/Wirtschaft_
Arbeit.259.0.html erhalten Sie Informationen zur Alphabeti-
sierungs- und Grundbildungsarbeit im Kontext von Wirt-

schaft und Arbeit. Zehn Projektverbiinde aus dem vom Bun-
desministerium fur Bildung und Forschung (BMBF) geforder-
ten Schwerpunkt ,Forschung und Entwicklung zur
Alphabetisierung und Grundbildung Erwachsener” (Laufzeit
2008- 2012) haben sich mit der Rolle von Schriftsprache und
Grundbildung in verschiedenen Wirtschaftszweigen befasst
und analysieren Grundbildungsanforderungen fiir die mo-
derne Arbeitswelt.

" Ellen Abraham

Grundbildungsexpertin

,Betriebliche Weiterbildung fiir Geringgqualifizierte“
auf der Basis von Arbeitsplatz- und Weiterbildungs-
bedarfsforschung durch die Goethe-Universitat
Frankfurt war einer der Erprobungsschwerpunkte
des vom BMBF finanzierten Projektes GRAWiRA
(Grundbildung-Alphabetisierung-Wirtschaft-Arbeit)
der Hamburger Volkshochschule, Zentrum Grundbil-
dung und Drittmittelprojekte.

I. Wie gewinne ich Unternehmen dafiir, in die
Weiterbildung von Geringqualifizierten zu
investieren, welche Vorarbeiten sollte die/der
Akquisiteur_in leisten, wenn sie/er Erfolg haben
will und welche unabhingigen Variablen gibt es,
die eine erfolgreiche Akquise u.U. verhindern?

Zum Finden und Offnen ist es von grofler Bedeutung,
im jeweiligen Unternehmen die/den geeignetsten
(,richtigen“) Ansprechpartner_in zu finden, sie/ihn zu
allererst tiber das Thema ,Grundbildung, Alphabetisie-
rung und Qualifizierung” zu informieren und - in Ab-
hangigkeit von den vorgefundenen Strukturen - die
verschiedenen Personalebenen des Unternehmens fiir
das Thema zu sensibilisieren. Danach ist eine Vision zu
erzeugen: Welchen Vorteil hat das Unternehmen und
womit kann es spéter in die Offentlichkeit gehen?
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Zielgruppe:

Teilnehmer_innen:

Bei beiden Konzepten:

Frankfurt/Main
Rahmenbedingungen:
Durchgefiihrt von: VHS Hamburg

Finanzierung:

BERUFSBEZOGENES GRUNDBILDUNGSANGEBOT ,UNTERHALTSREINIGUNG*
bei Firma Gallas Gebdudeservice GmbH&Co.KG, Seevetal bei Hamburg

gewerbliche Mitarbeiter_innen (derzeit sind im Unternehmen ca. 550 Mitarbeiter_innen
mit mehr als 40 Nationalitdten beschaftigt)

acht Teilnehmer_innen in 2008 (Konzept 1)
sieben Teilnehmer_innen (Konzept 2)

Einfuhrung der Objektleitungen in das Thema Storyline-Methode
(http://storyline-scotland.com/organisations.html)

Evaluation hinsichtliche Didaktik und Methodik der Konzepte durch die Goethe-Universitat

vor der Arbeitsschicht in Raumen der VHS in der Ndhe des Betriebes

durch BMBF/GRAWIRA-Projekt. Der Geschéftsfiihrer der Firma ist bereit,
die Schulung zuknftig selbst zu finanzieren.

Die Erstellung eines ,Portfolio Grundbildungsangebo-
te“ - orientiert an den von der EU 2006 definierten
acht Schliisselkompetenzen fiir lebenslanges Lernen -
mit der tabellarischen Auflistung des Was, Wie, Womit,
den Definitionen gelungenen Lernens und dem damit
verbundenen Gewinn fiir die Lernenden und fiir das
Unternehmen konkretisieren das Anliegen der/des Ak-
quisiteur_in. Die Durchfithrung der Weiterbildungsan-
gebote vor oder nach der Schicht, so arbeitsplatznah
wie moglich, erleichtert den Arbeitnehmer_innen die
Teilnahme. Die Evaluation durch die Teilnehmenden
fordert die Bewusstmachung des Gelernten und den
Transfer der erworbenen Kompetenzen in den person-
lichen oder arbeitsplatzbezogenen Alltag.

Die Mitarbeiter_innen besuchen die Fortbildungen in
ihrer Freizeit, um wéahrend der Dienstzeiten keine
Manpower aus dem Team und dem Unternehmen zu
ziehen. Sie wahlen selbst aus den Angeboten aus. Zu-
erst werden Schnupperkurse (bis zu acht Mal) ange-
boten. Die jeweiligen Fortbildungen haben einen un-
terschiedlichen Zeitumfang.

Im Reinigungsunternehmen haben die Mitarbeiter_in-
nen dem Angebot zu Beginn skeptisch gegeniiber ge-
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Bernd Arndt
Objektleiter, Firma Gallas
Gebaudereinigung

standen, da sie ihre private Zeit fiir die Teilnahme an
einer Fortbildung investieren mussten. Daraufhin hat
das Unternehmen auf den Nutzen einer solchen Fort-
bildung verwiesen, der darin bestand, dass die Teilneh-
mer_innen nach einer Weiterqualifizierung z.B. eine
Vorarbeiter- oder Schichtfiihrerrolle einnehmen kénn-
ten, woraufhin Mitarbeiter_innen fiir die Teilnahme an
einer Fortbildung gewonnen werden konnten. Die Er-
gebnisse der Fortbildungen waren sehr positiv. Die
Mitarbeiter_innen sind mit einem gestarkten Selbstbe-
wusstsein aus ihnen hervor gegangen und konnten in
anderen Arbeitsbereichen eingesetzt werden.

Es gibt verschiedene betriebliche Situationen, die ein
Hinweis darauf sein kdnnen, dass Mitarbeiter_innen
Grundbildungsprobleme haben, z.B. Fehltage, Ableh-




Beratungsstelle
Migration

nung von Befdrderung, keine Beteiligung an Pausen-
gesprachen usw.
Bei Qualifizierungsangeboten fiir Beschaftigte spielen
aus der Erfahrung von Workshopteilnehmer_innen
auch folgende Punkte eine Rolle:
Der nicht zu unterschatzende Neidfaktor unter den
Kolleg innen, wenn eine_r der Kolleg_innen an ei-
ner Fortbildung teilnimmt und andere nicht.
Die Probleme, die das Gewinnen von Unternehmen
bereitet, z.B. erheblicher Zeitaufwand, der nicht be-
zahlt wird.
Es gibt erst wenige Praxisbeispiele, die von Unter-
nehmen und nicht im Rahmen von Modellprojekten
aus offentlichen Geldern finanziert werden.
Bei der Akquise geht es auch stark um die Chemie
zwischen der/dem Ansprechpartner_in im Unter-
nehmen und der/dem Akquisiteur_in.

Il Wie kann es gelingen, Grundbildungsangebote im
Betrieb zu verankern und zum Element betrieb-
licher Personalentwicklung zu machen?

Zundchst ist eine Checkliste zur Umsetzung zu erstel-

len, und es sind geeignete Mittler/Multiplikatoren zu

finden, die auch mit bestimmten Rechten ausgestattet
werden.

»Besser Deutsch sprechen zu lernen®, ,wieder lernen

konnen®, sind Aussagen von Kursteilnehmenden. Sie

nennen exemplarisch Griinde der Teilnehmerseite,
die fiir den Besuch einer Fortbildung sprechen und
sind geeignet, das Personalmanagement vom Weiter-
bildungswillen der Mitarbeiter_innen zu {iberzeugen.

Sie kénnen auch vom Betriebsrat genutzt werden, um

Weiterbildungsangebote einzufordern.

Unabdingbar ist es auch, dass die Mitarbeiter_innen

dariiber informiert werden, dass das Unternehmen
etwas vorhat. Werbeblatter, die auf die Fortbildungen
hinweisen, miissen verteilt und ausgelegt werden. Die
Mitarbeiter_innen miissen selbst entscheiden dirfen,
an welcher Fortbildung sie teilnehmen méchten. Es
darf niemand abgewiesen werden, nur weil nicht ge-
niigend Anmeldungen eingegangen sind. Die/der ab-
gewiesene Mitarbeiter_in wiirde sonst u.U. fiir das
Unternehmen verloren gehen oder sich beim nachs-
ten Mal erst gar nicht anmelden. Einzelférderungen
kénnen durchaus sinnvoll sein.

Zur Verankerung arbeitsplatzorientierter Grundbil-
dung im Betrieb ist es ebenfalls wichtig, das Unter-
nehmen davon zu iiberzeugen, dass ,wir” der richtige
Weiterbildungsanbieter mit der erforderlichen Ex-
pertise sind, auf den das Unternehmen jederzeit zu-
riickgreifen kann.

Neben der Fachlichkeit gehéren dazu u.a. auch der
Verweis auf Arbeitsplatzrecherchen und Erfahrungen
in Unternehmen, der Riickgriff auf EU-Definitionen,
das Einbeziehen wirtschaftlicher Faktoren, hohe Zu-
verladssigkeit und Flexibilitat und die ,Kundenpflege”
sowie Verschwiegenheit. Nicht vergessen werden
darf der Hinweis, wieso es denn jetzt klappen konnte
- das Lernen - welche Faktoren zum Erfolg beitragen.
Da das Thema Nachhaltigkeit arbeitsplatzorientierter
Grundbildung bei den Teilnehmenden zurzeit noch zu
den Forschungsdesiderata gehort, kann die abschlie-
Bende Frage einer Workshop-Teilnehmerin nach der
Nachhaltigkeit von Fortbildungen derzeit nur damit
beantwortet werden, dass ein Stiickchen Nachhaltig-
keit darin liegt, dass die Teilnehmenden der Fortbil-
dung erfahren und wissen, dass sie (doch bzw. immer
noch oder wieder) lernen kdnnen.
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Il Welche Faktoren waren hilfreich fiir den Prozess,
Grundbildungsangebote fiir Beschiftigte
einzufiihren?

Auf der betrieblichen Seite waren die Unterstiitzung

der Geschaftsfiihrung in den Unternehmen, Mitarbei-

ter, die an der Weiterbildung teilgenommen haben
und andere Mitarbeiter motivierten, klar umrissene

Themen als Weiterbildung (wie z.B. Unterhaltsreini-

gung) sowie ein genau festgelegter Zeitraum unter-

stiitzend. Auf Seiten des Bildungsanbieters die finan-
zierte Akquise und Prozessbegleitung, die langjahrige

Erfahrung mit Kursteilnehmenden und Praxisbeispie-

le, der qualitativ hochwertige Ansatz = Produkterar-

beitung in enger Zusammenarbeit mit Unterneh-
mensvertretern, die Abstimmung von Texten mit Mit-
gliedern des Alpha-Teams der VHS und die zeitliche

Flexibilitat der Kursleitenden. Auf Seiten der Kursteil-

nehmer die Moglichkeit die Kurse auszuwéhlen, die

Vermeidung langer Wege zum Kurs, Kursangebote

direkt vor oder direkt nach der Schicht, auf3erdem die

Erforschung der Arbeitsplatze durch die Goethe-Uni-

versitat-Frankfurt und das Portfolio Grundbildungs-

angebot.

»Stolpersteine” auf dem Weg zur Mitarbeiterqualifi-

zierung waren die fehlende Motivation der Mitarbei-

ter fiir Weiterbildung in ihrer Freizeit, Kommunikati-

on, Sprache, die Erreichbarkeit der Mitarbeiter (z.B.

verteilt auf 300 Objekte), dass je kleiner der Betrieb

desto weniger Personalressource flir Ansprache der

Mitarbeiter_innen vorhanden war, Einwande der Per-

sonalverantwortlichen wie ,Was sagen die Kunden,

wenn bekannt wird, dass wir Mitarbeiter_innen mit

Grundbildungsbedarf beschaftigen?”, ,Wie verhin-

dern wir, dass die Mitarbeiter gemobbt werden?“ und

dass direkte Vorgesetzte (z.B. Teamleiter, Vorarbeiter)
erst von der Sinnhaftigkeit und Notwendigkeit tiber-
zeugt werden mussten.

Damit Deutsch und Grundbildung im Betrieb mehr

oder besser laufen wiirde, miisste es einen offeneren

Umgang mit dem Thema Grundbildung geben, die

Mitarbeiter einen eigenen Anspruch auf Bildung ha-

ben und sich die Lernbereitschaft der Mitarbeiter er-

hohen. Es wire wiinschenswert, wenn es nach holldan-
dischem Vorbild ,6ffentlich” finanzierte ,Themenma-
nager” gibt, die in die Betriebe gehen und das Thema

,Grundbildung als Element betrieblicher Personal-

entwicklung” ansprechen, die Betriebe in der Umset-

zung unterstiitzen und als ,,Motor" fiir branchenspezi-
fische oder brancheniibergreifende Netzwerkbildung
agieren.

Es konnte in Analogie zur Auszeichnung ,Vorbild der

Weiterbildung“ ein deutschlandweit giiltiges Label

,Garant fiir Grundbildung“ entwickelt werden, mit

dem Unternehmen, die Grundbildung als Element be-

trieblicher Personalentwicklung umsetzen, ausge-
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zeichnet werden, bzw. das sie auf der Basis festgeleg-
ter Kriterien / Items beantragen kdnnen.

Verbessern miisste sich auch die Zusammenarbeit der
Bildungstrager mit den Kammern und Gewerkschaf-
ten, z.B. Netzwerk zum Thema Fortbildung fiir Be-
triebsrate, Ausbilder und zukiinftige Betriebswirte.
Die Forderung nach Grundbildungsangeboten konnte
in Betriebsvereinbarungen aufgenommen werden.
Anerkannte Personlichkeiten aus der Wirtschaft (ggf.
regional) als Multiplikatoren zu gewinnen, die das
Thema in die (regionale, 6rtliche) Gesellschaft tragen,
das Thema Grundbildung durch betriebsspezifischen
Slogan wie z.B. ,,Grundbildung - Wir machen Weiter-
bildung fiir alle moglich!“ oder , Grundbildung - Bei
uns kann jeder lernen - wir bezahlen den Kurs!“ ,Ler-
nen ohne Stress! - Kurse fiir gewerblich Beschiftigte*
waren hilfreich. Weiterhin forderlich ware auch ,Ler-
nen macht Spaf3-Kurse fiir gewerblich Beschaftigte”
zur Selbstverstandlichkeit werden zu lassen, in be-
trieblichen Zusammenhangen auf keinen Fall von Al-
phabetisierung zu sprechen sowie Zertifikat/Teilnah-
mebescheinigung fiir Kursteilnehmende und Sozial-
transfer in Lohnkostenzuschuss umzuwandeln, der in
Teilen auch fiir die Weiterbildung im Unternehmen
genutzt werden muss.

ZUSAMMENFASSUNG

Was war forderlich im ganzen Prozess?
Detaillierte Uberzeugungsargumente
Nicht mit vorgefertigten Konzepten kommen

Was war hinderlich?
Zu wenig Ressourcen flr Personalentwicklung in den
Betrieben

Wo ist Handlungsbedarf ?
Information und Sensibilisierung fir Grundbildung
Grundbildung zum Element der Personalentwicklung
machen
Grundbildung als integralen Bestandteil von lebenslan-
gem Lernen erkennen



Borbet ist ein sauerldndisches Familienunternehmen. Das
Werk in Solingen, in dem Leichtmetallrader produziert wer-
den, Gbernahm Borbet 2001 vom Mannesmann-Konzern. In
Solingen sind rund 400 Mitarbeiter_innen beschaftigt. Insge-
samt hat das Unternehmen 3500 Beschaftige an vier deut-
schen und drei auslandischen Standorten. Borbet ist einer
der wenigen Betriebe in Deutschland, in denen die Personal-
leitung fur die Mitarbeiter_innen berufsbezogenes Deutsch-
training initiiert hat. Von Februar 2011 bis Januar 2012 fan-

den parallel zwei Kurse flr Beschaftigte aus der Produktion
mit Deutsch als Zweitsprache statt, geférdert durch das ESF-
BAMF-Programm zur berufsbezogenen Sprachférderung.
Das Ziel war die Kommunikation zu verbessern, um sowohl
Arbeitsablaufe reibungsloser zu gestalten als auch Konflikte
aufgrund von Missverstéandnissen zu vermeiden. Von den 26
Teilnehmer_innen zu Beginn haben 22 den Kurs abgeschlos-
sen. Ein weiterer berufsbezogener Deutschkurs startet im
Mai 2012.

Dr. Ufuk Altun
Personalleiter Borbet
Solingen GmbH

Warum Deutschkurse im Betrieb?

Der Anteil von Beschiftigten mit Migrationshinter-
grund ist im Solinger Werk sehr hoch. In den Produk-
tionsabteilungen liegt er bei iiber 80 Prozent. In den
vergangenen Jahren gab es zwischen der Belegschaft
und der Fiihrungsetage erhebliche Schnittstellenpro-
bleme. Die Geschiftsleitung hat gezielt einen tiir-
kischstimmigen Personalleiter gesucht, der zwischen
beiden Seiten vermitteln kann. Ich habe diese Heraus-
forderung vor zwei Jahren angenommen.

Die Kolleg_innen an den Maschinen haben grof3es Er-
fahrungswissen. Viele von ihnen werden in den
niachsten Jahren das Rentenalter erreichen. Wir miis-
sen also auch dafiir sorgen, dass das Wissen weiterge-
geben wird. Wahrend friiher in einer Linie am Band
gearbeitet wurde, haben wir heute Inselarbeitsplatze.
Es muss regelmaflig im eigenen Bereich und auch
zwischen Abteilungen kommuniziert werden.

Auch die Kundenwiinsche haben sich verandert: Auto-
mobilhersteller kommen zu uns und lassen sich von
den Mitarbeiter_innen in der Produktion Arbeitsschrit-
te, Fehlerkataloge und Qualitatskriterien erklaren.

Bei Schichtiibergaben muss ein ganz normaler Ma-
schinenbediener Riicksprache mit der vorigen Schicht
halten. Wenn etwas nicht stimmt, muss er sich mit an-
deren hinsetzen, um zu entscheiden, wie man das
Problem schnellstmoglich 16sen kann. Gibt es eine
Storung an einer Maschine, muss die Instandhaltung
umgehend sachgerecht informiert werden. Das lief
bei uns oft nicht gut. Auch wurden schon mal Kommu-

nikationsstérungen als Auslanderfeindlichkeit inter-
pretiert.

Eine Ursache dafiir, dass die Kommunikation nicht
gut funktionierte, waren unzureichende Kenntnisse
in der deutschen Sprache. Ich habe gesagt, wir mis-
sen die Kolleg_innen erst mal dort erreichen, wo sie
sich befinden und untereinander kommunizieren und
dafiir sorgen, dass diese Kolleg_innen Deutsch lernen.
Ich habe einen Bildungsanbieter gesucht und bin im
Internet auf die Gesellschaft fiir Berufliche Bildung
(gbb) gestoflen, die in Solingen auch Integrations-
und andere Deutschkurse anbieten. Wir haben uns
zusammengesetzt und gbb hat einen Antrag fiir das
ESF-BAMF-Programm zur berufsbezogenen Sprach-
forderung eingereicht. Der wurde zunachst abge-
lehnt. Nachdem wir uns aber mit dem Bundesamt
dariiber verstandigt haben, was fiir uns als Arbeits-
zeit zdhlt, konnten wir beginnen, Mitarbeiter_innen
fiir die Teilnahme am Deutschkurs zu gewinnen. Wir
haben mit gbb und dem Betriebsrat gemeinsam Info-

veranstaltungen und Aushdnge im Betrieb gemacht,
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Zielgruppe:
Teilnehmer_innen:

Dauer:
Rahmenbedingungen: je nach Schichtzeit rotierend
Durchgefiihrt von:

Finanzierung:
Freistellung der Mitarbeiter

An- und ungelernte Produktionsmitarbeiter

26 mannliche Teilnehmer, tiberwiegend tuirkischstammig, zugewandert in den spaten 70"er
bis Ende 90’er Jahre, Deutschkenntnisse informell erworben, seit vielen Jahren im Unternehmen

Ziel: Verbesserung der Kommunikation im Betrieb
01.02.2011 bis 31.01. 2012 (zwei Kurse parallel), 352 Unterrichtseinheiten

Gesellschaft fur berufliche Bildung, Solingen, mehrere Dozent_innen

Uber ESF-BAMF-Programm zur berufsbezogenen Sprachférderung, Kofinanzierung des Betriebes durch

auch in der Muttersprache der Be-
schaftigen, sind mit dem Betriebsrat
durch die Produktion gelaufen, haben
jede_n Mitarbeiter_in angesprochen
und Flyer verteilt.

Wir haben nicht aufgegeben und
schliefdlich haben sich 26 Mitarbeiter_
innen gemeldet. Daraus konnten wir
* dann sogar zwei Kurse machen. Die Er-
' stellung des Kursplans war eine Rie-
senherausforderung. Wir haben vollkontinuierliche
Wechselschicht, das heifdt zwei Frithschichten, zwei
Spétschichten, zwei Nachtschichten, dann zwei Tage
frei und wieder von vorn. Die Kurse fanden unmittel-
bar vor der Spét- oder nach der Frithschicht in Riumen
von gbb in der Ndhe des Werkes statt, an wechselnden
Wochentagen, ein Jahr lang, 352 Unterrichtsstunden.
Erst wurden allgemeine Deutschkenntnisse vermittelt,
im zweiten Teil berufsbezogener Deutschunterricht:
Beschreiben von Arbeitsprozessen, Verstehen von Ar-
beitsanweisungen, Unfallverhiitungsvorschriften, Sch-
reiben von Ubergabeprotokollen, EDV usw.

Fir den Bildungstriager war es auferdem eine Her-
ausforderung, dass sie Lehrer_innen finden mussten,

ZUSAMMENFASSUNG

Fiir die Einfiihrung der Deutschkurse Hinderlich war:

die so flexibel waren, sich auf die wochentlich wech-
selnden Kurszeiten einzulassen, sich untereinander
gut abzustimmen und die Rdume zu koordinieren.
Aber wir haben es geschafft! Und ich bin stolz darauf,
dass zwolf Teilnehmer_innen mit Abschlusszertifikat
abgeschlossen haben, das heif3t mehr als 90 % am
Kurs teilgenommen, und zehn mit Teilnahmezertifi-
kat, das heifdst mehr als 50% Teilnahme.

Die Kolleg_innen sind jetzt viel flexibler in den Ein-
satzmoglichkeiten. Arbeitsanweisungen werden schnel-
ler verstanden. Teilnehmer_innen wagen sich jetzt an
den schriftlichen Informationsaustausch. Die verbes-
serte Kommunikation hat die Leute auch selbstbe-
wusster gemacht. Insgesamt hat sich die Kommunika-
tion im Betrieb verbessert. Die Vorurteile sind weni-
ger geworden. Einen Teilnehmer haben wir zum
Schichtleiter befordert. Er soll sich nun zum Techni-
ker weiterbilden. AufRerdem sind wir dabei berufliche
Qualifizierung zu konzipieren.

Aber auch Abteilungsleiter_innen und Ingenieur_in-
nen merken, dass wenn sie auf die Mitarbeiter_innen
zugehen und ihnen einen guten Morgen oder viel-
leicht auch mal ein frohes Ramadanfest wiinschen,
sich das Klima im Betrieb positiv verandert.

Handlungsbedarf besteht aus Sicht

war forderlich:
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dass Personalleitung, Betriebsrat und
der Bildungstréager zusammengear-
beitet haben und die Deutschkurse
als ein gemeinsames Projekt
angegangen sind

dass die Mitarbeiter_innen freiwillig
teilgenommen haben und wir nicht
aufgegeben haben

dass die Kurse einen direkten Bezug
zum Arbeitsplatz hatten und Gber
einen langen Zeitraum neu erworbe-
ne Sprachkenntnisse am Arbeitsplatz
eingebracht werden konnten. Das
war ein wichtiger Faktor dafir, dass
die Teilnehmer_innen ihre Motivati-
on lber die Kursdauer behielten

Die wechselnden Arbeitszeiten des
Schichtsystems. Die Kurszeiten
mussten daran angepasst werden,
d.h. die Kurse fanden nach einem
ausgekligelten System je nach Friih-,
Spat- oder Nachtschicht an wechseln-
den Wochentagen entweder vor der
Spat- oder nach der Friithschicht statt.
Dass es weder Vorerfahrung im
Betrieb mit interner Weiterbildung
gab noch Konzepte von durchgefiihr-
ten Kursen in anderen Betrieben, auf
die man hatte zurlckgreifen kénnen

der Workshopteilnehmenden bei
folgenden Punkten:

Konzepte und Material fiir Deutsch
am Arbeitsplatz fiir verschiedene
Branchen sollten fiir Bildungsanbie-
ter und Lehrende verfligbar gemacht
werden.

Bereits durchgefiihrte Kurse sollten
evaluiert und weiterentwickelt
werden.

Notwendig waren spezielle Qualifi-
zierungen fur Deutsch-am-Arbeits-
platz-Dozent_innen.



42/ Feoj
it ﬁmmmm»
e " > yk Arbertsplatebeaug
'--IL. ¥ EwE *{ k‘um

S+ruf(.1fur¢fft L 7 &

. Probleme Al s :
hinderlich "7, ... ko Schichtsystem:
- 'prﬂ{l_" - d"”_‘-:lﬂ”."f:;:- "-' Terlnehmer uﬂd
Tachuiseen. der 1 /5, Kursleider

©n T, koordinieren

Gfuﬂd'é-'f :
algind

l Mﬁﬁ_dpgﬁkh
" ovlennen

|

Dokumentation des Fachtags 29. Marz 2012 in Hamburg 21



MODERATION: Wolfgang Fehl, KéIn

AUF DEM PODIUM:

Petra Wlecklik
IG Metall Vorstand Ressort Migration, Frankfurt

Dr. Ufuk Altun
Leiter Personal, Borbet Solingen GmbH

Christian Binnig
1Q-Fachstelle Qualifizierung, f-bb, Niirnberg

Ozcan Nar
Betriebsrat, Still GmbH, Hamburg

Andreas Klepp
Erwachsenenbildner, Braunschweig
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Die Podiumsbeteiligten kommentieren zunachst die
Ergebnisse der Workshops.

Petra Wlecklik aus gewerkschaftspolitischer Sicht be-
tont, wie wichtig es ist, dass die an betrieblicher Wei-
terbildung Beteiligten ein Team mit einem gemeinsa-
men Ziel bilden, dass Transparenz iiber Motivation
und Menschenbild hergestellt wird und dass sie kriti-
sieren, wenn die Weiterbildungen zu wenig Beziige
zum Arbeitsplatz haben. Sie ermutigt Betriebsrate,
Weiterbildungsmafinahmen anzustofen.

Dr. Ufuk Altun bestitigt dies und fordert Bildungstrager
auf mit ihren Angeboten und Kompetenzen offensiver
auf Betriebe zuzugehen. Da Bildungstrager nicht fiir alle
Branchen fachbezogenes Material entwickeln kdnnen,
wiinschte er, dass fachbezogenes Qualifizierungsmateri-
al in einem digitalen Netzwerk bereitgestellt wird.
Christian Binnig weist darauf hin, dass auf den Inter-
netseiten der 1Q-Fachstellen schon Materialien zum
Herunterladen zur Verfiigung stehen. Zur Fragestel-
lung aus Workshop 2, wie man Betriebe fiir Weiterbil-
dung gewinnt, ist ihm der Aspekt der guten Vorberei-
tung bei der Akquise von Betrieben wichtig, dass Bil-
dungsanbieter Argumente und Denkanstofde zur Per-
sonalentwicklung geben kénnen.

Auf die Frage, wie Betriebsrate sich bei betrieblicher



Qualifizierung einbringen kénnen, berichtet Ozcan
Nar, wie wahrend der Kurzarbeitsphase bei Firma
Still in Hamburg zusammen mit der Agentur fiir Ar-
beit Konzepte entwickelt wurden zur Fachkrafteschu-
lung. Damals wurden in 80 Kursen rund 800 Mitar-
beiter geschult. Diese Aktivititen sind in die ,Still-
Akademie* tiberfiihrt worden, die jetzt weiter Qualifi-
zierung fiir alle Mitarbeiter anbietet. Fiir den Erfolg
mussten sehr viele Gesprache gefiihrt werden. Sie
haben innerhalb des Betriebsratsgremiums in Ar-
beitsgruppen Argumente erarbeitet, um die Ge-
schaftsfiihrung von dem Weiterbildungskonzept zu
liberzeugen.

Andreas Klepp mochte durch das Aufzeigen von Wi-
derspriichen die Diskussion beleben: Er halte wenig
davon, durchgefiihrte Konzepte zu veroffentlichen, da
Erwachsenenbildung nur erfolgreich sei, wenn man
»passgenau” arbeite. Das heift fiir ihn, dass Bildungs-
trager und Betrieb Zeit und Geld in die Kursleitenden
investieren, die erforschen, was der Betrieb und die
potenziellen Teilnehmer_innen wirklich brauchen.
Z.B. hatten das Deutsche Institut fiir Erwachsenenbil-
dung und die Fachstelle Berufsbezogenes Deutsch In-
strumente zur Sprachbedarfsanalyse am Arbeitsplatz
entwickelt. Es gehe darum, dass diese nun auch von
Kursleitenden und Betrieben eingesetzt werden.

Als zweites mochte Andreas Klepp zu einer Diskussion
tiber Fach-, die Arbeits- und Priifungssprache anregen,
ob es z.B. nicht sinnvoller ware, wenn Betriebe ihre An-

weisungen und Dokumente vereinfachen und verstand-
licher gestalten, statt die Kolleg innen damit zu quélen,
die bisher verwendete Sprache nachzuvollziehen.

Ein weiterer Diskussionspunkt ist fiir ihn die jeweili-
ge Rolle der Beteiligten: wahrend Kursteilnehmende
formulierten, dass sie auch an der Verbesserung ihrer
allgemeinen (Alltag-)Sprachkenntnisse interessiert
seien und Bildungstrager aus ihrem Selbstverstind-
nis heraus Teilnehmer_innen ermutigen und erméach-
tigen, haben Unternehmen in der Regel eher wirt-
schaftliche Interessen.

Petra Wiecklik gibt zu bedenken, dass bevor man iiber
widerstreitende Interessen in Kursen diskutiert, die-
se erstmal stattfinden miissen. Wir seien noch eher in
der Vorphase der Sensibilisierung. Zur Frage der Fi-
nanzierung erinnert sie daran, dass bereitstehende
Gelder oft nicht abgerufen wiirden, wie bei der Kurz-
arbeit.

Christian Binnig macht deutlich, dass man zwar vom Bil-
dungsmarkt spreche, wo Anbieter und Nachfrager zu-
sammenkommen miissen, aber dass Betriebe nicht im-
mer wissen, welche Qualifizierungsbedarfe sie haben,
und Bildungsdienstleister hier auch eine beratende und
evaluierende Funktion haben kdnnen. Allein eine Reak-
tion auf die geduflerte Nachfrage greife hier zu kurz.

Dr. Ufuk Altun ergdnzt zum Begriff ,passgenau®, dass
nur Betriebsangehorige wissen, was gebraucht wird,
Bildungstrager konnen das nicht wissen, sie miissen
sich als Forscher betatigen.
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Beitrage aus dem Plenum:

Sei dies nicht eine Diskussion, die vor 50 Jahren hatte
gefiihrt werden miissen, als die ersten Anwerbeaktio-
nen fiir ,,Gastarbeiter” durchgefiihrt wurden? Die Ver-
antwortung fiir eine verfehlte Integrationspolitik lie-
ge auch bei Unternehmen.

Wie kommen Bildungsanbieter und deren Kursleiten-
de in den Betrieb? Petra Wlecklik antwortet, sie ver-
stehe sich auch als ,Botschafterin®, die zwischen Be-
trieben und Bildungsanbietern vermittelt. Sie emp-
fiehlt eine saubere und verniinftige Kontraktklarung,
um Konflikte zu vermeiden. ,Passgenauigkeit” heifde
auch, ein Konzept nachjustieren zu konnen, und nicht
vorschnell die Schuld auf den externen Bildungstra-
ger zu schieben.

Offen bleibt die Frage, wer Sprachbedarfsermittlung
im Vorfeld und passgenaue Konzeption bezahlt.

In einem weiteren Beitrag wird festgestellt, dass Kol-
legen ermutigt werden miissen, ihre Weiterbildungs-
wiinsche in den Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gespra-
chen zu benennen. Bisher tun das vornehmlich die
Angestellten, fiir die es dann entsprechend Angebote
gebe.
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Da Betriebe betriebswirtschaftlich denken, sehen sie
Weiterbildung als Investition an, sie finde in Unter-
nehmen nicht aus Menschenliebe statt. Daher muss
sie auch von den Bildungstragern mit wirtschaftli-
chen Argumenten verkauft werden.

Daneben gebe es aber noch weitere Argumente, um

Personalverantwortliche zu iiberzeugen wie z.B.
Imagegewinn.

Viele Konzepte und Materialien konnen auch auf der
gerade entstehenden Archivplattform des Bundesver-
bands Alphabetisierung und Grundbildung abgerufen
werden, diese Plattform wiinscht sich aber auch noch
mehr Einsendungen.

Ausblick/Schlussworte der Diskutanten
auf dem Podium:

Fiir Petra Wlecklik ist ein Schliissel der Fachkrafte-
mangel in einigen Branchen. Ein Priifstein ist fiir sie,
was die Betriebe in Bezug auf Ausbildung, Qualifizie-
rung und Festanstellungen statt Leiharbeit und pre-
karer Arbeitsverhaltnisse machen. In die Diskussion
gehore auch das Thema Lohndumping durch Zuwan-



derungspolitik und die schlechten Arbeitsbedingun-
gen fiir die neu zugewanderten Migrant_innen.

Dr. Ufuk Altun stellt fest, dass man die Fehler, die in der
Vergangenheit gemacht wurden, nicht ohne weiteres
beseitigen kann. Aber daran, dass sich Begriffe wie Gast-
arbeiter Ulber auslandische Arbeitnehmer, tiirkisch-
oder russischstimmige Deutsche zu Menschen mit Mi-
grationshintergrund veranderten, kdnne man ablesen,
dass sich auch im Verstiandnis etwas verandere.

Christian Binnig (in Antwort auf den Beitrag von Petra
Wecklick): Man diirfe nicht vergessen, dass nicht nur
Deutschland einen Fachkraftemangel habe, und wenn
hier die Lohne zu sehr gedriickt werden, dann werden
Angeworbene hier nicht bleiben, sondern in Lander
mit besserer Lohnstruktur gehen (das passiere bereits
im Bereich Pflege). Ziel sollte sein Unternehmen zu
sensibilisieren bevor der Leidensdruck grof3 ist.

Ozcan Nar meint, man solle nicht vergessen, dass es
nicht nur verfehlte Integrationspolitik gab, sondern
Einwanderung der Beschaffung billiger Arbeitskréafte
diente. Er macht darauf aufmerksam, dass Betriebe
besonders dann gern Geld einsetzen, wenn sie es refi-
nanziert bekommen. Daher wiinscht er sich von den
anwesenden Akteuren, dass sie Betriebe dartiber auf-

klaren, wo und wie sie Geld einwerben konnen. Lei-
der wiirden sich sehr wenige an die Betriebsréte wen-
den. Sie wiirden eher damit allein gelassen und miiss-
ten sich selber um alles kiimmern. Neben der anderen
Betriebsratsarbeit sei das sehr schwer.

Andreas Klepp resiimiert, dass der Wandel, wie in Be-
trieben kommuniziert wird, von ,wahrend der Arbeit
wird nicht geredet” zu ,alles muss besprochen wer-
den“ auch den Wandel in der Gesellschaft allgemein
widerspiegelt. Dies kann man sich zu Nutzen machen.
Die Schatze, die es schon gibt, miissen fiir andere
nutzbar gemacht werden.
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Wir mochten an dieser Stelle unsere Beobachtungen, unsere Auslegungen und
Schlussfolgerungen wiedergeben.
Was uns aufgefallen ist:

a) Mit dem Fokus auf Teilnehmende an Weiterbildungen (auch potenzielle)
Es ist wichtig,

dass die Teilnahme freiwillig ist.
nach Moglichkeiten zu suchen, auch fiir Einzelne oder kleine Gruppen Weiterbil-
dung anzubieten. Ein Angebot nicht stattfinden zu lassen mit dem Argument es
lohne sich fiir die geringe Anzahl nicht, demotiviert. Zu zeigen, dass jede_r Einzel-
ne wichtig ist, kann hingegen auch andere iiberzeugen.
Briicken zu bauen zwischen Interessen der Teilnehmer_innen und betrieblichen
Bedarfen. Die Verkntlipfung privater und beruflicher Interessen (die sich auch oft
uiberschneiden) zu ermdglichen ist ein grofier Motivationsfaktor.
den Teilnehmer_innen Anerkennung und Wertschatzung fiir ihre Lernbemiihun-
gen zu geben anstatt von ihnen einzufordern mehr Deutsch zu lernen. Das heifst:
weg von einer Defizitperspektive hin zu einer Schatzung der Ressourcen und
Kompetenzen.
zu wissen, dass bei Forderprogrammen durch Unterscheidung nach einzelnen
Merkmalen wie Migrationshintergrund die Gefahr von Stigmatisierung/Bevorzu-
gung/Trennung besteht. Damit wird u.U. der Betriebsfrieden gefahrdet.

b) Mit dem Fokus auf Betriebsrate
Sie werden oft nicht als Ansprechpartner fiir betriebliche Weiterbildung wahrge-
nommen oder mit der Aufforderung etwas zu initiieren allein gelassen.
Die Begleitung und Unterstiitzung durch die Gewerkschaft IG Metall wurde sehr
geschatzt. Mehr solcher Coachingstrukturen sind wiinschenswert (z.B. hat die IG
Bergbau Chemie Energie bereits ein Netzwerk von Weiterbildungsberatern auf-
gebaut, die Betriebsrite bei der Bildungsbedarfsanalyse, Uberwindung von Wei-
terbildungsbarrieren und der Entwicklung von betrieblichen Weiterbildungs-
strukturen unterstiitzen).
Bedarfe der Kolleg innen zu erkennen, gerade wenn diese sie nicht selbst formu-
lieren, und dariiber hinaus ein diskriminierungsfreies Umfeld mitzugestalten, wo
Bedarfe ohne Angst ausgesprochen werden kdnnen, ist eine Herausforderung fiir
Betriebsrate

c) Mit dem Fokus auf Personalverantwortliche (in kleinen Unternehmen ist
i.d.R. damit die/der Chef_in gemeint)

Weiterbildungs- und Qualifizierungsbedarfe werden nur in wenigen Unterneh-
men systematisch erhoben. Weniger qualifizierte Mitarbeiter_innen formulieren
ihren Bedarf selten.
Weiterbildungen mit dem Inhalt, wie man Weiterbildungsbedarf erhebt, kdnnten
ein Schliissel zur Forderung der betrieblichen Weiterbildung fiir alle Arbeitneh-
mergruppen sein.
Insbesondere sollten Personalverantwortliche fiir die Indizien, die auf Qualifizie-
rungsbedarf hinweisen, sensibilisiert werden.
Ein diskriminierungsfreies Umfeld, eine lernférderliche Unternehmenskultur
und eine Strategie zur Personalentwicklung sind Bestandteile einer positiven Or-
ganisationsentwicklung.
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d) Mit dem Fokus auf Kursanbieter
Kursanbieter haben sich bisher nur wenig iiber betriebliche Bedarfe kundig ge-
macht.
Betriebsakquise muss erarbeitet (Argumente) und gelernt werden ...und bleibt
trotzdem schwierig und ein wirtschaftliches Risiko. Da die Bildungsbranche
selbst sehr prekar ist, sind die Ressourcen fiir Akquise und ,zusétzliche” Aufgaben
begrenzt.
Es kénnte lohnend sein, Betriebsangehorige zu schulen, die Indizien fiir den Be-
darf an Weiter- und Grundbildung zu erkennen.
Viele Betriebsrate wissen nicht von der Moglichkeit Deutsch am Arbeitsplatz-
Kurse und Weiterbildung zu Grundbildung zu initiieren. Deshalb sollten Kursan-
bieter sich auch direkt an die Betriebsrate wenden.

Was haben wir gelernt?
Es ist unerlasslich, sich auf das einzulassen, was da ist: die Strukturen im Betrieb,
welche Personen zur Verfiigung stehen (Lehrkréfte, potenzielle und tatsichliche
Teilnehmer_innen, andere beteiligte Betriebsangehorige), ob schon Konzepte zur
Weiterbildung vorhanden sind oder alles neu erarbeitet werden muss.
Wir brauchen eine Forderung, die sich an den tatsichlichen Lernbedarfen der
Menschen orientiert, nicht an einzelnen Merkmalen wie Geschlecht, Migrations-
hintergrund, Alter usw. bei gleichzeitigem differenzierten Eingehen auf die spezi-
ellen Bedarfe der Mitarbeitenden, beispielsweise den besonderen Bedarfen der
Mitarbeitenden mit anderen Erstsprachen als Deutsch.
Die erfolgreiche Durchfiihrung der Bildungsmafinahmen funktioniert nur dann,
wenn alle Akteure (Arbeitgeber, Kolleg_innen, Familie) an einem Strang ziehen.

An welchen Themen sollte weiterdiskutiert werden?

In welcher Form konnte dies geschehen?
Manche Kursanbieter wagen gerade die ersten Schritte mit Betrieben zusammen-
zuarbeiten, andere verfiigen schon tiber Erfahrungen. Es ist zu erkunden, wie man
einen Austausch organisieren kann.
Der Dialog mit Gewerkschaften iiber die Weiterbildung von Betriebsraten zu The-
men betrieblicher Weiterbildung (Geringqualifizierter) sollte intensiviert wer-
den.
Die Zusammenarbeit mit der 1Q-Fachstelle Qualifizierung und der IQ-Fachstelle
Diversity managen sollte fortgefiihrt werden, u.a. um Wege zu finden Personalent-
wickler zu sensibilisieren.
Im Rahmen des Ausbaus des [Q-Netzwerkes 2013 /2014 sollten Betriebe starker
als Partner in den Regionen gewonnen werden. Ziel miisste es hier sein, Weit~

bildungsbedarfe zu erheben und Angebote zu entwickeln. - o
:;.':' - »

1";- e -~

Was ist [hnen als Fachtagsteilnehmer_innen und an den Themen Interessierte aufgefallen?
An welchen Punkten arbeiten Sie weiter und in welchen Formen sollten Austausch und Diskussion
weitergefiihrt werden?

Kontaktieren Sie uns unter dialog@deutsch-am-arbeitsplatz.de oder rufen Sie uns an:

Rita Leinecke: 040/24 19 27 88
Andrea Snippe: 040/63 67 53 82
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