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Das Team des CJD Eutin mdchte sich an dieser Stelle bei den Auszubildenden und
den Beschéftigten des Kooperationsbetriebes Honeywell Bremsbelag GmbH / Jurid
ausdrticklich fir die engagierte Mitarbeit im Projekt ,SICHTweisen — eine Studie zur
interkulturellen Unternehmensentwicklung® bedanken. Das uns entgegengebrachte
Vertrauen und die Bereitschaft, uns Auskunft zu geben, waren eine entscheidende
Voraussetzung fir die Durchfiihrung der Studie. Ebenso gilt unser Dank der
Personalleitung, der Geschéftsfiihrung und dem Betriebsrat, die uns die Durchflihrung
der Studie im Unternehmen ermdéglicht und uns organisatorisch wie auch in allen
anderen Bereichen tatkraftig unterstiitzt haben.






5.1

5.2

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

INHALTSVERZEICHNIS

Arbeitsmigration in die BRD seit 1955 und
bundesdeutsche Besonderheiten

Das Partnerunternehmen Honeywell Bremsbelag GmbH /
JURID

Die Projektkonzeption SICHTweisen :
Genese und Zieldefinition

Zur Methode und Umsetzung:
Arbeitsschritte, Verfahren und Ergebnisverwertung

Darstellung der Ergebnisse und Empfehlungen im
Ausbildungsbereich

Betriebsinterne Qualifizierung zur interkulturellen Bildung

Erhebungsergebnisse zum Untersuchungsfeld
Ausbildung und Empfehlungen

Darstellung der Ergebnisse und Empfehlungen im
gesamten Unternehmen

Erhebungsergebnisse zum Untersuchungsfeld
Weiterbildung und Qualifizierung und Empfehlungen

Erhebungsergebnisse zum Untersuchungsfeld
Gesundheitsvorsorge und Suchtprévention und
Empfehlungen

Erhebungsergebnisse zum Untersuchungsfeld
Unfallverhiitung und Empfehlungen

Erhebungsergebnisse zum Untersuchungsfeld
Anerkennungssysteme und Empfehlungen

Erhebungsergebnisse zum Untersuchungsfeld
Betriebliche Mitbestimmung und Empfehlungen

Zur Situation der Frauen im Unternehmen
Zusammenfassung und Transfer
Literatur- und Linkliste

Anhang

S.5

S. 104
S.105

S. 110






1. Arbeitsmigration in die BRD seit 1955 und bundesdeutsche Besonderheiten

Einfihrend sei ein kurzer Blick zurlck in die Geschichte der Arbeitsmigration in die
Bundesrepublik Deutschland erlaubt, denn sowohl der untersuchte Partnerbetrieb
Honeywell Bremsbelag GmbH / Jurid als auch das untersuchende Projektteam sind in
die Geschichte und Gegenwart der Arbeitsmigration eingebettet und vielféltig durch sie
beeinflusst. Bevor also das Projekt SICHTweisen und seine Ergebnisse dargestellt
werden, soll zunachst der historisch gewordene Rahmen des Projektes skizziert sowie
auf im europaischen Vergleich bundesdeutsche Besonderheiten verwiesen werden.

Die Migrationsgeschichte der DDR bleibt ausgeklammert, da sie ohne unmittelbaren
Einfluss auf den Partnerbetrieb und das untersuchende Projektteam ist.

Als im Januar 2005 das erste Zuwanderungsgesetz der Bundesrepublik Deutschland in
Kraft trat, wurde mit der Anerkennung der BRD als Einwanderungsland nicht nur ein
politischer Paradigmenwechsel vollzogen, sondern es war mit diesem Gesetz auch die
Hoffnung verbunden, dass von nun an Integration zu einem regulierten, transparenten
und messbaren Verfahren werde, mit dem sich auch die Integrationsbereitschaft
des/der einzelnen Zuwanderers/in valid nachweisen lieBe. Doch schon in den
vorbereitenden Expertenrunden hatte sich gezeigt, dass die finanziellen Ressourcen
fir die geplanten IntegrationsmaBnahmen vor allem auf die Neuzuwanderung
konzentriert werden mussten, wahrend sogenannte ,Altfalle’ zum Beispiel flr die
Integrationskurse nur zweitrangig berlcksichtigt werden kénnten. Trotz intensiver
offentlicher Bekundungen politischer Entscheidungstréagerlnnen zum Thema ,Férdern
und Fordern“ wurde schnell deutlich, dass die Teilnahme an den Integrationskursen
nach dem Zuwanderungsgesetz ein ganzlich ungeeignetes Instrument war, um die
Integrationsbereitschaft von Menschen mit Migrationshintergrund zu prifen, da die
groBe Mehrheit der Zuwanderlnnen in der BRD von diesen MaBnahmen
ausgeschlossen blieb'. Vielmehr wurde nun auch der breiten Offentlichkeit deutlich,
dass der Uberwiegende Teil der vermeintlichen ,Integrationsprobleme’, aber auch das
Problem der Fremdenfeindlichkeit und der rassistisch motivierten Gewalttaten
insbesondere seit den friihen 90er Jahren ihre Ursachen im langjahrigen Versaumnis
einer staatlich gewollten und gesteuerten Integrationspolitik haben, wie schon im
September 1993 von Expertinnen im ,Manifest der 60 betont wurde.? Um die
Herausforderungen der Gegenwart zu verstehen, lohnt also ein Blick zurlick in die

! z.B. BMI Schauble in : http://www.zuwanderung.de/3 prognosen.html ; S. 1
2 Manifest der 60: Deutschland und die Einwanderung®, hrsg. v. Klaus J. Bade; Miinchen 1994;
S. 13
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Phase bundesdeutscher Geschichte, als man die sogenannten ,Gastarbeiterlnnen’ in
erster Linie als ,Mandévriermasse® nationaler Arbeitsmarktpolitik sah.’

Die Idee, auslandische Arbeitskrafte zu beschaftigen, war der bundesdeutschen
Bevélkerung nicht fremd, gibt es doch Traditionen, die bis ins Deutsche Kaiserreich
zurick verweisen. Die individuellen Biographien vieler Einheimischer wiesen
Begegnungen mit Zwangsarbeiterlnnen, den sogenannten ,Fremdarbeiterinnen’,
wahrend des Dritten Reiches auf, so dass geféhrliche Kontinuitdten mdéglich wurden,
die sich zum Beispiel in der Schlagzeile ,Fremdarbeiter statt Rekruten* der
Tageszeitung ,Hamburger Echo* vom 10. November 1955 widerspiegeln.* Das Wissen
um die Zwangsarbeit in breiten Teilen der deutschen Bevoélkerung und das
Bewusstsein von dieser profitiert zu haben wie auch die Angst der Industriebetriebe vor
Entschadigungsansprichen haben im Nachkriegsdeutschland dazu gefuhrt, dass
dieser verbrecherische Aspekt des Dritten Reiches bis in die Gegenwart individuell
verharmlost und éffentlich verdréngt wird.® Vor allem aber liegt auch in der versaumten
Auseinandersetzung mit diesem schmutzigen Kapitel der eigenen Geschichte eine der
Ursachen daflir, dass sich nationalistische Anspruchshaltungen an auslandische
Beschaftigte sowie deren soziale Achtung und Ausgrenzung ungebrochen in die
Demokratie der jungen Bundesrepublik Deutschland perpetuieren konnten. Die
Funktionalisierung ausléndischer Beschaftigter in der Arbeitsmarktpolitik der neuen
BRD, die Reduktion dieser Menschen auf die Arbeitskraft, die flexibel abgerufen
werden konnte, stabilisierte diese mentale Kontinuitdten und ersparte dem/der
deutschen Bundesblrger/in die Prifung seiner/inrer Einschatzungen in der
Selbstreflexion und Auseinandersetzung mit dem/der auslandischen Beschaftigten.

Der industrielle Aufschwung nach dem Il. Weltkrieg fUhrte nicht nur in der BRD,
sondern auch in Frankreich, den Niederlanden oder Osterreich zu einem erhdhten
Arbeitskraftebedarf. Bis zum Mauerbau 1961 wurde ein groBer Teil der
Arbeitskraftenachfrage in der BRD durch die Binnenwanderung von Menschen aus der
DDR gedeckt, von 1949 bis 1961 betrug ihre Zahl mindestens 2,7 Millionen.® Und doch
wurde diese Binnenmigration dem Bedarf, der sich vor allem im industriellen Sektor
abzeichnete, nur bedingt gerecht, da diese Arbeitskrafte dauerhaft beschaftigt werden
mussten und sich ihr Einsatz nicht flexibel nach den konjunkturellen Erfordernissen
ausrichten lieB. Das Bestechende am Modell der ,Gastarbeiterlnnen’ schien ja gerade
die Mdglichkeit, diese Arbeitnehmerinnen zeitlich begrenzt zu beschaftigen und sie bei

3 ~Migration in Europa®, hrsg. v. H. Fassmann und R. Mlinz; Frankfurt/M. 1996; S. 210

* zitiert nach Ulrich Herbert: ,Geschichte der Auslanderpolitik in Deutschland”; Miinchen 2001, S. 202

® Ulrich Herbert: ,Fremdarbeiter — Politik und Praxis des ,Auslander-Einsatzes’ in der Kriegswirtschaft des
Dritten Reiches”; Berlin / Bonn 1985; S.11

% Klaus J. Bade/ Jochen Oltmer: ,Normalfall Migration“ Bonn 2004; S. 90
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schwacher Auftragslage ohne arbeitsrechtliche Verpflichtungen oder
volkswirtschaftliche beziehungsweise soziale Konsequenzen ,nach Hause’ zu
schicken. So wurden schon vor dem innerdeutschen Mauerbau Anwerbeabkommen
mit Italien (1955), Griechenland (1960) und Spanien (1960) geschlossen, doch erst in
den 60er Jahren wurde die Anwerbung forciert. Der groBe Arbeitskraftebedarf wird
auch durch den Abschluss weiterer Anwerbevertrage mit der Tirkei (1961), Marokko
(1963), Portugal (1964), Tunesien (1965) und Jugoslawien (1968) deutlich, die in
kurzer Frist aufeinander folgten.

Das Volkswagenwerk in Wolfsburg, das ab 1961 begann italienische Arbeitnehmer
anzuwerben und in dem schon im Januar 1962 mehr als 3000 ltaliener arbeiteten,
kann als soundesrepublikanisches Rotationsmodell* fur die Beschéaftigung
auslandischer Arbeitnehmerlnnen bezeichnet werden.” Im Jahr 1963 betrug die
jahrliche Fluktuation der italienischen Arbeiter zum Beispiel 93,4 Prozent, insgesamt
lag die Abwanderungsziffer zwischen 1962 und 1975 bei durchschnittlich 57,2
Prozent.® Eine Ursache fiir diese hohe Fluktuation ist darin zu sehen, dass anfanglich
altere Landarbeiter, vielfach Familienvater, kamen, die Probleme hatten sich in
industrielle Arbeitsprozesse einzugewéhnen, denen die Trennung von Heimat und
Familie sehr schwer fiel und deren Motivation darin lag, kurzfristig méglichst viel Geld
fir eine groBere Anschaffung oder Ahnliches zu verdienen. Aber auch vom
Unternehmensmanagement waren von vornherein begrenzte Einsatze geplant, da die
Arbeitsvertrage in der Regel auf ein Jahr befristet waren. Spéter, als Uberwiegend
junge ungebundene Arbeithnehmer kamen, waren haufig die unzureichenden
Lebensbedingungen im VW-eigenen Wohnheim ,Berliner Briicke’ und die fehlenden
Kontakte und Freizeitangebote ein Motiv fur die Ruckkehr. So wohnten die Italiener
nicht nur isoliert in der ,Berliner Bricke’, sondern blieben auch haufig wahrend der
Arbeit aus betriebspragmatischen Grunden in italienischen Produktionseinheiten unter
sich. Die Unternehmensleitung favorisierte trotz betriebswirtschaftlicher Nachteile eine
regelmaBige Rotation setzte auf die ,’konjunkturelle[...] Pufferwirkung’ einer flexiblen
Arbeitskraftemasse in Abbau- wie auch in Aufschwungzeiten (...), die einherging mit
einer ,sozialen Pufferfunktion’ zur Erhaltung des Betriebsfriedens innerhalb der
deutschen Stammbelegschaft auf Kosten der angeworbenen ,Gastarbeiter’.“

Andere Betriebsleitungen erkannten bald, dass mit der Rotation ausléndischer
Arbeiterlnnen auch erhebliche Kosten verbunden waren, da die neuen

Arbeitnehmerinnen an den Produktionsanlagen stets neu angelernt werden mussten.

http://www.dhm.de/ausstellungen/aufbau west ost/katlg21.htm , S. 5
a.a.0.,S.6
a.a.0.,S.12
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Je groBer also der industrielle Fortschritt, je komplizierter die Maschinen, desto
anspruchsvoller wurden auch die Tatigkeiten der angelernten Arbeitnehmerinnen und
desto kostenintensiver der Aufwand diese neu einzuarbeiten. Vor diesem Hintergrund
und angesichts der Beschleunigung des Marktes, die eine immer schnellere
Auftragsbearbeitung erforderlich machte, wurde die Bildung einer Stammbelegschaft
zunehmend sinnvoll. Neben diesen betriebswirtschaftlichen Uberlegungen sollte auch
nicht der Einfluss von Unternehmenstraditionen und patriarchalischen Flhrungsstilen
im Nachkriegsdeutschland unterschatzt werden. Insbesondere mittlere Unternehmen
mit Tradition wie zum Beispiel der untersuchte Betrieb Honeywell Bremsbelag GmbH /
Jurid haben groBen Wert auf die Bildung und Pflege familiendhnlicher
Belegschaftsstrukturen  gelegt, indem Betriebsausflige, Familientage oder
Freizeitaktivitaten unter Einbindung der auslandischen Beschéftigten ausgerichtet
wurden. Im Gegensatz zu Betrieben, die die Rotation favorisierten, waren diese
Unternehmen nicht nur stolz, wenn sie ihre Mitarbeiterlnnen halten konnten, wie der
Titel ,Zum ersten Mal 10-jahriges JURID-Jubilaum eines auslandischen Mitarbeiters !
der Firmenzeitung 1971 des Unternehmens Honeywell Bremsbelag GmbH
veranschaulicht, sondern auch die Familienmitglieder der Mitarbeiterinnen wurden als
weitere Beschaftigte oder Auszubildende eingestellt und familidre Nachrichten Uber
Geburten, Hochzeiten oder Ahnliches waren ein wesentlicher Bestandteil der
Betriebszeitung.™

Im Gegensatz zu den Integrationsanstrengungen einiger Unternehmen orientierte sich
die Bundespolitik lange Zeit am mehrheitlichen Mainstream der bundesdeutschen
Bevdlkerung, der in den ,Gastarbeiterlnnen’ vor allem eine lastige Notwendigkeit sah
und deren schnellstmdgliche Rickkehr als selbstverstéandlich voraussetzte. Politisch
sah man keine Notwendigkeit insbesondere mit Blick auf die jingste Vergangenheit
vertraute  Beziehungen  zwischen  auslandischen  Arbeitnehmerinnen  und
Mehrheitsbevdlkerung in verschiedenen gesellschaftlichen Bereichen zu férdern. Erst
als es ,der NPD, die 1966 bis 1968 in sieben Landtage einziehen konnte, gelungen
war, die Parolen der Auslanderfeindlichkeit in gréBerem Umfang publik zu machen und
dabei auf Zustimmung zu stoBen, wurden in der Bundesrepublik selbst — und mehr
noch im Ausland — Beflrchtungen vor einer Renaissance des Rechtradikalismus in
Deutschland wach.“'" Die rechtsradikale Hetze gegen ausléndische Beschaftigte
konzentrierte sich besonders auf die Migrantinnen aus der Tirkei, deren Anzahl
zwischen 1967 und 1973 am starksten wuchs und die ab 1972 ,die gr6Bte unter den

10 siehe Anhang Nr. 1: ,\WIR UNTER UNS*" Hauszeitschrift der JURID WERKE GMBH, Glinde bei
Hamburg, April / Mai 71
' Ulrich Herbert: ,Geschichte der Auslanderpolitik in Deutschland”; Miinchen 2001, S. 220
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nationalen Gruppen“ der auslandischen Beschaftigten war.'? Dass eine Propaganda,
die vor allem auf die vermeintliche ,asiatische’ Herkunftsverschiedenheit und die
tatsachlich differente religidse Orientierung dieser Gruppe abhob, durchaus auch bei
Vertreterlnnen der Bundespolitik bis in die 80er Jahre verfing, verdeutlichen zum
Beispiel AuBerungen des Bundesinnenministers Zimmermann in einem Interview der
Zeitschrift ,Der Spiegel* vom 02.07.1983."* So war die Antwort der Politik auf die
Phanomene des Rechtsradikalismus nicht in erster Linie die F&rderung
bundesdeutscher Integrationsfahigkeit, sondern diese Phdnomene wurden vielmehr als
quasi natiirliche Reaktion auf eine potentielle ,Uberfremdung’ entschuldigt und man
richtete das Hauptaugenmerk auf eine Beschrédnkung der Anwerbung soweit dies
wirtschaftlich vertretbar war. Schon in den Jahren 67 / 68 hatten Wolken den
Konjunkturhimmel verschattet und als es 1973 zur Olkrise kam, schien dies ,ein
gunstiger Anlass, den Zustrom ausléndischer Arbeitnehmer ohne groBe Widersténde
von Seiten der Entsendelédnder und ohne langwierige Diskussion in der deutschen
Offentlichkeit (iber die sozialen Folgen dieser MaBnahme einzuddmmen und die Zahl
der Auslander zu senken.“'* Doch das Ergebnis dieser MaBnahme war vollkommen
kontrdr zum angestrebten Ziel, denn aufgrund eines massiv verstarkten
Familiennachzugs als Reaktion auf den Anwerbestopp stieg zwar nicht der Anteil
auslandischer Beschéftigter, aber der Anteil der Migrantinnen an der Bevélkerung
insgesamt erheblich. Spatestens mit dieser Entwicklung wurde deutlich, dass, auch
wenn bei vielen Arbeitsmigrantinnen haufig noch der Ruckkehrwunsch bestand, man
insgesamt doch zumindest mit einer ausgedehnten Aufenthaltsdauer rechnen und auf
diese integrationspolitisch reagieren musse. Stattdessen verfolgte man weiter den
Abwehrkurs, zumal diese Politik gr6Bere Wahlerfolge versprach, und hob 1983 ein
Ruckkehrférderungsgesetz aus der Taufe, das weitgehend wirkungslos verpuffte. Die
Angst vor einem ungebremsten Zustrom tiirkischer Zuwanderinnen mit der Offnung
des EU-Arbeitsmarktes ab 1986 auf Grundlage des Assoziierungsabkommens der
Turkei mit der EG von 1963 verschérfte die Abwehrpolitik, schirte in der éffentlichen
Debatte die Ressentiments gegen die gréBte Migrantinnengruppe, so dass ,die gegen
Auslander gerichtete Stimmung in Teilen der Bevdlkerung (...) auf diese Weise eine
politische Verfestigung erhalten (hatte).'> So ignorierte die Bundespolitik nicht nur bis
in die 90er Jahre hinein die Migrantengruppen als Realitdt der bundesdeutschen

Bevélkerungszusammensetzung, sondern verstarkte durch AuBerungen ihrer

23.a.0.8.224

Ba. a.0.;S.22-29; z.B.: ,Die kommen aus einem anderen Kulturkreis und in einer anderen
GréBenordnung. Es ist ein riesiger Unterschied, ob ich hier 1,7 Moslems vor mir habe, die in Wirklichkeit ja
nicht auf Dauer bleiben wollen, sich nicht integrieren wollen, ...“

" Herbert, S. 229

S Herbert, S. 262
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autorisierten Vertreterlnnen noch die Xenophobie in der Bevdlkerung. Erst mit dem
Zusammenbruch des Ostblocks und der massenhaften Zuwanderung von Flichtlingen
und Aussiedlerlnnen zu Beginn der 90er Jahre setzte ein Umdenken ein. Integration
als gesamtdeutsche Aufgabe hatte nun einen eindeutigen Bezug zur Erweiterung wie
Weiterentwicklung der Bundesrepublik Deutschland auf dem Boden des
Grundgesetzes. Und auch die Wirtschaft meldete angesichts der rasanten Entwicklung
im  Hightech-Bereich einen neuen Bedarf an Informatikern und Ingenieuren und
brachte die Zuwanderung unter dem Aspekt globaler Wettbewerbsféahigkeit auf die
politische Agenda, so dass sowohl bei Entscheidungstrédgerinnen als auch in der
medialen Auseinandersetzung der BRD seit 1998 ein steigendes Selbstverstandnis als
Einwanderungsland zu verzeichnen war. So unbefriedigend dann schlieBlich das
Zuwanderungsgesetz von 2005 auch fur Migrationsexpertinnen sein mag, so ist allein
dessen Existenz der erste groBe Schritt in Richtung einer Normalitdt des
Zusammenlebens von Mehrheitsbevélkerung und Zuwanderinnen. Dabei darf, wie
Klaus Bade betont, nicht Ubersehen werden, dass diese ,bis in die 1990er Jahre
anhaltende politische  Erkenntnisverweigerung® nicht nur fremdenfeindliche
Einstellungen in der Mehrheitsbevdlkerung verfestigt hat, sondern auch insofern
,mentalitdtsgeschichtlichen Schaden angerichtet® hat, als dass sie ,bei der
Einwanderungsbevdlkerung zum Teil nachhaltige Kkollektivmentale Irritationen

hinterlassen® hat.'®

Aber auch auf européischer Politikebene war das Thema ,Integration von Migrantinnen’
lange Zeit nicht von Interesse und bis in die Gegenwart zeigt sich, dass der Zugang zu
diesem Thema weniger tUber gemeinsam abgestimmte Integrationsstrategien und mehr
Uber die Einigkeit in der Abwehr von Diskriminierung und Fremdenfeindlichkeit
gefunden wurde. So haben seit Beginn der 90er Jahre insbesondere zwei Phanomene
dazu gefuhrt, dass Integration zum Gegenstand der Europapolitik wurde: Zum einen
kam es nach dem Fall der innerdeutschen Mauer in der Bundesrepublik Deutschland
verstérkt zu rassistischen und fremdenfeindlichen Ubergriffen, man denke an Mélin und
Lichtenhagen 1992 oder 1993 Solingen und Hoyerswerda, aber auch in anderen
europdischen Mitgliedstaaten wuchsen auslanderfeindliche Tendenzen, ein Beispiel ist
der Aufstieg des Politikers Le Pen in Frankreich. Zum anderen ruckte die
demographische Entwicklung in den Mitgliedstaaten der EU zunehmend ins
Bewusstsein und man erkannte, dass der europdische Arbeitsmarkt Zuwanderung
braucht, um im globalen Wettstreit der Markte wettbewerbsfahig zu bleiben. Als
Reaktion auf die fremdenfeindlichen Ubergriffe und das Erstarken von

16 Bade/ Oltmer: S. 85
© CJD Eutin
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Ausléanderfeindlichkeit in den Mitgliedslandern wurde 1993 in Wien auf dem Gipfel der
Staats- und Regierungschefs der Mitgliedstaaten des Europarates ein Aktionsplan zur
Bekdmpfung von Rassismus, Fremdenhass, Antisemitismus und Intoleranz
verabschiedet und die Europaische Kommission gegen Rassismus und Intoleranz
(ECRI) eingesetzt. lhre Aufgabe ist eine Prifung und Bewertung der Wirksamkeit von
MaBnahmen der Mitgliedstaaten gegen Rassismus und Fremdenfeindlichkeit, die
schon umgesetzt wurden. Bevor rechtsverbindliche Regelungen auf der européischen
Politikebene beschlossen wurden, verpflichteten sich Arbeitgeberverbdnde und
Gewerkschaften in der so genannten ,Florenzer Erklarung’ im Jahr 1995 ,eine aktive
Rolle bei den vereinten BemUhungen um Verhitung der Rassendiskriminierung zu
Ubernehmen und in ihrem eigenen Einflussbereich, namlich am Arbeitsplatz,
gemeinsam dagegen vorzugehen.“!’

Mit dem Jahr 1997 begann eine neue Etappe europaischer Antidiskriminierungspolitik:
,Mit dem In-Kraft-Treten des Vertrags von Amsterdam wurden der Gemeinschaft neue
Rechte zur Bekdmpfung von Diskriminierung aus Grinden der Rasse, der ethnischen
Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Ausrichtung Gibertragen.“'® Ein nachster Schritt wurde am 08.04.2000 mit
der Eréffnung der ,Europdische Stelle zur Beobachtung von Rassismus und
Fremdenfeindlichkeit (EBRF)’ in Wien getan. Hauptaufgabe dieser Stelle ist es,
objektive, vergleichbare und zuverldssige Daten Uber rassistische, fremdenfeindliche
oder antisemitische Aktivitdten in den Mitgliedstaaten zu sammeln und zur Verfligung
zu stellen sowie deren Ursachen, Entwicklungen und Auswirkungen zu analysieren.

Im April 2000 wurde dann die Gemeinschaftsinitiative EQUAL ins Leben gerufen, die
aus dem Europaischen Sozialfonds finanziert wird. EQUAL ist ein transnationales
Programm, das innovative Wege zur Bekadmpfung von Diskriminierung auf dem
Arbeitsmarkt erprobt und in dem sich europaische Mitgliedstaaten Uber ,Best-Practice-
Modelle’ austauschen kénnen. Des Weiteren beschloss der Européaische Rat am
27.11.2000 ein Aktionsprogramm der Gemeinschaft zur Bek@&mpfung von
Diskriminierungen (2001 — 2006). Ziele dieses Programms waren die Férderung eines
besseren Verstandnisses der Diskriminierungsproblematik, die Entwicklung der
Fahigkeit, wirksam Diskriminierung zu verhiten und gegen sie vorzugehen sowie die
Férderung und Verbreitung der grundlegenden Werte und Verfahren fir die
Bek&ampfung von Diskriminierung, auch zum Beispiel durch
SensibilisierungsmaBnahmen wie Interkulturelle Trainings.'® Das Programm wurde mit

100 Millionen Euro ausgestattet. Politisch flankiert wurden die genannten Programme

"7 zitiert nach: EUROPA:MOBIL 2/2007; ,Initiative gegen Diskriminierung in der Arbeitswelt*, S. 2

'8 Neue Rechte gegen Diskriminierung®; S. 4 auf:

http://europa.eu.int/comm/employment social/fundamental rights/pdf/pubdocs/NewPowers03Flyer de.pdf
9 siehe http://europa.eu.int/comm/employment_social/fundamental rights/legis/legin_de.htm
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durch die am 29.06.2000 erlassene Richtlinie 2000/43/EG des Rates zur Anwendung
des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen
Herkunft und die Richtlinie 2000/ 78/EG des Rates vom 27.11.2000 zur Festlegung
eines allgemeinen Rahmens fir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in
Beschaftigung und Beruf. Die Umsetzung dieser Richtlinien wird von der Europaischen
Stelle zur Beobachtung von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit (EBRF) Uberwacht
und auf bundesdeutscher Ebene von der Arbeitsgruppe Gleichbehandlung des
,Forums gegen Rassismus’ begleitet.* Aktuell werden die oben genannten Programme
flr eine weitere Forderphase Uberarbeitet. Im Zentrum der europdischen MaBnahmen
stand und steht die Integration in den Arbeitsmarkt, besonders auch die Férderung
beruflicher Aus- und Weiterbildungsmodelle geschieht mit Blick auf dieses Ziel. In
Anbetracht dessen, dass nicht nur der Arbeitsmarkt, sondern auch der Weg zur
beruflichen Qualifizierung oder die Rolle und das Verhéltnis der Sozialpartner
zueinander europaweit héchst unterschiedlich geregelt ist, erscheint die Einigung auf
konzertierte IntegrationsmaBnahmen weitgehend ausgeschlossen. Vielleicht 6ffnet
auch in diesem Bereich die von dem Soziologen Ulrich Beck postulierte ,transformative
Macht“ der Europaischen Union den Mitgliedstaaten neue Perspektiven.?'

Nehmen wir abschlieBend noch einmal die bundesdeutschen Besonderheiten in den
Blick, so ist es gerade die besondere Rolle und das besondere Verhéltnis der
Sozialpartner in der BRD, die, anders als der deutschspezifische negative Aspekt der
nationalsozialistischen Zwangsarbeit, positiven Einfluss auf die Integrationsleistung der
bundesdeutschen Gesellschaft hatten. So ist ,die Bundesrepublik Deutschland (...) im
internationalen Vergleich das Land mit den meisten Mitbestimmungsgesetzen und
Mitbestimmungsverordnungen® und vor allem in mittleren und groBen
Industrieunternehmen haben die Arbeitnehmervertretungen eine einflussreiche
Position.?? Unter den Teilgewerkschaften des DGB hatte insbesondere die IG Metall
die steigende Bedeutung ausléndischer Beschaftigter frih erkannt und dieser ,dadurch
Rechnung getragen, dass sie 1961 ein Referat ,Ausléandische Arbeitnehmer’ als Teil
der Abteilung ,Organisation’ innerhalb der Vorstandsverwaltung einrichtete.“*® Zunéchst
standen jedoch spezifische Interessen dieser Arbeitnehmergruppe und deren
Vertretung nicht im Vordergrund, vielmehr ging es primar darum, ein
Mitgliederpotenzial an sich zu binden. Dass die IG Metall hier eine Vorreiterrolle unter

20 Das Forum gibt regelmaBig Info-Briefe heraus. Download unter www.integrationsbeauftragte.de

21 DIE ZEIT 10/2007 : Politik / »vordenker: Der Soziologe Ulrich Beck"

22 Niedenhoff, Horst-Udo: Die Praxis der betrieblichen Mitbestimmung (...), Kéln 1999, S.15

23 Gunter Hinken: Die betriebliche Inklusion von Arbeitsmigranten in der Metall- und Automobilindustrie; S.
23; in: Interkulturelle Studien Nr. 35 ,Inklusion und Exklusion: Migrantinnen und Migranten auf dem
deutschen Arbeitsmarkt”; Minster 2001
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den Gewerkschaften einnahm, lasst sich einerseits mit dem starken
gewerkschaftlichen Organisationsgrad in der Metallindustrie und andererseits mit dem
groBen Arbeitskraftebedarf in den Unternehmen dieses Wirtschaftszweigs wahrend der
60er und Anfang der 70er Jahre erklaren. Mit dem Betriebsverfassungsgesetz im Jahr
1972 veranderte sich vor allem auch die Situation der auslandischen Beschéftigten,
wurde nun ihre Position als gleichberechtigte Kolleginnen im Betrieb dadurch gestarkt,
dass sie das aktive und passive Wahlrecht wie alle anderen Arbeitnehmer bekamen.
So wurden in den 70er Jahren ,,Unternehmen zum einzigen Ort in der Bundesrepublik,
an dem Auslénder politisch mitbestimmen konnten.®* Fir viele ausldndische
Arbeitnehmerlnnen, zum Beispiel aus Spanien, Griechenland, Portugal oder der
Turkei, war dies auch der erste Ort, an dem sie ,, die demokratische Kultur kennen
gelernt [haben], nicht in den Blichern, sondern in der Fabrik®, wie der spanische
Ministerprasident José Luis Rodriguez Zapatero in einem Interview betonte.*® Die
Interessenvertretung durch deutsche Gewerkschaftsfunktionare nach dem Motto: ,Wir
machen das schon fur euch®, wie sie der Gewerkschafter Hiseyin Yilmaz zwar
ehrenvoll, aber nicht hilfreich fand, wurde nun vielfach durch die aktive

Betriebsratarbeit auslandischer Beschéftigter verdrangt.?®

Doch obgleich zum Beispiel
das Referat ,Auslédndische Arbeitnehmer’ seit 1973 bei der |G Metall zu einer eigenen
Abteilung aufgewertet wurde, steht ,den erwahnten Fortschritten hinsichtlich einer
allgemeinen Vertretung der Interessen von auslandischen Arbeitnehmern (...) eine
Abnahme der personellen Berlcksichtigung von Auslanderinnen und Ausléandern
innerhalb der  gewerkschaftlichen Organisation in Abhéangigkeit zu
Einflussmdglichkeiten der zu besetzenden Positionen gegeniiber, (...).”*” Sicher mdgen
fehlende Qualifikationen oder mangelnde Netzwerkressourcen mégliche Ursachen far
dieses Phanomen sein, wie Hinken vermutet, doch sollte man auch nicht Ubersehen,
dass es vielfach gut dotierte Positionen sind, die Gewerkschafter deutscher Herkunft
besetzen. Festzuhalten bleibt aber, dass die gewerkschaftliche Interessenvertretung
eine hohe Akzeptanz unter den auslandischen Beschéftigten gewonnen hat, lag doch
zum Beispiel 1994 ,ihr gewerkschaftlicher Organisationsgrad mit 34 % [noch] etwas
héher als bei den deutschen Arbeitnehmern.“?®

Mit der Reform des Betriebsverfassungsgesetzes von 1972 wurde ein wesentlicher
Beitrag zur betrieblichen Integration geleistet, der in den 80er Jahren nicht zuletzt

durch gewerkschaftliche Initiativen auch die gesellschaftliche Integration beférdert hat.

2* DIE ZEIT 40/2006 / Wirtschaft: ,Kollege Immigrant*

* DIE ZEIT 37/2006 / Politik

26 Michael Richter: ,gekommen und geblieben®; Hamburg 2003; S. 250

2 Hinken, S. 25

28 Heinz Werner: Integration auslandischer Arbeitnehmer in den Arbeitsmarkt — Deutschland, Frankreich,
Niederlande, Schweden; in: Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 178/1994; Nurnberg; S. 128
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Diese starke gleichberechtigte betriebliche Position auslandischer Arbeitnehmerinnen
zahlt sicher zu den Besonderheiten der deutschen Geschichte der Arbeitsmigration
und findet in der Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes von 2001 ihre

Fortsetzung.?®

2. Das Partnerunternehmen Honeywell Bremsbelag GmbH / JURID

Bei dem Partnerunternehmen Honeywell Bremsbelag GmbH / JURID handelt es sich
urspringlich um einen deutschen Traditionsbetrieb, den Julius Kirchbach 1910 in
Cosbach bei Dresden unter dem Namen Kirchbachsche Werke’ gegriindet hatte.*
Wurde zunéchst vor allem Dichtungsmaterial hergestellt, so konzentrierte man sich ab
1914 auf die Entwicklung von zwei voneinander unabhangigen Bremsvorrichtungen fur
Fahrzeuge, die durch ein Reichstagsgesetz von 1909 zukiinftig vorgeschrieben waren.
Als Alternative zu Holzbremsklétzen und lederummantelten Bremsbacken wurde in
einem ersten Schritt ein Bremsband aus Asbestgewebe hergestellt und schlieBlich
wurden unter dem Markennamen JURID gepresste Brems- und Kupplungsbelege
produziert, die ab 1920 im In- und Ausland verkauft wurden. Der Betrieb konnte sich
mit seinen Produkten bis zum Beginn des Il. Weltkrieges erfolgreich am Markt
behaupten. Mit der Enteignung des Betriebs 1949 in Coswig wurde im ehemaligen
Hohenzollernwerk Grafenberg in Dlsseldorf ein Neuanfang gemacht. Schnell gewann
JURID zwischen 1950 und 1953 eine Position als gréBter Reibbelaghersteller in der
jetzt neuen Bundesrepublik Deutschland. Im Zuge der Krupp-Entflechtung wurde
Bertold von Bohlen und Halbach die bisher zur Firma Friedrich Krupp gehdrende
Kurbelwellenwerk GmbH in Glinde bei Hamburg Ubertragen. Ende des Jahres 1953
fusionierte er die Kirchbachschen Werke mit der Kurbelwellenwerk GmbH unter dem
neuen Namen JURID — Werke AG'.*' Diese Fusion bot sich an, da einerseits die
Nachfrage nach JURID-Produkien die r&umlichen Produktionskapazitaten in
Disseldorf sprengte und andererseits die Werkhallen in Glinde komplett leer standen,
denn die Maschinen der Kurbelwellenwerk GmbH waren von der englischen

29 Zu den allgemeinen Aufgaben des Betriebsrats zahlt ,die Integration auslandischer Arbeitnehmer im
Betrieb und das Verstandnis zwischen ihnen und den deutschen Arbeitnehmern zu férdern sowie
MaBnahmen zur Bekdmpfung von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit im Betrieb zu beantragen.” Zitiert
nach EUROPA:MOBIL 2/2007; S. 2

3% Als Quelle wurden unternehmensinterne Informationsblatter genutzt, da das Deutsche Museum
Minchen leider nur Vertriebskataloge der Firma im Archiv hat.
3! siehe ,Industriekurier* Nr. 146 vom 29.09.1953: ,Neuaufbau bei Jurid*
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Besatzungsmacht als Reparationsleistungen beschlagnahmt worden.®*  Zun&chst
wurden in Glinde nur etwa 30 % des gesamten Areals von 575000 gm genutzt, das
waren im Wesentlichen drei Produktionshallen.®® In einer ersten Ausbauphase wurde
ein komplettes Presswerk mit 50 hydraulischen Pressen, eine Anlage zur Erzeugung
von Stahlwohle und eine Werkzeugmacherei nach Glinde verlegt und die
Beschaftigung von etwa 800 Arbeitnehmern angestrebt.®* Die Werksverlegung nach
Glinde war erst Ende 1956 abgeschlossen, neben weitgehend automatisch
gesteuerten  Produktionsanlagen  verfiugte das Werk nun auch  {ber
Forschungslaboratorien, Prifstande zur regelmaBigen Kontrolle der Produktion und
eine  werkseigene Asbestweberei. Mit der Entwicklung des deutschen
Kraftfahrzeugbaus stieg auch die Nachfrage nach Bremsbelagen kontinuierlich an, so
dass die Produktionskapazitaten immer weiter ausgeweitet werden konnten. Ab 1957
wird die Produktion von Reibwerkstoffen auf der Basis von Sintermetall und Kera-
Sinter nach Lizenz fir Bendix, einem US-Unternehmen, bei JURID ausgedehnt. Der
steigende Bedarf an Arbeitskraften fOhrte zur ersten Anwerbung auslandischer
Arbeitnehmerlnnen. Am 20.06.1962 traf der erste Zug mit 70 ,Gastarbeitern’ aus
Griechenland fur die JURID-Werke ein. Wurden diese zundchst noch in anderen
Wohnheimen untergebracht, so entstanden schon bald auf dem Werksgelande
Wohnbaracken fir die auslandischen Beschaftigten. Die Zahl der ,Juridler’, wie sich die
Beschaftigten selbst nannten, stieg kontinuierlich an, so arbeiteten zum Beispiel 1965
nach einer Erhebung 1712 Manner und Frauen bei Jurid®*® und ein Zeitungsbericht aus
diesem Jahr anlasslich einer Werksbesichtigung durch Vertreter der Industrie- und
Handelskammer Llibeck merkt an, dass ,die Fremdarbeiter aus vielen verschiedenen

Landern AnlaB zur Erérterung vieler Fragen (gaben).*®

Welcher Art diese Fragen
waren, wird dann allerdings nicht n&her ausgefuhrt. Erstaunlich ist mit mehr als einem
Drittel der hohe Anteil von 600 Frauen im Vergleich zur heutigen
Belegschaftszusammensetzung, in der die Frauen gerade einmal 7,35 % der
Beschaftigten stellen. Ein Blick in die Firmenzeitung ,Wir unter uns’ zeigt, dass die
Einbeziehung der auslandischen Arbeitnehmer in die ,Jurid-Familie® von der
Geschéaftsleitung ausdriicklich gewilinscht wurde; personalpolitisches Ziel war, dass
Familie und Betrieb ,zu einer groBen Einheit zusammen(wachsen)“, denn nur diese

Einheit von ,Familie und Betrieb bilden das Fundament, auf dem unser Glick und

32 siehe ,Handelsblatt* Nr. 142 vom 04.12.1953: ,Kirchbachsche Werke gehen nach Glinde*
3 siehe ~-Hamburger Anzeiger” Nr. 282 vom 03.12.1953: ,Neuer Beginn in Glinde*;
~-Hamburger Abendblatt” Nr.282 vom 03.12.1953: ,Neues Leben in Glinde*;

,Bild“ vom 03.12.1958: ,Gliick fir 6000

.Bergedorfer Zeitung“ Nr. 282 vom 03.12.1953: ,Neubeginn in Glinde*

3 Norddeutsche Nachrichten vom 03.12.1953: ,Neues Leben in ,toter Industriestadt’

% siehe Anhang 2: Auszug aus dem Firmenarchiv

3 siehe Anhang 3: Zeitungsartikel ohne Quellenangabe aus dem Mai 1965 /Firmenarchiv
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unsere Sicherheit ruhen.”*” Die familidre Orientierung, die fir die Personalfiinrung
einiger Firmen im Nachkriegsdeutschland typisch war, wie schon erwahnt wurde, ist
hier besonders deutlich. Die Hauptgruppen auslandischer Arbeitnehmerlnnen bei
JURID kommen in den 60er Jahren aus Griechenland, Portugal und Spanien.® Haufig
verfigten diese Menschen (ber hohe Bildungsabschlisse und berufliche
Qualifikationen, obgleich sie als ungelernte Arbeitskrafte in der Produktion eingesetzt
sind, wie die Beispiele des Griechen Charalampos Kosioris, der im Heimatland sein
Abitur gemacht hat, und seines Schwiegervaters Dimitrios Nakos, der als leitender
Angestellter in der Gemeindeverwaltung seiner Heimatstadt beschaftigt war, belegen.*
Deutlich wird an diesen Beispielen auch, dass die familidre Orientierung in der
Personalfihrung des Unternehmens als ein Ergebnis zeigt, dass sowohl bei
Einheimischen wie bei Zuwanderlnnen immer haufiger Familienmitglieder als
Beschaftigte in den Betrieb eintreten. Zu diesem familienorientierten Konzept gehért
auch, dass schon friih von der Geschéftsleitung der Bau von Werkswohnungen forciert
wurde. Ab 1962 enstanden kontinuierlich bis in die 70er Jahre in Neubausiedlungen

wie Wiesenfeld in Glinde Wohnungen fiir die Betriebsbelegschaft.*’

Und obgleich bis in
die 70er Jahre Wohnbaracken auf dem Werksgelande standen und entstanden,*' war
es doch 1970 das erklarte Ziel der Geschéftsleitung, die auslandischen
Arbeitnehmerlnnen auch dadurch an die Firma zu binden, dass man ihnen JURID-
Werkswohnungen zuteilte.* Im Verlauf der 70er Jahre verdndert sich dann auch die
ethnische Zusammensetzung der auslandischen Belegschaft dahingehend, dass die
Gruppe tirkischer Mitarbeiterlnnen immer bedeutender wurde, wéahrend viele
spanische, portugiesische und griechische Arbeitnehmerinnen ausschieden. Der
Beitritt zur EU, der Sturz der Diktaturen sowie die 1983 beschlossenen
Rickkehrpramien wurden von vielen auslédndischen Beschéftigten als Gelegenheit
wahrgenommen, um ins Herkunftsland zurlickzukehren. In den 80er und insbesondere
den 90er Jahren kam es dann analog zur gesamtgesellschaftlichen Entwicklung auch
in der Firma vermehrt zur Anstellung von Beschaftigten aus Osteuropa und den
ehemaligen Landern der GUS, wobei es sich haufig um Aussiedlerlnnen mit
deutschem Pass handelte. Der zunehmende produktionstechnische Fortschritt, durch
den einfache mechanische Tatigkeiten von Maschinen Gbernommen wurden, und die

37 siehe Anhang 4: ,Wir unter uns“ Nr. 60 / 1966; Dipl.-Ing. Harald Askevold stellvertretend fir die
Geschéftsflihrung in seiner Rede anlasslich der Weihnachtsfeier; S. 7

3 Wir unter uns“ Nr. 66 / 1967; S. 6

¥ siehe Anhang 5: ,Wir unter uns“ Nr.60 / 1966; S. 4f.

0 siehe Anhang 6: Photos aus dem Firmenarchiv

I siehe Anhang 7: Auszug aus dem Interview 1 mit Herrn B.

2 siehe Anhang 8: Dr. Hesse: ,, Sie diirfen auch beim Facharbeiter-Wohnungsbauprogramm nicht etwa als
Fremdkérper aufgefasst werden, sondern sollten einbezogen werden.” Zitiert aus: ,,Auf die Dauer nicht
ideal”; Zeitungsartikel ohne Quellenangabe / Firmenarchiv
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Einflhrung des Drei-Schicht-Betriebs in der Produktion flhrten schlieBlich auch dazu,
dass der Anteil der Frauen vor allem in diesem Betriebsbereich stark zurtickging.
Betrachtet man die Betriebsentwicklung in den 60er und 70er Jahren, kann man von
einer dreidimensionalen Internationalisierung sprechen. So hat sich parallel zur
Internationalisierung der Belegschaft in Glinde ein europaweites Vertriebssystem mit
Uber 50 Auslandsvertretungen entwickelt. Zu diesem Zweck wurden deutsche
Mitarbeiterlnnen aus dem Werk in Glinde ins Ausland entsandt, die vor Ort mit
Einheimischen diese Vertretungen aufgebaut haben, so dass es zu einem regen
internationalen Austausch auf vielen verschiedenen Hierarchieebenen kam, wie ein
langjahriger Mitarbeiter im Interview besonders betont.** Inwiefern auch dieser Aspekt
die Firmenatmosphére beeinflusst hat, kann nicht mehr geprift werden, da zum einen
die Quellensituation fur die 70er und 80er Jahre unbefriedigend ist und zum anderen
dieser Faktor in der Gegenwart ohne Bedeutung bleibt, weil der Vertriebsbereich
ausgegliedert wurde.

Eine weitere Dimension betrieblicher Internationalisierung stellt die Eingliederung der
JURID-Werke in den Weltkonzern der Bendix Corporation mit Beginn des Jahres 1976
dar. Schon 1969 hielt Bendix 49 % der Firmenanteile, mit dem Verkauf von weiteren 51
% Anteilen durch die Bohlen Industrie AG an Bendix gehérten die JURID-Werke nun
zu 100 % zum Konzern. Wahrend heute der Verkauf eines Betriebes an einen global
player vielfach Verunsicherungen und Angste bei der Belegschaft auslést, wurde
damals dieser Verkauf in der Firmenzeitung als groBe Chance fir die

t4 Das bis zu diesem

Arbeitsplatzsicherheit und Entwicklungsmdglichkeiten gefeier
Zeitpunkt  nur gepachtete  Betriebsgrundstick wurde gekauft und die
Vertriebsorganisation weiter ausgebaut. Da der Werkstoff Asbest, der in der Produktion
von Bremsbelagen aufgrund seiner Feuerresistenz hauptsachlich verwandt wurde,
zunehmend im  Verdacht stand Krebs auszuldsen, beauftragte das
Bundesforschungsministerium JURID mit der Entwicklung asbestfreier Bremsbelage.
Ab 1983 wurden dann die ersten asbestfreien Bremsbelage produziert, aber es hat
noch bis 1988 gedauert, bis die gesamte Produktion auf asbestfreie Bremsbelage
umgestellt war.

Der Prozess der Firmenfusionen setzt sich 1983 mit der Ubernahme der Bendix-
Gruppe durch die amerikanische Allied-Corporation fort und findet in der Fusion von
Allied Signal und Honeywell ihren vorlaufigen Abschluss. Die JURID-Werke AG, die
zwischen 1993 und 1999 unter dem Namen ,Allied Signal Bremsbelag GmbH’ firmierte,

* Interview mit Herrn W. O. (auf Wunsch nicht veréffentlicht)
“ siehe Anhang 9: ,Wir unter uns*; Jan. — Marz 76: ,JURID im Weltverbund der Bendix Corporation“; S. 3
f.
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wurde im Jahr 2000 in ,Honeywell Bremsbelag GmbH’ umbenannt.** Diese letzte
Phase der Unternehmensentwicklung stand unter dem Leitziel die Produktivitdt zu
erhéhen und neue Produktmdglichkeiten zu entwickeln. So wurden in Glinde
Bremssysteme fir den ,(rain a grande vitesse’ (TGV) entwickelt und der weltweit
schnellste Eisenbahn-Prifstand in Betrieb genommen. Ein
Qualitdtsmanagementsystem nach DIN ISO 9001 wurde eingefiihrt und einige Jahre
spater ein Umweltmanagementsystem nach DIN EN ISO 14001. So wichtig diese
Verfahren fur die Kontrolle der Effizienz und Umweltvertraglichkeit sind , fuhren sie in
den Augen des/der einzelnen Mitarbeiters/in vor allem zu mehr Papier. Auch die
Abnehmer in der Automobilindustrie bestehen nun verstarkt auf ausfuhrlichen
Fertigungsprotokollen. Doch nicht nur in der Produktionskontrolle, auch in der
Fertigung selbst kommt es durch die Einfihrung komplexerer Produktionslinien zu
groBen Veranderungen. Die Arbeitszeit betragt zurzeit laut Tarifvertrag der IG Bergbau,
Chemie, Energie 37,5 Stunden in der Woche.

Weltweit ist die Honeywell Bremsbelag GmbH der gréBte Hersteller von
Scheibenbremsbelagen fir PKW und Nutzfahrzeuge. Zu den Kunden des
Unternehmens gehéren alle groBen Fahrzeug- und Bremsenhersteller fir Pkw und
Nutzfahrzeuge sowie die konzerneigenen Ersatzteilverkaufsorganisationen, aber auch
im Bereich der Luftfahrtindustrie und der Schienenfahrzeuge werden Produkte
abgesetzt. Jahrlich werden etwa 25 Millionen Scheibenbremsbeldge und 10 Millionen
Stlck sonstige Produkte hergestellt, der Umsatz liegt bei ca. 150 Millionen Euro im
Jahr. Neben dem Standort Glinde verflgt das Unternehmen Uber weitere Werke in
Frankreich (Condé und Gennevilliers) und in Spanien (Alcala und Barcelona).
Insgesamt hat sich die Arbeitssituation in der Produktion, in der nach wie vor die
Mehrheit der Beschéftigten mit Migrationshintergrund eingesetzt ist, dahingehend
verandert, dass die Larm-, Staub- und Schmutzbelastung am Arbeitsplatz gesunken ist
und auch einfachste mechanische Tatigkeiten weggefallen sind, andererseits aber sind
die Anforderungen an die Arbeitszeitflexibilitdt und das Téatigkeitsprofil des/der
einzelnen Mitarbeiters/in hinsichtlich seiner/inrer Flexibilitdt und Verantwortung
gestiegen. Langjahrige und altere Beschaftigte in der Produktion fuhlen sich durch den
Zeitdruck, zum Beispiel bei der Umrlstung einer Produktionslinie flr ein anderes Pkw —
Modell, 6fter Uberfordert. Es ist absehbar, dass die Beschaftigungsmadglichkeiten fir
ungelernte Arbeitnehmerinnen zunehmend verschwinden. Die Firma reagiert auf
diesen Trend mit Qualifizierungsangeboten und hat mit dem Betriebsrat vereinbart ab
2007 altere ungelernte Produktionsmitarbeiterlnnen in die regularen Ausbildungsgéange
aufzunehmen. Der Betriebsrat hat in dieser Firma traditionell eine starke Position und

4 http://www.jurid.de/art/historie/historie bottom1.gif
http://www.honeywell.com/sites/de/Geschichte.htm

© CJD Eutin

18



ist mehrheitlich gewerkschaftlich organisiert. Von den 15 gewéhlten Betriebsratinnen
sind 5 freigestellt. Im Marz 2006 waren 1183 Personen im Werk beschéftigt, davon
circa 65 % in der Produktion. Etwa 80% der Mitarbeiterlnnen in der Produktion
kommen aus anderen Herkunftsldéndern. Neben den gréBeren Beschaftigtengruppen
aus der Turkei, Portugal, Polen, Russland und Griechenland arbeiten aktuell auch
Menschen aus Agypten, Armenien, Bosnien, Eritrea, Frankreich, Ghana, Serbien,
Indien, Italien, Kroatien, dem Libanon, Spanien, Stidafrika, den USA und WeiBrussland
bei Honeywell Bremsbelag GmbH / JURID in Glinde.

Weil das Unternehmen ein bedeutender Ausbildungsbetrieb in der Region ist, arbeiten
haufig ganze Familien oder Familiengenerationen im Werk. Urlaubsvertretungen oder
Arbeitsplatze werden oft schon vor der offiziellen Stellenausschreibung wieder besetzt,
da diese Angebote innerhalb der Migrantencommunities mundlich kommuniziert
werden. Diese besondere Struktur der Belegschaft gibt dem Werk in Glinde ein
eigenes typisches Gesicht und pragt die Atmosphére im betrieblichen Alltag
angefangen von der Kantinenspeisekarte bis hin zu den Erwartungen der einzelnen

Mitarbeiter an Vorgesetzte.

3. Die Projektkonzeption SICHTweisen: Genese und Zielsetzung

Das CJD Eutin, das der Trager des Projektes ,SICHTweisen — eine Studie zur
interkulturellen Unternehmensentwicklung’ ist, arbeitet in den Feldern ,Hilfen zur
Erziehung’, ,Berufliche Bildung, Beschéftigung und Qualifizierung’ und ,Migration /
Integration’. Die Schwerpunkte der Arbeit mit jugendlichen Migrantinnen sind
Bildungsangebote, politische Bildung, sozialpddagogische MaBnahmen, berufliche
Orientierung und Beratung. Das Spekitrum der MaBnahmen reicht von
niederschwelligen  Angeboten bis zur gezielten Kompetenzerweiterung in
ausbildungsrelevanten Bereichen. Die Qualitat und Effektivitdt der Bildungsangebote
und sozialpadagogischen MaBnahmen héngt wesentlich von der Kooperation auf
lokaler, regionaler, nationaler und internationaler Ebene ab, so dass sich um das CJD
Eutin ein breites Netzwerk von Partnern ( z.B. Schulen, Betriebe, die regionalen
Niederlassungen der Agentur fir Arbeit, die Polizei, die Sozial- und Jugendamter,
Universitaten, Forschungsinstitute, etc.) entwickelt hat.

Umfassende Erfahrungen hat das CJD Eutin in den vergangenen Jahren in der
Umsetzung verschiedener nationaler und transnationaler EU-Programme erworben

und es ist seit Jahren ein gefragter Partner des Innen-, Justiz-, Jugend- und
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Sozialministeriums des Landes Schleswig-Holstein sowie in verschiedenen
Fachgremien auf Bundesebene bzw. auf transnationaler Ebene.

Als 2001 auf Grundlage des Aktionsprogramms der Europédischen Gemeinschaft zur
Bekédmpfung von Diskriminierungen Projektvorschlage fir die Initiative ,XENOS -
Leben und Arbeiten in Vielfalt’ eingereicht werden konnten, wurde im CJD Eutin das
Projekt ,Interkulturelles Training. Beratung. Konfliktmanagement' (I.B.K.) entwickelt.*®
Der Schwerpunkt dieses ersten XENOS-Projektes lag auf der Konzeption und
Durchfiihrung interkultureller Trainings flr unterschiedliche Zielgruppen wie
Multiplikatorlnnen in verschiedenen Berufsfeldern, padagogisches Personal, aber auch
Kinder und Jugendliche. Obgleich also dieses Projekt sich eher auf die Ausbildung von
Multiplikatorinnen und breite Offentlichkeitsarbeit konzentrierte, hatte sich doch seit
Januar 2003 eine Kooperation mit dem Industrieunternehmen Honeywell Bremsbelag
GmbH / JURID entwickelt. Am Beginn dieser Kooperation stand der Wunsch des
Unternehmens die Zusammenarbeit in den Produktionsteams, die interkulturell
gemischt waren, durch Seminare zur Teamentwicklung zu verbessern, doch zeigte der
Verlauf der Kooperation, dass sich der Bedarf an interkultureller Beratung nicht nur auf
die Teamentwicklung beschrénkte, sondern auch andere Unternehmensbereiche
betraf. So wurde in diesem Projekt zum Beispiel ein mehrsprachiges Glossar zu
produktionsspezifischen technischen Fachbegriffen erarbeitet, das es den
Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund erleichtern soll, sich beruflich zu
qualifizieren und es wurden exemplarisch am Beispiel einzelner schriftlicher
Arbeitsanweisungen Empfehlungen fir eine sprachliche Vereinfachung betrieblicher
Mitteilungen gegeben. Ein wichtiger Gewinn dieses betrieblichen Engagements in
I.B.K. war die breite Akzeptanz und das Vertrauen, das den Mitarbeiterinnen des CJD
auf allen betrieblichen Ebenen seitdem entgegengebracht wird. Begriindet ist diese
Glaubwurdigkeit des Engagements fir den XENOS-Gedanken sicher auch darin, dass
die ldee eines partnerschaftlichen interkulturellen Dialogs im CJD Eutin in der
Zusammenarbeit von Kolleginnen und Kollegen aus vielen verschiedenen
Herkunftskulturen konkret gelebt wird und das Projektteam in XENOS stets
interkulturell zusammen gesetzt ist. Mit einer weiteren Ausschreibung im Programm
XENOS ab Mérz 2005 wurde dann der Fokus verstarkt auf das betriebliche Aktionsfeld
gelegt; in diesem Kontext war es auch mdglich, Projekte zu entwickeln, ,die eine
Verbindung zwischen den Erkenntnissen wissenschaftlicher Forschung und der (...)
beruflichen Praxis schaffen” und ,die Handlungsempfehlungen gegen Rassismus und
Fremdenfeindlichkeit zum Inhalt haben.“” So entstand fiir das Folgeprojekt im

6 www.xenos-de.de
siehe auch Kapitel 1, S. 8
47 www.xenos-de.de/Xenos/Navigation/programm,did=49102.html , S.26
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Programm XENOS die Idee, im Partnerunternehmen Honeywell Bremsbelag GmbH /
JURID eine Erhebung bei den Mitarbeiterlnnen zu interkulturellen Aspekten in
unterschiedlichen  Unternehmensbereichen  durchzufiihren und parallel eine
erganzende innerbetriebliche Qualifikation zur interkulturellen Kompetenz zu
entwickeln, die in vier Ausbildungsjahrgédngen erprobt wurde. Gemeinsam mit der
Personalleitung des Unternehmens wurden die betrieblichen Untersuchungsfelder
bestimmt und die Inhalte der Zusatzqualifikation festgelegt. Die Idee, die
Arbeitsbedingungen in Unternehmen so zu gestalten, dass alle Beschaftigten
unabhangig von ihrem Geschlecht, ihrer sexuellen Orientierung, ihrem Alter, ihrer
Ethnie, ihrer Religion, einer Behinderung oder anderer Faktoren ihre Kreativitat und
Leistungsfahigkeit voll entfalten kénnen, ist nicht neu und wurde unter dem Schlagwort
,Diversity Management’ schon in den 80er Jahren in den groBen Betrieben in den USA
als Managementstrategie eingesetzt. Uber die Auslandsniederlassungen dieser
Unternehmen hielt das ,Diversity Management’ dann auch Einzug in den europaischen
Wirtschaftsraum. Doch obgleich dieser Fihrungsansatz auch in der deutschen
Fachoffentlichkeit breit diskutiert wurde, wird Diversity nur in wenigen groBen
Unternehmen mit globalem Bezug wie zum Beispiel Daimler Chrysler AG, Deutsche
Bank AG, Bahn AG, Ford Werke Deutschland oder Deutsche Lufthansa AG umgesetzt.
Auffallig ist auch, dass die bewusste Entscheidung des Managements fiir Diversity als
Top-down-Thema hé&ufig die mittleren und unteren Unternehmensebenen gar nicht
erreicht und sich daher auch nicht in strukturellen oder organisatorischen
Veranderungen des betrieblichen Alltags manifestiert. Hinzu kommt, dass die
betriebliche Integration von Arbeitnehmerlnnen mit Migrationshintergrund als ein
Teilbereich des ,Diversity Management’ in den meisten deutschen Unternehmen im
Vergleich zu US-Unternehmen von nachrangiger Bedeutung ist; sie positioniert hinter
der Umsetzung von Chancengleichheit fir Frauen oder der betrieblichen Anpassung
an die zunehmende Alterung der Belegschaften. Anders als in klassischen
Zuwanderungsléndern wie den USA oder Léndern, die aufgrund ihrer
Kolonialgeschichte  traditionell  groBe  Bevdlkerungsanteile aus  anderen
Herkunftskulturen  haben wie  GroBbritannien, ist die partnerschaftliche
Zusammenarbeit mit  Kolleglnnen  anderer  Herkunftskultur ~ noch  nicht
selbstverstéandlich, vielmehr prégt nach wie vor das Bild vom/von der ,Gastarbeiter/in’,
der/die dankbar sein darf in der Bundesrepublik zu leben und zu arbeiten, das
Bewusstsein der deutschen Mehrheitsbevélkerung. Die Verscharfung der
Stellensituation auf dem Arbeitsmarkt hat zudem dazu geflihrt, dass Menschen mit
Migrationshintergrund in erster Linie als Konkurrenten um die knappe Resource Arbeit
gesehen werden und die Idee einer Bereicherung der Arbeit durch Kolleglnnen mit
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Migrationshintergrund zunehmend unpopulér ist.*® Mit dem Projekt SICHTweisen sollte
diesem Trend entgegengewirkt werden, indem der Ansatz des ,Diversity
Managements’ in Bezug auf kulturelle Vielfalt am Beispiel des Kooperationspartners
Honeywell Bremsbelag GmbH / JURID konkretisiert wird. Projektziele waren daher in

Anlehnung an die Programmziele in XENOS*

» in verschiedenen Unternehmensbereichen verdeckte oder strukturell bedingte
Diskriminierung aufzudecken,

» Vorteile interkultureller Zusammenarbeit aufzuzeigen und Empfehlungen fir die
interkulturelle Betriebsentwicklung zu geben,

» modellhafte Qualifizierungsbausteine zur interkulturellen  Bildung von
Auszubildenden zu konzipieren,

» in Form der vorliegenden Darstellung anderen Personalverantwortlichen in
deutschen Betrieben Hinweise zur Ermittlung interkultureller Aufgabenfelder
sowie Empfehlungen fir eine interkulturelle Unternehmensentwicklung zu

geben.

Bevor aber die Auswertungsergebnisse der betrieblichen Erhebung fir die
unterschiedlichen  Unternehmensbereiche detailliert dargestellt und hieraus
Empfehlungen abgeleitet werden, sollen im Folgenden das methodische Vorgehen
sowie die einzelnen Arbeitsschritte und deren Umsetzung bei der betrieblichen
Erhebung eingehender erldutert werden.

4. Zur Methode und Umsetzung:  Arbeitsschritte,  Verfahren  und
Ergebnisverwertung

Interkulturelle  Aspekte waren nicht nur Gegenstand der Erhebung im
Kooperationsbetrieb Honeywell Bremsbelag GmbH, sondern sie hatten auch
maBgeblichen Einfluss auf das methodische Vorgehen. Da der Ausbildungsbereich
einen gesonderten Schwerpunkt innerhalb des Projektes bildete, in dem auch

* siehe auch : ,Denn im Zuge der vermuteten Wanderungsbewegungen aus den mittel- und
osteuropaischen Staaten nach Deutschland wird sich die Konkurrenz um Ausbildungs- und Arbeitsplétze
vor allem in den neuen Bundeslandern verschéarfen.” In: www.xenos-
de.de/Xenos/Navigation/programm,did=49102.html , S. 5

* Auf Unternehmensebene werden MaBnahmen gefdrdert, die Fremdenfeindlichkeit und Rassismus am
Arbeitsplatz bekdmpfen und die die multikulturelle Zusammenarbeit im Betrieb férdern. (...) sollen die
Vorteile herausgestellt werden, die sich aus der Vielfalt der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen fir das
Unternehmen und die Zusammenarbeit der Arbeitskrafte ergeben.” a. a. O., S. 24
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betriebsspezifische Module zur interkulturellen Bildung umgesetzt wurden, soll im
Folgenden zun&chst auf das methodische Verfahren bei der Erhebung im gesamten
Betrieb eingegangen werden, um dann in einem sich anschlieBenden gesonderten
Abschnitt das Vorgehen im Ausbildungsbereich darzustellen. Selbstverstandlich
wurden zunachst der zeitliche Rahmen und die Umsetzung der drei Erhebungsrunden
mit der Personalleitung und dem Betriebsrat abgestimmt. Schon im Vorgangerprojekt
I.B.K. war deutlich geworden, dass eine befriedigende Befragung von Beschaftigten
mit Migrationshintergrund in der Produktion nur gelingt, wenn man sprachliche
Barrieren erkennt, im Erhebungsverfahren weitestgehend abbaut und insbesondere die
Schriftsprache nur reduziert einsetzt. Noch entscheidender allerdings als der Abbau
sprachlicher Barrieren ist es, das Vertrauen dieser Beschéftigten zu gewinnen. Viele
Mitarbeiterlnnen im Produktionsbereich eines Unternehmens fuhlen sich nicht
ausreichend informiert, Entscheidungen, die erheblichen Einfluss auf ihren
Arbeitsalltag haben, werden im Management getroffen; die Griinde, die zu diesen
Entscheidungen flihren, sind ihnen oft nicht transparent oder glaubwiirdig, so dass ein
Gefuhl der Verunsicherung und des Ausgeliefertseins entstehen kann. Bei
Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund kann sich dieses Empfinden noch
potentieren, denn zu der Verunsicherung im Arbeitsalltag kommt die insgesamt
irritierende Lebenssituation in einem gesellschaftlichen Geflige, das nicht in allen
seinen Regeln und Ablaufen vertraut ist beziehungsweise dessen Regeln man auch
nicht in allen Teilen akzeptieren kann. Will man von diesen Befragten verlassliche und
umfangliche Auskinfte bekommen, so missen diese sowohl von der Neutralitat des
Fragenden als auch seiner Parteilichkeit tGberzeugt sein. Obgleich es so scheint, ist
dies kein Widerspruch, denn unter Neutralitdt wird die Position des Externen
verstanden, der in keiner Abhangigkeit zu irgendeiner Person oder Gruppe innerhalb
der Firma steht, wohingegen Parteilichkeit nichts anderes meint als das Wissen um
migrationsspezifische =~ Hemmnisse, @ das  authentische  Bewusstsein  der
Migrationssituation und die methodische Berlcksichtigung dieser Faktoren bei der
Befragung. Obwohl die Neutralitdt des Projekitrdgers CJD Eutin als externer
Dienstleister nicht zuletzt auch durch die Finanzierung der Studie aus dem
Europaischen Sozialfonds sowie Mitteln des Landes Schleswig - Holstein gewabhrleistet
ist und die interkulturelle Zusammensetzung des Projekiteams hinsichtlich der
Parteilichkeit Gberzeugen musste, war doch viel Geduld und kontinuierliche personelle
Prasenz in der Firma notwendig, um eine tragfahige Vertrauensbasis bei den
Beschéftigten fur die Erhebung zu entwickeln. Daher war der eigentlichen Erhebung
eine ausfihrliche Phase vorgeschaltet, in der der zeitliche Rahmen sowie das
methodische Vorgehen mit Funktionstréagerinnen auf allen Ebenen des Unternehmens
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abgestimmt und in der die Studie und ihre Zielsetzung im direkten Gesprach mit den
Beschéftigten in allen Abteilungen und Unternehmensbereichen erldutert wurde. So
hatte ein Mitarbeiter des Projektes lber Wochen einen Informationsstand vor der
Kantine aufgebaut, Handzettel mit einer kurzen Projekterlauterung verteilt und die
Beschaftigten ermuntert, sich Uber das Programm XENOS und das Projekt
SICHTweisen zu informieren.® Es wurden die Pausenrdume in den verschiedenen
Produktionshallen regelmdBig aufgesucht, um dort die Arbeitnehmerinnen
anzusprechen und ebenso wurde das Projektvorhaben angelegentlich der jeweiligen
Abteilungsleiterversammlungen in der Planung und der Produktion ausfihrlich
erlautert. Auch in der Firmenzeitung ,HOT News’ erschien ein Artikel, mit dem
maoglichst viele Arbeitnehmerinnen fur eine aktive Projektmitarbeit motiviert werden
sollten und schon in der Erhebungsphase wurde noch eine Betriebsversammlung fir

t.>' Die miindliche Kommunikation, das direkte Gesprach

eine Projektvorstellung genutz
wurde bewusst als zentraler Informationskanal gewahlt und die personelle Kontinuitét
auch insofern beriicksichtigt, als dass der Projektmitarbeiter, ein Kollege von der Céte
d’lvoire, der in dieser Phase die gréBte Prasenz im Unternehmen zeigte, spater vor
Ort die Befragungen durchfihrte. Zudem hatte dieser Mitarbeiter auch in den drei
Schichten der Produktion im Unternehmen hospitiert und so sein Interesse unter
Beweis gestellt. Diese beharrliche Prasenz flhrte dazu, dass die Anwesenheit dieses
Projektmitarbeiters und der Umgang mit ihm vertraut und vielfach vertrauensvoll wurde.
Parallel zur Projektvorstellung wurden Sachrecherchen zum Unternehmen
durchgefiihrt. Als Informationsquellen wurden die Betriebszeitung, interne Aushange,
Organigramme zur Betriebsstruktur, Erhebungsmaterial des Betriebsrates, Dokumente
des Deutschen Museums Muinchen und die Homepage der Firma sowie der
Konzernmutter Honeywell ausgewertet.

An diese erste Phase der Projektvorstellung schloss sich die sogenannte
Sacherhebung an. In dieser Phase wurden 12 Experteninterviews mit verschiedenen
Funktionstragerinnen, 9 mannlichen und 3 weiblichen, der Honeywell Bremsbelag
GmbH zu den Untersuchungsfeldern der Studie gefiihrt. Ziel dieser im Wesentlichen
teilstrukturierten Interviews war es, von Seiten der Verantwortungstrager im
Unternehmen Sachinformationen in Erganzung zu den eigenen Recherchen zu
sammeln und gegebenenfalls Widerspriiche oder Informationsdefizite von kompetenter
Seite zu klaren. Auf Grundlage der eigenen Recherchen und der Experteninterviews
wurde dann ein stark strukturierter Fragebogen zu den Untersuchungsfeldern
entwickelt, wobei der Bereich Ausbildung ausgespart blieb, da dieses Feld in einem

% siehe Anhang 10: Handout fir Beschaftigte
5 siehe Anhang 11: ,Gefragt: Ihre ,SICHTweisen’ zur interkulturellen Zusammenarbeit” in: ,HOT News*
Ausgabe 1/2006
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gesonderten Verfahren erfasst wurde.® Dieser Fragebogen wurde neben der
deutschen Version ins Englische, Tirkische, Portugiesische, Russische, Spanische
und Polnische (ibersetzt. Eine Ubersetzung in jede Zielsprache war leider nicht
maoglich, so dass flr uns auch bei der Durchfihrung dieser ersten Erhebungsrunde die
Option der persénlichen Ansprache und die Erlauterung der einzelnen Fragestellungen
im direkten Gesprach von groBer Bedeutung war. Abgesehen von mdglichen
Sprachbarrieren hatten wir auch schon im Vorgangerprojekt I.B.K. die Erfahrung
gemacht, dass die Beschaftigten die Ausgabe der Fragebbdgen und das Verfahren, mit
dem diese wieder eingesammelt werden, sehr genau in den Blick nehmen.
Paradoxerweise wurde in diesem ersten Projekt der Sammlung der ausgefillten
Fragebdgen in Ablagen innerhalb der Produktionshallen misstraut, so dass die
Racklaufquote unter 20 % lag. Glaubte das Projektteam die Anonymitéat der Befragten
durch dieses unpersdnliche Sammlungsverfahren besonders zu wahren, so war es
gerade diese Unpersonlichkeit, die insbesondere bei den Beschaftigten mit
Migrationshintergrund hochgradiges Misstrauen erregte, wusste man nun doch nicht,
durch wessen Hande der ausgefillte Fragebogen gehen wirde. Eingedenk dieser
Erfahrung wurde also wahrend dieser ersten Erhebungsrunde besonders darauf
geachtet, dass besagte Frageb6gen vom Projektmitarbeiter ausgegeben und
entgegengenommen wurden, dass dieser in dieser Erhebungsrunde kontinuierlich Gber
viele Tage im Betrieb anwesend war und permanent fir Erlduterungen und Rickfragen
zur Verfigung stand. So konnten in dieser ersten Erhebungsrunde 77 Beschéftigte,
davon 50 mit Migrationshintergrund, aus unterschiedlichen Unternehmensbereichen
erreicht werden, 61 der Befragten waren mannlich und 16 weiblich. Bei einem
Frauenanteil von 7,35 % und einem geschétzten Anteil von etwa 60 % Beschaftigter
mit Migrationshintergrund haben diese beiden Gruppen sich Uberproportional an der
ersten Erhebung beteiligt, so dass sich die direkte Ansprache als Strategie
insbesondere mit Blick auf Beschéftigte mit Migrationshintergrund gut bewéhrt hat.*

In einem né&chsten Verfahrensschritt wurden die Fragebbégen ausgewertet und auf
dieser Grundlage vertiefende Fragestellungen zu den thematischen Schwerpunkten
ermittelt, die dann als Orientierung fir die individuellen Interviews der zweiten
Erhebungsrunde dienten. In dieser Erhebungsphase wurden 33 sogenannte narrative
oder Tiefen-Interviews gefuhrt, das heiBt die Interviewfuhrung ist abgesehen von der
thematischen Vorgabe relativ offen und gibt dem Befragten Spielrdume, eigene

32 siehe Anhang 12

%3 Da die betriebliche Statistik nur Beschaftigte mit auslandischer Staatsblirgerschaft erfasst, kann der
Anteil der Beschaftigten mit Migrationshintergrund nur geschétzt werden. Grundlage dieser Schatzung ist
eine Erhebung, die der Betriebsrat im Produktionsbereich veranlasst hat sowie die Auswertung der
Wahlbeobachtung, die das CJD Eutin anlasslich der Betriebsratswahl im Marz 2006 durchgefiihrt hat.
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Konnotationsketten ~und  Assoziationen im Themenfeld zu entwickeln.**
Durchfiihrungsort flr diese Interviews waren Raumlichkeiten im Unternehmen. Unter
den Befragten dieser Erhebungsrunde waren 25 Méanner und 8 Frauen, davon 14
Personen mit Migrationshintergrund, so dass in dieser Erhebungsrunde die
Arbeitnehmerlnnen mit Migrationshintergrund leicht unterreprésentiert waren. Die
Ursachen daflir haben wir vor allem in der Verunsicherung dieser Beschaftigten durch
den Tonmitschnitt ausgemacht, aus arbeitstechnischen Griinden konnte aber auf
dieses Verfahren nicht verzichtet werden. Die Tiefen-Interviews wurden auf Deutsch
geflihrt, mitgeschnitten, detailliert transkribiert und diese Transkriptionen wurden dann
den Befragten zur Genehmigung vorgelegt. Ausziige aus diesen Interviews sind im
Anhang verdffentlicht. Die Auswahl und Ansprache der Interviewpartner im Betrieb
erfolgte ebenfalls durch die Projekimitarbeiter, die Personalabteilung hat dann nach
Kenntnis der Auswahl ihre Genehmigung erteilt. Dieses Verfahren hatte zwei Vorteile:
Erstens konnten auf diese Weise Gesprachspartnerinnen ermittelt werden, die fir
ausgewahlte Fragestellungen besonders interessant waren und zweitens wurde so der
neutrale Rahmen des Interviews besonders deutlich. Abgesehen von drei Gesprachen
wurden die Interviews nicht von deutschen Muttersprachlern geflihrt, damit es auch
nicht durch ein sprachliches Ungleichgewicht zu ,Antwortverzerrungen* kommt.>

Wie wichtig das Verfahren der Auswahl und Ansprache fir ein Gelingen der Erhebung
ist, zeigte sich auch bei den 6 Fokusgruppeninterviews, die im Rahmen der Studie mit
Beschaftigten des Betriebs durchgefihrt wurden. Zu drei unterschiedlichen
thematischen ~ Schwerpunkten  wurde  jeweils eine  Fokusgruppe  mit
Funktionstragerinnen und eine Gruppe mit Arbeitnehmerlnnen aus der Produktion
gebildet. Es wurden in dieser Erhebungsrunde 15 mannliche und 15 weibliche
Personen befragt, davon 10 mit Migrationshintergrund. Die Auswahl der
Teilnehmerlnnen wurde wie bei den Tiefen- Interviews von den Projektmitarbeiterlnnen
getroffen und von der Personalabteilung genehmigt. Die Fokusgruppeninterviews
fanden ebenfalls in Schulungsrdumen des Betriebs statt und die Diskussionsleitung
hatte ein Projektmitarbeiter mit Migrationshintergrund. Organisatorisch war mit der
Terminierung der Fokusgruppen und der Benachrichtigung der Teilnehmerlnnen ein
erheblicher Aufwand verbunden, da die Beschaftigten in verschiedenen Abteilungen in
unterschiedlichen Schichten arbeiteten, so dass die Information und Einladung der
Teilnehmerlnnen durch die Personalabteilung der Firma erfolgen musste. Wahrend
dieses Verfahren bei den Fokusgruppen mit betrieblichen Funktionstragerinnen
unproblematisch war, fliihrte es bei den Produktionsmitarbeiterlnnen dazu, dass meist

3* siehe auch: ,Methoden der empirischen Sozialforschung* in ,Grundbegriffe der Soziologie® hrsg. v.
Bernhard Schafers; Opladen 2003; S. 221 f.
»a.a.0.,8S.222
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nur vier von sechs geladenen Personen erschienen. Auch lehnten diese Gruppen
einen Film- oder Tonmitschnitt der Diskussion ab. Nach unserer Einschatzung fihrte
die organisatorische Unterstitzung der Personalabteilung dazu, dass unsere
Neutralitat bei diesen Beschéftigten in Frage gestellt schien. Auch fiel wahrend der
Diskussionen in diesen Gruppen auf, dass viele der Teilnehmerlnnen, die aus
verschiedenen Abteilungen der Produktion kamen, Vorbehalte hatten, sich voreinander
offen zu &uBern. Rulckblickend scheint es methodisch angemessener,
Gruppendiskussionen mit Produktionsmitarbeiterinnen innerhalb der Schichtteams
beziehungsweise schichtlbergreifend im Kreis der Beschéftigten an einer
Produktionslinie zu flhren.

Analog zu den Erhebungen bei den Beschaftigten im Betrieb wurden diese im
Ausbildungsbereich der Firma durchgefuhrt, allerdings zu ausbildungsspezifischen
Inhalten. Ein weiterer Projekischwerpunkt war die Entwicklung und Erprobung von
betriebsspezifischen Modulen fir die Auszubildenden zur interkulturellen Bildung. Im
gesamten Verlauf des Projektes vom August 2005 bis zum Juli 2007 waren 37
Auszubildende aus finf Ausbildungsberufen und 3 Ausbilder involviert. Einer der drei
Ausbilder ist selbst erst im Alter von 8 Jahren mit seinen Eltern als polnischer
Aussiedler in die Bundesrepublik Deutschland gekommen. Der Anteil weiblicher
Auszubildender entspricht dem Betriebsdurchschnitt, der Anteil der Auszubildenden mit
Migrationshintergrund liegt mit ca. 45 % unter der Beschéaftigungsquote im gesamten
Betrieb, ist aber in Relation zum Bundesdurchschnitt noch signifikant hoch.*® Auch in
diesem Bereich wurde groBer Wert auf eine personelle Kontinuitéat und die Entwicklung
vertrauensvoller Beziehungen gelegt. So hat die verantwortliche Projektmitarbeiterin
zunachst mehrmals in der Ausbildungswerkstatt hospitiert und das informelle Gesprach
mit Auszubildenden und Ausbildern gesucht, bevor Befragungen durchgefihrt oder
Qualifizierungsmodule umgesetzt wurden. Zudem schien es unter dem Aspekt des
Lernens am Vorbild sinnvoll, dass die mit diesem Projektbereich beauftragte
Mitarbeiterin ebenfalls einen Migrationshintergrund hat.

Far die erste Erhebungsrunde im Ausbildungsbereich wurde ein gesonderter
Fragebogen entwickelt, der aufgrund der vorhandenen Deutschkompetenz der
Zielgruppe nicht in andere Herkunftssprachen Ubersetzt wurde.”” Dennoch stand die
Projektmitarbeiterin wahrend der Bearbeitung des Fragebogens fir Auskunfte oder
Erlduterungen zur Verflgung. Anders als bei der allgemein-betrieblichen Erhebung

%% Die Ausbildungsquote Jugendlicher mit Migrationshintergrund lag 2004 im Rahmen der eigenen
Vermittlung nach Auskunft des Bundesinstituts fur Berufbildung bei 29 %. Siehe Pressemitteilung vom
22.11.2005 unter: www.bibb.de/de /22128.htm

7 siehe Anhang 13: Fragebogen Auszubildende
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wurden bis auf drei Auszubildende, die erkrankt waren, alle Jugendlichen der
Ausbildungsjahrgdnge 2003 /04/05 erfasst; der Jahrgang 2006 konnte bei den
Erhebungen leider nicht mehr bericksichtigt werden, hat aber an den
Trainingsmodulen teilgenommen.

In der zweiten Erhebungsrunde, den Tiefen-Interviews, wurde von der
Projektmitarbeiterin eine Auswahl der Teilnehmerlnnen vorgenommen, die dann mit
den Ausbildern abgestimmt wurde. Befragt wurden in dieser Form 11 Jugendliche, 9
mannliche und 2 weibliche. Von diesen Jugendlichen hatten 4 Migrationshintergrund.
Dieser Anteil entspricht nicht dem Gesamtdurchschnitt der Auszubildenden mit
Migrationshintergrund, weil ein weiteres Auswahlkriterium die Vertretung aller
Ausbildungsberufe in diesem Erhebungsverfahren war. Auch diese Interviews wurden
in den R&umen des Betriebs durchgefihrt, mitgeschnitten und transkribiert. Die
Transkriptionen wurden den Interviewpartnerinnen zur Genehmigung vorgelegt und
sind ebenfalls in Auszigen im Anhang verdffentlicht. Die drei betrieblichen Ausbilder,
die in dieses Projekt einbezogen waren, wurden zu gesonderten Aspekten aus der
Perspektive als Ausbilder befragt. Im Vergleich zu den Tiefen-Interviews mit den
Beschéftigten waren die im Ausbildungsbereich stérker vorstrukturiert.

Die Gruppendiskussion als dritte Erhebungsmethode wurde in Form von drei
Fokusgruppen unterschiedlicher Zusammensetzung organisiert. Neben einer
Fokusgruppe mit Auszubildenden und einer Fokusgruppe mit Berufsschullehrerlnnen
gab es eine sogenannte gemischte Fokusgruppe, in der 3 Auszubildende, 1 Elternteil,
1 Ausbilder und eine Funktionstragerin fir den Ausbildungsbereich vertreten waren.
Insgesamt wurden in diesem Erhebungsverfahren 15 Personnen, 11 mannliche und 4
weibliche befragt, von denen 6 einen Migrationshintergrund haben. Die Auswahl der
Teilnehmerinnen erfolgte ebenfalls durch die Projektmitarbeiterlnnen, wurde aber
selbstverstandlich mit den Ausbildern und der Personalabteilung abgestimmt, die
Einladung erfolgte  firmenintern  durch  die  Ausbilder, bezlglich  der
Berufsschullehrerinnen durch die verantwortliche Projektmitarbeiterin. Wéhrend die
Fokusgruppe der Auszubildenden und die sogenannte gemischte Gruppe in
Schulungsrdumen des Betriebes durchgefihrt wurden, fand die Befragung der
Lehrerlnnen in den Rdumen der Beruflichen Schule statt.”® In allen drei Fokusgruppen
gab es keine Bedenken gegen einen Mitschnitt. Im Vergleich zu den erwachsenen
Beschéftigten zeigten die Auszubildenden eine gréBere Bereitschaft an der Studie
mitzuwirken und hatten weniger Angste und Vorbehalte sich gegeniilber den

Projektmitarbeiterinnen zu auBern.

%% Da die befragten Berufsschullehrerlnnen von der Schulleitung nicht autorisiert waren, reprasentativ flir
die Schule zu sprechen, wird der Name der Beruflichen Schule hier nicht genannt.
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Die organisatorische Umsetzung des zweiten Projekischwerpunktes im
Ausbildungsbereich, die Erprobung der betriebsspezifischen Qualifizierungsmodule zur
interkulturellen Bildung, musste in enger Abstimmung mit den betrieblichen Ausbildern
erfolgen und mehrfach an den betrieblichen Ausbildungsablauf angepasst werden. Die
Lehrmethoden, die eingesetzt wurden, sollen an dieser Stelle nicht erlautert werden,
sondern zunachst Hinweise zur Gestaltung des zeitlichen Rahmens und zur
Gruppenzusammensetzung  gegeben  werden. Die  Konzentration  dieser
Ausbildungsmodule auf vier oder funf Tage war aus betriebsorganisatorischen
Grunden nicht méglich und wére in der Rickschau auch wenig sinnvoll gewesen. So
erwies sich gerade die  kontinuierliche Integration der  einzelnen
Qualifizierungsbausteine Uber den Zeitraum eines Jahres aus mehreren Griinden als

methodisch wirksamer, denn

> interkulturelle Bildung ist wie jede Form der Bildung ein Prozess, der sich in der
Zeit vollzieht und kontinuierlich neue Impulse braucht,

» man konnte innerhalb dieses Bildungsprozesses auf aktuelle Bedarfe der
Auszubildenden oder Ausbilder flexibel eingehen,

» in dieser Form konnte die Qualifizierung im Betrieb als Ausbildungsort
durchgeftihrt werden und war so fiir die Jugendlichen aufgewertet,

» die einzelnen Inhalte der interkulturellen Qualifizierung waren durch die zeitliche
Streuung starker konturiert,

» der Austausch der Auszubildenden untereinander sowie der Austausch
zwischen den Jugendlichen und der Projekimitarbeiterin war auf diese Weise

intensiver.

Ein Vorteil dieses Vorgehens war auch, dass man auf Verdnderungen in den
betrieblichen Planungen und Abldufen, zum Beispiel bei Terminanderungen schneller
und problemloser reagieren konnte.

Eine weitere wichtige methodische Entscheidung war, die Auszubildenden sowohl in
jahrgangsubergreifenden als auch in berufslibergreifenden Gruppen zu qualifizieren.
Dies hatte zum einen den Effekt, dass Vielfalt bezlglich des Alters, des
Bildungsstandes und der Interessen in der Lerngruppe selbst erlebt wurde. Zum
anderen aber wurden die Auszubildenden, die haufig innerhalb des Betriebes in
Kleinstgruppen nach Beruf und Ausbildungsjahrgang lernen, starker zusammengefihrt
und die Komplexitdt der Bereiche in der Firma wurde in der Begegnung mit
Auszubildenden aus anderen Abteilungen anschaulich und erfahrbar. Ein letztes
gewichtiges Argument fir diese methodische Entscheidung ist schlieBlich auch, dass
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die Auszubildenden selbst sich darauf gefreut haben, in diesen berufstbergreifenden
und jahrgangsibergreifenden Gruppen zu lernen und dadurch besonders motiviert

waren.

5. Darstellung der Ergebnisse und Empfehlungen im Ausbildungsbereich

Die Ergebnisse der drei Erhebungsrunden werden nicht analog zum chronologischen
Verlauf beschrieben, sondern gegliedert nach Untersuchungsfeldern
zusammenfassend dargestellt. Auch die Eindriicke und Rickschlisse auf Grundlage
der Beobachtungen und Hospitationen gehen in diese Darstellung ein. Da im
Ausbildungsbereich neben der Erhebung auch eine erganzende innerbetriebliche
Qualifikation zur interkulturellen Bildung konzipiert und erprobt wurde, soll dieser Teil
der Projektarbeit der Auswertung der Erhebung vorangestellt werden.

5.1 Betriebsinterne Qualifizierung zur interkulturellen Bildung

Der Betrieb Honeywell Bremsbelag GmbH / Jurid ist seit seinem Bestehen in Glinde
nicht nur ein wichtiger Arbeitgeber, sondern auch ein wichtiger Ausbildungsbetrieb in
der Region. In der betriebseigenen Werkstatt werden ménnliche und weibliche
Jugendliche mit und ohne Migrationshintergrund in 5 Berufen ausgebildet:
Chemielaborantinnen, Fachinformatikerinnen, Energie-Elektronikerlnnen, Industrie-
und Werkzeugmechanikerlnnen und Fachkréafte fir Lagerwirtschaft. Die Spanne der
schulischen Bildung reicht dabei von Hauptschilerlnnenn bis hin zu Abiturientinnen.
Die betriebsinterne Qualifizierung zur interkulturellen Bildung ist speziell fir den
Kooperationsbetrieb entwickelt worden und auf dessen Belegschaft zugeschnitten. Der
thematische  Bedarf des Betriecbes wurde in  Gesprdchen mit der
Personalverantwortlichen fir Aus- und Weiterbildung und den Ausbildern im Betrieb
sowie auf der Grundlage mehrtdgiger Hospitationen in der Ausbildungswerkstatt
ermittelt. Es wurden insgesamt finf Bausteine konzipiert, die bezuglich des zeitlichen
Umfangs unterschiedlich waren. So waren der erste und der letzte Baustein mit einer
Dauer von fiinf Stunden bzw. 1,5 Tagen die gewichtigsten, wahrend die Bausteine
zwei, drei und vier in circa zwei bis drei Stunden durchgefihrt wurden. Gezielt wurde
bei den einzelnen Qualifizierungsbausteinen betriebseigenes Text- und Bildmaterial flr
die Unterweisungen eingesetzt, um immer wieder den Bezug zum Arbeitsalltag zu
verdeutlichen. Die inhaltliche Ausrichtung des letzten Qualifizierungsbausteins wurde
im Projektverlauf auf Wunsch der Personalverantwortlichen fir die Aus- und

© CJD Eutin

30



Weiterbildung noch einmal neu bestimmt, Naheres hierzu wird in der Beschreibung des
Bausteins 5 erlautert. Im Folgenden werden die einzelnen Module hinsichtlich ihrer
Themen, Methoden und der eingesetzten Materialien in ihrer Abfolge beschrieben.

Modul 1 - Interkulturelle Sensibilisierung:
Ein Ziel dieses Moduls ist, bei den Auszubildenden einen Prozess der kulturellen
Selbstreflexion auszulésen. Dies wird zum Beispiel dadurch erreicht, dass man an den
Anfang dieses Bausteins eine lIrritation oder ,Verfremdungsibung® stellt, die
kulturtypische Schemata oder Erfahrungen bewusst bricht und die Teilnehmerinnen
mehrheitlich befremdet.® Eine andere methodische Méglichkeit ist der sogenannte
Jinterkulturelle Parcours’, den das CJD Eutin entwickelt hat. Mit diesem Parcours
werden die Jugendlichen durch Impulse wie zum Beispiel:

» Was ist schén ?

» Was ist hoflich ?

» Was ist laut ?

» Was ist wertvoll ?
und die entsprechenden gegenstandlichen Beispiele angeregt, Uber ihre eigene
Normierung nachzudenken. Im Vergleich mit den Normierungen der anderen
Teilnehmerlnnen machen sie die Erfahrung, dass die Wertung ,normal’ relativ ist und
schon innerhalb einer Kultur das Spektrum dessen, was flr ,normal’ befunden werden
kann, sehr breit ist. Ein weiteres Ziel dieses Trainingsmoduls war, den Jugendlichen
die Wahrnehmungskomplexitat interkultureller Situationen zu verdeutlichen und sie far
eine  wertungsfreie  Wahrnehmung zu sensibilisieren. Diesem Lernziel ist der
Unterrichtsfilm als Medium besonders angemessen.®® Bei dem eingesetzten
Filmbeispiel ,Schwarzfahrer* wird die Mehrperspektivitdt betont und die
Teilnehmerlnnen durch unterschiedliche Beobachtungsauftréage flr diese sensibilisiert.
Doch ging es nicht nur darum, die Jugendlichen flr die eigene kulturelle Normierung
und die Vielfalt von Sichtweisen zu sensibilisieren, sondern sie sollten auch modellhaft
verdichtet erfahren, dass die Diskussion unterschiedlicher Wahrnehmungen und
Bewertungen einer Situation fruchtbar sein kann, diese eventuell zu neuen Einsichten
fihrt und dass der Konsens kein ,fauler Kompromiss’ sein muss, sondern eine Form
der gleichberechtigten Anerkennung unterschiedlicher Werte auf der Basis des
gegenseitigen Respekts sein kann. Diese Ubung zur Konsensbildung wurde anhand
der Textvorlage ,Anne liebt Gregory’ in Gruppenarbeit durchgefiihrt.®’ In einem

% Karl — Heinz Flechsig: , Beitrage zum Interkulturellen Training®, Institut flr interkulturelle Didaktik e.V.,
Géttingen 2001; S. 119 - 130

' 1m Qualifizierungsbaustein wurde der Film ,Schwarzfahrer” von Pepe Danquart eingesetzt, zu beziehen
bei: Katholisches Filmwerk GmbH; Postfach 11 11 52; 60046 Frankfurt / Main

o1 Anhang 14: ,Anne liebt Gregory" / Ubung zur Konsensfindung
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weiteren Schritt sollten die Teilnehmerlnnen trainieren, Situationen zu ertragen, die fir
sie nicht berechenbar und unkontrollierbar erscheinen, und lernen, in diesen
Situationen nicht nervés oder angstlich zu reagieren, sondern handlungsfahig zu
bleiben; in der Fachliteratur bezeichnet man diese Handlungskompetenz als

Ambiguitatstoleranz.®?

Methodisch besonders geeignet, um dieses Lernziel zu
erreichen, sind komplexere Simulationen, in denen die Jugendlichen verschiedene
Rollen Ubernehmen, das Verhalten des jeweils anderen undurchsichtig und
unverniinftig erscheint und sie dennoch miteinander agieren miissen.®®

Der Einsatz unterschiedlicher Medien und Methoden stellt sicher, dass die
Auszubildenden in ihrer gesamten Vielfalt von Sprache, Bildung und Herkunftskultur
angesprochen und motiviert werden.

Die kulturell gemischte Zusammensetzung des Trainerteams aus 4 unterschiedlichen
Herkunftslandern (Elfenbeinkiste, Deutschland, Ukraine und Frankreich) garantiert
Glaubwirdigwurdigkeit und veranschaulicht lebendig das Thema ,kulturelle Vielfalt®.
Aber diese interkulturelle Zusammensetzung des Trainerteams schafft auch Vertrauen
bei den Auszubildenden mit Migrationshintergrund, gibt ihnen Sicherheit und regt sie

so an, aus ihren eigenen Erfahrungen zu berichten.

Modul 2 — Interkulturalitat als Unternehmenswert:

Mit dem Modul 2 stellt die Qualifizierung dann den direkten Bezug zum
Kooperationsbetrieb her. Der Konzern Honeywell ist ein ,global player. Das
Unternehmen betreibt weltweit Standorte und hat in einem ,code of conduct’ seine
Unternehmensphilosophie und die Leitgedanken zum Thema Interkulturalitat
festgehalten. Allein am Standort in Glinde arbeiten Menschen aus 21 verschiedenen
Herkunftslandern zusammen. Das Modul 2 hat zum Ziel, dass sich die Auszubildenden
mit den FUhrungsgrundsatzen und der Personalpolitik des Unternehmens unter dem
Aspekt einer weltweiten gemischten Belegschaft auseinandersetzen und die sozialen
wie die betriebswirtschaftlichen Motive dieser Personalpolitik verstehen. Zu diesem
Zweck wurden Auszige aus dem ,code of conduct und Plakate der
Unternehmenszentrale zum Thema ,managing diversity’ bearbeitet. Die
Teilnehmerlnnen hatten zum Beispiel die Aufgabe, Kernzitate aus dem firmeneigenen
Verhaltenskodex mit ihren eigenen Worten wiederzugeben, in der Gruppe die

%2 siehe Barbara Hatzer / Gabriel Layes: ,Interkulturelle Handlungskompetenz“ in: Alexander Thomas,
Eva-Ulrike Kienast, Sylvia Schroll-Machl (Hg.): ,Handbuch Interkulturelle Kommunikation und
Kooperation®;

S. 1421,

Siehe auch: Stefan Gaitanides: ,Interkulturelle Kompetenz als Anforderungsprofil in der sozialen Arbeit” in
www.soziales-ameln.de/akak/interkulturelles/texte/handbuchartikel.htm, S. 6

% In unseren Trainings wurde die Simulation ,Lineaner und Handianer* eingesetzt; in www.interculture.de
Fa IWK Uni Jena/ Tanja Schulze & Susanne Wille; siehe auch: CJD EUTIN (Hg.): ,Handbuch
Interkulturelle Sensibilisierung®, S. 31 f.
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Bedeutung dieser Kernaussagen fur den Firmenalltag an Beispielen zu diskutieren und
dazu — selbstverstandlich auch kritisch — Stellung zu nehmen.®* Die Vorteile der
Zusammenarbeit im interkulturellen Team wurden von den Jugendlichen mit Beispielen
aus ihrem eigenen Ausbildungsalltag bestétigt, allerdings galt diese positive
Einschatzung nur far Migrantinnen ihrer eigenen Altersgruppe und wurde mit Blick auf
die langjéhrigen alteren Beschaftigten mit Migrationshintergrund, die in der Produktion
arbeiten, angezweifelt. Diese alteren Mitarbeiterlnnen wurden in erster Linie als
Ursache daflr gesehen, dass die eigene Weiterbeschéftigung im Betrieb nach der
Ausbildung haufig nicht maéglich ist. Dies empfanden die Auszubildenden als
besonders ungerecht, da diese Beschéftigten haufig scheinbar keine vergleichbare
Qualifikation und zudem auch Verstandigungsprobleme héatten. Diese Einschatzung
der Auszubildenden hat uns darin bestarkt, auch ein Modul zur Belegschaftsgeschichte
des Kooperationsbetriebes zu konzipieren, dass unter anderem auch die Leistungen
dieser alteren Beschaftigten mit Migrationshintergrund aufzeigen sollte. Das Plakat der
Konzernzentrale zum Thema ,diversity’ wurde insofern kritisiert, als dass die
dargestellten Beschéftigten zwar die starksten Migrantencommunities in den USA
reprasentieren, aber ohne Bezug zu den beschaftigten Migrantinnen im Betrieb in
Glinde stehen. So sei die Aussage dieses Plakates flir die Mehrheit der Betrachter
bestenfalls bedeutungslos, im schlimmsten Fall aber wirde diese mangelhafte
Wahrnehmung der Beschéftigten vor Ort in Glinde als Gleichgultigkeit, Desinteresse
und Ignoranz von Seiten der Unternehmensleitung interpretiert. AbschlieBend wurden
in diesem Qualifizierungsbaustein die Kernaussagen des Verhaltenskodexes und der
FOhrungsgrundsétze in Bezug auf zukinftige Anforderungen an eine/n Facharbeiter/in
diskutiert und die Chancen, die die Ausbildung bei einem ,global player’ fir die eigene
berufliche Zukunft bietet, erortert.

Modul 3 - Produktionsstandorte und Arbeitsperspektiven in der EU:

Mobilitdt — geographisch wie geistig — ist das moderne Schlagwort eines globalisierten
Arbeitsmarktes und far junge Berufsanfanger eine entscheidende berufliche
Anforderung der Zukunft. Lernziel dieses Moduls war, die Jugendlichen Uber die EU als
Arbeitsmarkt zu informieren und ihre Mobilitatsbereitschaft zu erhéhen. Im ersten Teil
des Moduls hatten die Auszubildenden die Mdglichkeit, lhre Kenntnisse Uber die EU
anhand von Landkarten und einem Europa-Quiz spielerisch zu Uberprifen. In der
anschlieBenden Diskussion wurde Uber Zweck und Ziele der Européischen Union
reflektiert. Dabei ist festzuhalten, dass Europa im Bewusstsein der Auszubildenden
eindeutig prasent ist. Die Jugendlichen waren in der deutlichen Mehrheit Europa

% siehe Anhang 15
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gegentiber positiv eingestellt, auch wenn ihre Kenntnisse nicht immer sehr fundiert
waren.
Nachdem der geographische und politische Rahmen der Einheit feststand, wurde tber
Griinde und Vorteile eines Lern- und Arbeitsaufenthalts im Ausland diskutiert. Die
Teilnehmerinnen ohne Migrationsbiographie Ubten den Perspektivwechsel: Wie wére
es, wenn ich morgen selbst zum/zur Migranten/in wirde? Fir viele Auszubildende
ohne Migrationshintergrund ist die Vorstellung, ins Ausland zu gehen befremdend und
I6st Angste aus. Freunde und Familie zu verlassen und/oder eine Fremdsprache lernen
zu muassen sind oft genannte Hinderungsgrinde. Vielfach wird das MaB an
Sprachkompetenz, das zu Beginn eines Arbeitsaufenthaltes im Ausland notwendig ist,
Uberschétzt, als MaBstab legen die Jugendlichen ja die eigenen Erwartungen an die
Deutschkompetenz der Zuwanderlnnen zugrunde und verkennen dabei, dass der
Spracherwerb  ein  immerwahrender  Prozess  ist.  Auszubildende  mit
Migrationshintergrund hingegen signalisieren mehrheitlich die Bereitschaft und das
Interesse, Auslandserfahrungen zu sammeln. Sie sind eher motiviert, sich der
Herausforderung zu stellen und haben in der Regel am Beispiel der eigenen Familie
erfahren, dass Mobilitat eine wichtige Voraussetzung fiir die Verbesserung der eigenen
Lebenssituation und den beruflichen Erfolg sein kann.
Die Materialgrundlage dieses Moduls bildet das Portal der Europaischen Union.®® Am
Computer wurde den Teilnehmenden die Mdglichkeiten gezeigt, sich konkret Uber
einen Aufenthalt in einem Mitgliedstaat der EU zu erkundigen. Fragen wie zum
Beispiel:

» Wo bekomme ich Informationen ?

» Wer kann mich bei der Job-Suche unterstitzen ?

» Wie bewerbe ich mich ?

» Welche EU-Programme sind fir mich geeignet ?
wurden in Kleingruppen im Internet recherchiert. Im Anschluss informierten sich die
Teilnehmerinnen unter speziellen Links Uber verschiedene EU-Lander und die
Mdoglichkeit, dort zu arbeiten. Um das Modul lebendig und praxisnah zu gestalten,
berichteten abschlieBend ehemalige Auszubildende in Wort und Bild Uber andere
europdische Honeywell Standorte, die sie im Laufe ihrer Ausbildung besichtigt hatten.
Den Teilnehmenden wurde ausfihrliches Material wie Informationshefte Gber Europa
als Arbeitsmarkt sowie das Kooperationsnetz EURES und eine Liste mit nitzlichen
Adressen und Links ausgehandigt, um sie dabei zu unterstlitzen, ihre berufliche
Zukunft innerhalb wie auBerhalb des Konzerns mobiler zu gestalten. Besonders auch
diese konkreten praxisrelevanten Hinweise fanden die Jugendlichen hilfreich.

%5 www.europa.eu.int
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Modul 4 - Interkulturalitat als Bestandteil der Belegschaftsgeschichte:

Die erste Migrationswelle in die Bundesrepublik in den 60er Jahren pragt immer noch
die aktuelle Zusammensetzung der Belegschaft der Firma Honeywell. Viele
Auszubildende haben allerdings wenige Kenntnisse Uber dieses wichtige Kapitel der
deutschen Geschichte und somit Schwierigkeiten, die Hintergriinde der Migration
richtig einzuordnen. Ziel dieses Moduls ist es die historischen Zusammenhénge zu
erklaren, grundlegende Kenntnisse zur Arbeitsmigration zu vermitteln und deren
Einfluss auf die Belegschaftsentwicklung der Firma aufzuzeigen. Neben authentischen
Zeitdokumenten, auch aus der Firmengeschichte, wurden Aussagen von Zeitzeugen

1.6 Mit diesem Material konnte ein

aus dem Unternehmen als Lehrmaterial verwende
lebendiges und menschennahes Bild der Firmenanfange in Glinde vermittelt werden.

Nach einer Konfrontation der Teilnehmenden mit Zitaten aus dem ,Ratgeber fur
tirkische Arbeitnehmer in der Bundesrepublik®, der 1963 von der Bundesanstalt flr
Arbeit herausgegeben wurde, konnten die Auszubildenden anhand eines Auszugs aus
der Betriebszeitung ,Wir Gber uns® von 1978 ermitteln, in welchem Umfang und aus
welchen Herkunftslandern die Arbeitsmigranten kamen.®’” Viele Jugendliche wussten
nicht, dass eine solche Firmenzeitung friiher schon existierte und waren erstaunt, dass
auch familiare Ereignisse Beachtung fanden. Besonders interessant war fir sie, dass
ihnen einige in dem Beitrag erwahnte Mitarbeiterinnen noch persénlich bekannt waren.
Die Verknipfung dieser authentischen individuellen Biographien mit der Geschichte
der Arbeitsmigration in die Bundesrepublik Deutschland wurde dann im Plenum
geleistet, weiteres Lehrmaterial in dieser Phase waren eine chronologische Ubersicht
und ein Zeitungsausschnitt aus der Regionalpresse.®® Wieder wie schon in Modul 2
zeigte sich, dass das Thema Arbeitsmigration auch heute noch stark mit Vorbehalten
und Angsten belastet ist. Die Migranten wie ihre Nachkommen werden noch als
potentiale Gefahr fiir den eigenen Arbeitsplatz angesehen. Der wirtschaftliche Aspekt
der Migration wird standig betont, selten der menschliche oder der politische. Daher
bestand der Hauptteil des Moduls 4 fir die Auszubildenden darin, sich in Kleingruppen
mit Auszigen aus Interviews von Arbeitnehmern mit Migrationshintergrund
auseinander zu setzen, die mehr als 25 Jahre im Werk in Glinde arbeiten.®® Die
Interviews, die wir im Rahmen unseres Projekis durchgefihrt hatten, wurden zu
diesem Zweck selbstverstandlich anonymisiert. Durch diese Auszige gewannen die
Auszubildenden Erkenntnisse Uber personliche Grinde fir die Migration, Uber die

% siehe Anhang 16 bis 19

%7 Anhang 16 und Anhang 17

% Anhang 18 und Anhang 8

o Anhang 19 und Anhang 20

Leider haben nicht alle Interviewpartner einer Veréffentlichung zugestimmt.
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Arbeitsbedingungen in Glinde zu der damaligen Zeit oder die Wohnverhaltnisse auf
dem Firmengelande. Sie bekamen einen Eindruck davon, was diese é&lteren
Arbeitskrafte flr die positive Entwicklung der Firma geleistet haben und erkannten an
Beispielen wie den Beschaftigten Charalampos Kosioris oder Dimitrios Nakos, dass die
Auslbung einer ungelernten Tatigkeit im Betrieb nicht automatisch bedeutet, dass
diese Person schlecht qualifiziert ist.”

Sicher ist es mit diesem Modul innerhalb der kurzen Zeit nicht gelungen die
Einstellungen der Jugendlichen komplett zu verandern, aber wichtige Denkanst6Be
wurden gegeben, durch die Diskussionen neue Perspektiven gewonnen und manche
Halbwahrheit korrigiert. Besonders auch in dieser Auseinandersetzung mit den
Vorurteilen der Auszubildenden war der Migrationsstatus der Trainerin wesentlich flr
die Glaubwurdigkeit. Ein weiterer Effekt dieses Moduls sollte darin liegen einen Dialog
zwischen den Generationen innerhalb des Betriebs zur Firmengeschichte anzuregen —
nach dem Motto: ,Fragt doch die Alteren, wie es damals war!

Modul 5 — interkulturelle Teamentwicklung statt Vernetzungschancen

Am Beispiel des Moduls 5 zeigte sich, dass ein Kennzeichen der Projektarbeit die
Vorlaufigkeit von Planungen ist. So war urspringlich vorgesehen im letzten
Qualifizierungsbaustein mit dem Titel ,Vernetzungschancen’ einen Kontakt von
Auszubildenden bzw. jungen Arbeitenden zwischen den unterschiedlichen
europdischen Standorten innerhalb des Betriebs anzuregen. Zu diesem Zweck sollten
moderne Kommunikationsformen wie e-Mail-Austausch, Videobotschaften, Chatrooms,
die unternehmensinterne Arbeitsplatzbérse und anderes eingesetzt werden. Das Modul
setzt also eine gute technische Ausstattung an den jeweiligen Produktionsstandorten
und ihrer Verfligbarkeit fir die Jugendlichen voraus. Eine weitere Schwierigkeit dieses
Vorhabens lag darin, dass viele Staaten in Europa das duale Ausbildungssystem nicht
kennen und es zum Beispiel in Spanien keine Auszubildenden am Auslandsstandort
gibt. Alternativ sollte dann die MaBnahme mit Berufsanfangerlnnen durchgeflhrt
werden, die altersmaBig den deutschen Auszubildenden entsprechen. Als Ziel des
Moduls wurde definiert, den Erfahrungsaustausch beruflicher wie privater Art Uber die
Grenzen hinweg zu ermdglichen. Dies sollte entweder auf Englisch geschehen oder
man hétte das Sprachpotential multilingualer junger Migrantinnen genutzt und diese als
Dolmetscherlnnen eingesetzt.

Umgesetzt wurde diese Konzeption des Bausteins 5 jedoch nicht, da von Seiten der
Personalverantwortlichen und der Ausbilder ein anderer Bedarf angemeldet wurde, der
sich ebenfalls gut in das Projektkonzept einfligte. So haben junge Menschen in der

" Siehe Anhang 5
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Ausbildung meist noch wenig Erfahrung mit Teamarbeit, die dann im Arbeitsalltag
zunehmend an Bedeutung gewinnt. Analog zur interkulturellen Teamentwicklung, die
wir mit Arbeitskraften in der Produktion im Rahmen des ersten XENOS-Projektes
durchgefiihrt hatten, wiinschten sich die Ausbilder und die Personalverantwortliche
einen Qualifizierungsbaustein zur Teamentwicklung. Ein weiteres Element dieses
Moduls sollte die Thematisierung von diskriminierenden SpéBen sein, denn uns war
wahrend der gesamten Projektlaufzeit aufgefallen, dass die Auszubildenden
unsensibel bezuglich diskriminierender Witze sind und diese h&ufig eine Ventilfunktion
haben. In Absprache mit der Personalverantwortlichen und den Ausbildern wurde ein
zweitdgiges outdoor-Training im Hochseilgarten durchgefthrt, mit dem dann die
Qualifizierung zur interkulturellen Bildung abgeschlossen wurde. Die Kosten fir die
outdoor-Elemente wurden vom Kooperationsbetrieb getragen. Durch intensive
Gruppenubungen und Gesprachsrunden sollte kooperatives und teamorientiertes
Verhalten in der Ausbildungswerkstatt geférdert werden. Entwicklung von Vertrauen,
Erarbeitung von Spielregeln fur die Zusammenarbeit und Verbesserung des
Kommunikationsverhaltens standen als Lernziele im Vordergrund dieses Moduls.

Nach Ankunft der Teilnehmenden wurden deren Erwartungen an eine eigentlich
traditionellen Seminarsituation mit dem Baustein ,Der Ton macht die Musik / So reden
wir hier nicht miteinander! dupiert, indem die Trainerin und die Trainer diese auffallig
unfreundlich und unverbindlich behandelten. Das Thema des richtigen Umgangstons
im Betrieb wurde methodisch durch diese Irritationstibung eingeleitet und mittels einer
,Hit-Parade’ schlechter Witze erst in Kleingruppenarbeit, dann im Plenum besprochen
und reflektiert. Die Auszubildenden sollten erkennen, dass auch ,nicht ernst gemeinte
Scherze® einen diskriminierenden Charakter haben und somit ein Werturtell
transportieren; diese sind daher auf dem Firmengeléande zu unterlassen. Erste Regeln
fir den Umgang miteinander und zur Verbesserung der Kommunikation innerhalb der
Ausbildungswerkstatt wurden aufgestellt.

Im Zentrum dieses Moduls standen die outdoor-Elemente. Fir eine junge Zielgruppe
veranschaulichen sie die Seminar-Ziele eingangig und machen die Problemlage
unmittelbar greifbar: Ohne meine Mit-Azubis bin ich in dieser H6he hilflos. Bei den
Ubungen im Hochseilgarten geht es nicht um spektakulare Mutproben, sondern um
besondere Erfahrungen und Erlebnisse allein und in der Gruppe. Sie trainieren die
Fahigkeiten des einzelnen, sich in ein Team zu integrieren, und die Fahigkeit des
Teams, einzelne zu integrieren. Sie helfen, Vertrauen zu anderen zu gewinnen, eigene
Angste zu lberwinden und die Leistung anderer zu respektieren. Durch das Erleben
von Grenzsituationen lernten die jungen Teilnehmenden, Verantwortung flr sich selbst

und andere zu Ubernehmen und sich so als Teammitglied zu verstehen. Die
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Kombination ~ von  verschiedenen Ubungselementen am Boden, im
Selbstsicherungsbereich und top-rope - gesichert garantierte die gleichzeitige
Beteiligung aller Anwesenden. Ausbilder und Betriebsrate waren ebenfalls in das
Training eingebunden und Ubernahmen die Beobachterrolle. lhre Eindriicke und
Einschatzungen waren wichtige Beitrdge in den Auswertungsphasen, die die outdoor-
Sequenzen erganzten. Zeitversetzt, um die eigene

Selbstreflexion zu erméglichen, wurde jede Ubung einzeln analysiert und unter
interkulturellem Aspekt nachgearbeitet. Im Vordergrund standen die Fragen: Welche
Parallelen zum normalen betrieblichen Alltag lassen sich bei den outdoor - Ubungen
erkennen und welche notwendigen Veranderungsprozesse aufgrund der Erfahrungen
im outdoor - Training gestalten?

Ebenfalls dem Transfer diente die Ubung ,Wir bauen eine Pipeline*: Die
Teilnehmenden sollten in Gruppenarbeit auf einem abschissigen Gelande eine
funktionsfahige Pipeline bauen. Dabei sollten sie sich auf die Eigenschaften
zurlckbesinnen, die im Hochseilgarten zum Erfolg gefihrt haben wie
selbstverantwortliche Arbeitseinteilung, Entscheidungsfindung im hierarchiefreien
Team und die gegenseitige Unterstltzung in schwierigen Situationen.

Das Training endete mit der gemeinsamen Formulierung einer Zielvereinbarung fur
den Umgang miteinander im spateren Arbeitsalltag sowie der Ausarbeitung eines
MaBnahmenkatalogs fur das Verhalten in der Ausbildungswerkstatt unter Einbeziehung
aller Beteiligten. Dabei haben insbesondere die Ausbilder methodische Hinweise
erhalten, um im Anschluss an das Training das nachhaltige Anhalten der
gemeinsamen Zielsetzungen im Ausbildungsalltag tGberprifen.

5.2 Erhebungsergebnisse zum Untersuchungsfeld Ausbildung und Empfehlungen

Im Uberblick zur Methodik wurde schon darauf verwiesen, dass im Ausbildungsbereich
andere Problemfelder erhoben wurden als bei den allgemeinbetrieblichen
Befragungen. Zwischen den drei Erhebungen lagen in der Regel mehrere Monate:
Befragung | wurde im Marz und April 06 durchgeflhrt, die Tiefeninterviews mit den
Auszubildenden folgten in den Monaten Juni / Juli 06 und die Fokusgruppen schlieBlich
fanden im Zeitraum Oktober bis Dezember 06 statt. Da die Qualifikation zur
interkulturellen Bildung ebenfalls erst im Marz 06 mit dem ersten Baustein gestartet ist,
kann man anhand mehrerer Themen der Befragungen zwischen den einzelnen

Erhebungsphasen bei einigen Jugendlichen einen Kenntniszuwachs verzeichnen. So
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ist in den Bereichen ,Belegschaftsgeschichte’, ,internationale Ausrichtung des
Unternehmens’ und ,EU als Arbeitsmarkt’ erfreulicherweise zwischen der Erhebung |
und den Befragungen Il und Il bei mehreren Jugendlichen eine Zunahme an Wissen,
aber auch eine Veranderung der Einstellung zu verzeichnen. Die Verdffentlichung der
drei Erhebungen erfolgt in unterschiedlicher Form: Die detaillierte Auswertung der

Fragebogen ist im Anhang dokumentiert”’

, die Transskriptionen der Tiefeninterviews
wurden in Auszigen im Anhang verdffentlicht, wahrend Beitrdge aus den
Fokusgruppeninterviews paraphrasiert bzw. als isoliertes Zitat wiedergegeben werden,
um auch fur diese Erhebungsphase die zugesicherte Anonymitat zu gewahrleisten.
Bei der Befragung |, die mittels eines Fragebogens durchgefiihrt wurde, interessierten
uns vor allem zwei Themenfelder’®:

> Wie vertraut sind die Auszubildenden mit ihrem Ausbildungsbetrieb?

» Inwieweit ist ihnen Interkulturalitdt als wichtiger Aspekt der zukinftigen

Arbeitswelt bewusst?

Da der Fragebogen einerseits auch die Ausgangssituation zu Projektbeginn im
Ausbildungsbereich dokumentiert und sich andererseits die Themen des Fragebogens
nur eingeschrankt in den nachfolgenden Interviews und Fokusgruppendiskussionen
wiederfinden, sollen die Ergebnisse der Befragung | im Folgenden gesondert
dargestellt werden. Es wurden insgesamt 21 Fragen formuliert, die in ihrer Typologie
sehr unterschiedlich waren. Neben stark vorstrukturierten Fragen, bei denen die
Antwort im Wesentlichen vorgegeben waren, gab es auch sehr offene Fragen wie die
Nummern 4 oder 21. Bezogen auf die Kenntnis des Ausbildungsbetriebs zeigten die
Fragebogen zwei grundsétzliche Tendenzen bei den Auszubildenden:

1. Wahrend mehrheitlich der Standort in Glinde mit seinen Abteilungen und
Produkten bekannt ist, ist die internationale Dimension des global player
Honeywell nicht im Bewusstsein der Jugendlichen und spielt keine Rolle
far die Planung ihres eigenen beruflichen Werdegangs.

2. Soweit eine valide Aussage angesichts der Zahl der Befragten getroffen
werden  kann, fallt auf, dass sich Auszubildende mit
Migrationshintergrund und weibliche Auszubildende nach eigener
Angabe am besten in Glinde auskennen. Mégliche Erklarungen kénnten
darin liegen, dass Auszubildende mit Migrationshintergrund oft familiare
Kontakte in der Firma haben und so auch andere Abteilungen kennen
lernen.  Weibliche Auszubildende zeigen haufig ein offeneres
kontaktfreudigeres Sozialverhalten, aber auch die von ihnen gewéhlten

! Siehe Anhang 21
"2 Den genauen Wortlaut der Fragen kénnen Sie der Vorlage im Anhang 13 entnehmen.
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Ausbildungsberufe  kdnnten Kontakte zu anderen Abteilungen

besonders beférdern.
Im Detail fallt auf, dass alle Abteilungen, die in direktem Kontakt zu den
Auszubildenden stehen, wie die Personalabteilung gut bekannt sind und auch der
Betriebsrat einen hohen Bekanntheitsgrad unter den Jugendlichen erreicht, wéhrend
die Abteilung Technology oder auch die Produktionsbereiche nur eine Minderheit
kennt. Bemerkenswert ist auch, dass die Abteilung Health, Savety und Environment
den meisten Auszubildenden gelaufig ist, was auch fiir das Prinzip der Firma ,Security
first* spricht und den Erfolg dieses Engagements bestatigt. Die Frage nach einer
Fdhrung durch den Betrieb (Frage 14) wurde mehrheitlich bejaht. In der Regel fuhrt
offensichtlich ein Ausbilder die Jugendlichen, allerdings féallt auf, dass 50% der
Befragten andere Personen angeben, so dass man den Eindruck gewinnt, es handele
sich hier eher um spontane unsystematische Aktionen als um vorgeplante Fihrungen.
Eine Systematisierung dieser Betriebsfiihrungen fiir Auszubildende kénnte neben der
raumlichen Orientierung auch einen wichtigen Beitrag zum besseren Kontakt der
Beschéftigten unterschiedlicher Generationen beitragen, zumal dieser Kontakt
wahrend der Ausbildung nicht in allen Ausbildungsberufen gewahrleistet ist (siehe
Frage 15). Dass dieser intergenerative Dialog insbesondere mit den Beschéftigten in
der Produktion kaum stattfindet und von den Auszubildenden auch mehrheitlich
abgelehnt wird, kiindigte sich schon in der Befragung | an und zog sich wie ein roter
Faden durch die weiteren Erhebungen. Die Angaben zur Kenntnis der
Firmengeschichte (Frage 3) basieren insbesondere beziglich der Belegschaftsstruktur
vielfach auf einer Fehleinschatzung, wie die Tiefeninterviews der zweiten
Erhebungsphase zeigten. Die kulturelle Vielfalt im Betrieb wird von den Jugendlichen
mit der Nennung von 51 verschiedenen Herkunftslandern maBlos Uberschatzt, wobei
Afrika nur als Kontinent und nicht in seinen nationalstaatlichen Strukturen
wahrgenommen wird (siehe Frage 4). Allerdings verdeutlicht die Haufigkeit der
Nennungen, dass die gréBten Migrantengruppen, die Beschaftigten aus der Tirkei, aus
Portugal sowie aus Polen und Russland, in ihrer Gewichtigkeit erkannt werden.
Ungewdhnlich haufig wird Indien genannt, was vermutlich auf den Turban als
sichtbares Kennzeichen dieser ethnischen Minderheit und die Abbildung dieses
Beschaftigten auf einem Firmenplakat zurtick gefihrt werden kann. Dass die Mehrheit
der Auszubildenden ohne Migrationshintergrund eher ungetbt im interkulturellen
Dialog sind, zeigte sich vor allem in Frage 9. Die haufigsten Kontakte ergeben sich
danach in der Ausbildungswerkstatt und im Betrieb, erst danach folgen mit Abstand die
Schule und das Wohnviertel als Begegnungsorte. Ein Ansatz, der interkulturelle
Toleranz im betrieblichen Kontext eintbt, wie das Programm XENOS vorsieht,
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erscheint also mit Blick auf unser Partnerunternehmen besonders sinnvoll. Befragt
nach den Raumen innerhalb des Betriebs, wo diese Begegnungen stattfinden, werden
noch vor der Ausbildungswerkstatt die Kantine und die Produktionshallen genannt, weil
man hier die meisten Beschéftigten mit Migrationshintergrund sieht. Bei der Mehrheit
der Auszubildenden ohne Migrationshintergrund erschépft sich jedoch diese
Begegnung in einer bloBen Wahrnehmung dieser Beschéftigtengruppe, zu wirklichen
Begegnungen auch auBerhalb des Betriebes kommt es in der Regel nicht ( siehe
Frage 10). Die Chance Vvielfaltiger Kkulturdifferenter Kontakte, die ihnen ihr
Ausbildungsbetrieb bietet, wird von den Jugendlichen nicht wahrgenommen. Dass
ihnen eine Perspektive Gber den nationalen Tellerrand hinaus in vielerlei Hinsicht
unattraktiv erscheint, zeigt ein weiteres Fragenbiindel, dass auf Interkulturalitat abzielt.
Zwar befurworten 21 Teilnehmende die Frage nach der Wichtigkeit von interkulturellen
Kenntnissen (siehe Frage 11), doch da dieses Ergebnis weitgehend isoliert bleibt,
werten wir die Zustimmung

vor allem als Gefélligkeitsvotum. Schon mit der Frage nach dem Interesse an einem
internationalen  Austausch mit jungen Leuten aus anderen Fertigungsstatten des
Unternehmens zeigt sich, dass weniger als 50 % Interesse héatten (siehe Frage 17).
Dabei wird deutlich, dass weibliche Auszubildende und Auszubildende mit
Migrationshintergrund fUr einen internationalen Austausch aufgeschlossener waren als
ihre mannlichen Kollegen ohne Migrationsbiographie, ein Trend, der sich unter dem
Aspekt ,Mobilitat’ in den Tiefeninterviews bestatigt. Wie sehr interkulturelle Bildung als
Anforderung insbesondere ménnliche Auszubildende ohne Migrationshintergrund
provoziert, zeigt die Auswertung bezlglich vorhandener Sprachkenntnisse (Frage 18).
Wahrend sich bei den Auszubildenden mit Migrationshintergrund die Angaben mit den
genannten Herkunftslandern decken, Ubertreibt zumindest ein Jugendlicher ohne
Migrationshintergrund seine Sprachkompetenz maBlos, indem auch er die Sprachen
der grdBten ethnischen Gruppen im Betrieb benennt und diese Kompetenzen so
abwertet. Uberhaupt fallt auf, dass sich vor allem die Jungen selbst lberschatzen,
auch bezlglich ihrer Englisch- und Franzdsischkenntnisse. Das Selbstbewusstsein, mit
dem die Jugendlichen mit Migrationshintergrund ihre Herkunftssprachen benennen,
setzt sich mit der Frage nach dem betrieblichen Nutzen dieser Kompetenzen nur sehr
eingeschrankt fort (siehe Frage 19). Hier verengt sich die Perspektive im Wesentlichen
auf die englische Sprache, obgleich betriebsintern zum Beispiel mit dem Stérdienst
oder betriebsextern durch neue Kontakte im Rahmen der EU — Erweiterung auch
andere Sprachpotentiale genutzt werden kénnten. Eine Hierarchie der Sprachen, die
sich am scheinbaren 6konomischen Status des Sprechers orientiert, ist analog zur
gesamten Gesellschaft auch bei den Jugendlichen auszumachen. Darlber hinaus wird
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mehrheitlich die Frage nach dem betrieblichen Nutzen von
Fremdsprachenkompetenzen generell verneint bzw. Uberhaupt nicht Stellung
genommen, und zwar Uberwiegend wieder von mannlichen Auszubildenden ohne
Migrationshintergrund. Uber eine mégliche Ursache fir die Verweigerung gegeniiber
der Anforderung interkultureller Kompetenz gibt die Auswertung der Frage 12 Auskunft,
die sich mit der Wahrnehmung von Zuwanderung in die Bundesrepublik befasst. Schon
wahrend der Erhebung zeigte sich, dass einige diese Frage als Provokation auffassten.
Dennoch wurde die Mdoglichkeit nicht genutzt, diese Frage zu verneinen, sondern
besonders von mannlichen Auszubildenden ohne Migrationshintergrund die Chance
wahrgenommen, sich diskriminierend zum Thema Zuwanderung zu auBern und die
gangigen Klischees Uber den Sozialschmarotzer und den Wirtschaftsfliichtling, der
Deutschen die Arbeitsplatze wegnimmt wiederholt. Die Angst vor der Konkurrenz auf
dem Arbeitsmarkt, die Wut darlber, der andere kdnne einem vermeintlich etwas
wegnehmen, fUhren dazu, dass einige Auszubildende nicht nur die Migrantinnen
diffamieren, sondern Internationalisierung und damit verbundene Anforderungen und
Kenntnisse in Ganze abwerten. Nur ein Jugendlicher ohne Migrationshintergrund
verweist auf die demographische Entwicklung und ein anderer mit
Migrationshintergrund wirdigt die Arbeitsleistung der Migrantinnen fir die Entwicklung
der Bundesrepublik Deutschland. Die Beantwortung der Frage 21, in der zum Stichwort
,Globalisierung’ Begriffe assoziiert werden sollten, erganzt diesen Eindruck. Obwohl mit
29 Nennungen die positiven Eintrédge Uberwiegen, fallt auf, dass sich 11 Personen zu
dieser Frage Uberhaupt nicht geduBert haben. Dies resultiert sicher nicht nur aus der
Unkenntnis des Begriffs ,Globalisierung’, die Trainerin musste mehrmals die
Wortbedeutung erldutern, sondern hat seine Ursache auch darin, dass einige ein
Meinungsbild zu diesem Thema verweigern. Dieses Schwanken zwischen den Angsten
und Chancen, die mit einer Globalisierung verbunden sind, zeigt sich auch in der
Beantwortung der Frage 7, wo es um das Firmenimage geht. Wahrend der Begriff
/Amerikanischer Konzern’ Uberwiegend negativ bewertet wurde, weckt der ,global
player’ mehrheitlich positive Assoziationen und das Urteil zu den Arbeitsmoglichkeiten
im Ausland féllt gespalten aus. Stolz sind die Befragten auf die Qualitét der Produkte
und auf ihre Ausbildung in der Firma, auch die Bezahlung und die Arbeitsbedingungen
erfillen die jungen Leute mit Stolz. Demgegenlber driickt sich im gespaltenen Votum
zum Thema Arbeitsplatze und Aufstiegschancen eine starke Verunsicherung aus. Die
auslandischen Kolleginnen und Kollegen werden Gberwiegend positiv bewertet, auch
wenn sich zu diesem Punkt wieder 3 Jugendliche nicht &uBern. Wie bei Frage 11 kann
auch hier vermutet werden, dass, auch wenn es bei einigen nicht der eigenen Meinung

entspricht, man politisch korrekt antwortet, um dem Mainstream der Firmenleitung und
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des Betriebsrats zu entsprechen. Die positive Wirkung dieses firmenpolitischen
Einflusses ist nicht hoch genug anzusetzen; das Bewusstsein um die Achtung von
Diskriminierung verhindert mit Sicherheit manche fremdenfeindliche Eskalation. Da
zum Zeitpunkt der Studie die Einstellung der Ausbildung diskutiert wurde, erstaunt
nicht, dass auf die Frage nach Imageverbesserungen mit erheblichem Abstand vor
anderen Nennungen die Weiterfihrung der Ausbildung benannt wurde. Aber auch die
Distanz einiger Auszubildender zu den langjéhrig Beschéftigten in der Produktion
wurde hier noch einmal sehr deutlich, wenn vorgeschlagen wird, altere Beschéftigte
und die ohne Deutschkenntnisse zu entlassen und durch junge qualifizierte Mitarbeiter
zu ersetzen. Da dieser Vorschlag von einem Auszubildenden mit Migrationshintergrund
gemacht wurde, wird deutlich, dass diese Konkurrenz um die Arbeitsplatze auch
gemeinsame kulturelle Wurzeln Uberlagert.
Die Befragung Il in Form von Einzelinterviews war deutlich differenzierter als der
Fragebogen und konnte auch den individuellen Hintergrund der Befragten
berlicksichtigen, insbesondere geschlechtsspezifische Aspekie und / oder das
Vorliegen eines Migrationshintergrunds. So wurden allen Interviewpartnerinnen
folgende Fragen unterbreitet:
» Warum arbeiten lhrer Meinung nach so viele Beschéftigte mit
Migrationshintergrund bei Honeywell Bremsbelag GmbH/Jurid?

» Welche Starken und Schwéachen haben Ihrer Meinung nach kulturell gemischte
Arbeitsteams?

» Haben Sie schon abfallige Bemerkungen gegenlber Mitarbeiterinnen aus
anderen Herkunftslandern gehért? Wie wurde darauf reagiert bzw. wie haben
Sie darauf reagiert?

» Kennen Sie aus Ihrem Umkreis Menschen, die ins Ausland gezogen sind? Was

berichten sie von ihren Erfahrungen?

» Was wirde Sie am Auswandern hindern? Was wilrde Sie zum Auswandern

bewegen?
Erganzend wurden Jugendlichen mit Migrationshintergrund diese Fragen gestellt:
> Welches waren die groBten Erfolge und welches die groBten Misserfolge bei
Ihrer beruflichen Integration?

» Welche Bedeutung hat fir Sie und Ihr Arbeitsleben lhre Herkunft?

» Welche Bedeutung hat es fur Sie, dass lhr Vater in der Firma arbeitet?
Individuell differenziert wurden mannliche Auszubildende ohne Migrationshintergrund
zu folgenden Themen befragt:

» Was wirden Sie von einem Ausbilder oder Vorgesetzten mit

Migrationshintergrund lernen kénnen?
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» Was sind notwendige Voraussetzungen und Schritte, um als Einheimischer ein
vertrauensvolles Verhaltnis zu Auszubildenden mit Migrationshintergrund
aufzubauen?

» Durch welche MaBnahmen kdnnten in der Firma die Kontakte zwischen
Auszubildenden mit und ohne Migrationshintergrund geférdert werden?

» In welchen Bereichen Ihres zukilnftigen Berufslebens kénnte es zu
interkulturellen Begegnungen kommen?

Zusatzliche Fragen an die weiblichen Auszubildenden waren:

» Warum haben Sie sich diese Ausbildung ausgesucht?

> Hat die Tatsache, dass wenige Madchen diese Ausbildung machen, eine Rolle
bei Ihrer Entscheidung gespielt?

> Gab es jemals ,bléde” oder ,sexistische” Spriiche seitens der mannlichen
Azubis oder der Ausbilder?

» Hatten Sie gern eine Ausbilderin? Was wirde sie lhrer Meinung nach anders

machen?

Auch innerhalb der Befragung Il variieren die Fragen je nach Zusammensetzung der
Fokusgruppe und dem jeweiligen Erkenntnisinteresse. In der ersten Fokusgruppe, an
der ausschlieBlich Auszubildende teilgenommen haben, wollten wir neben den
unterschiedlichen Perspektiven auf das Thema Interkulturalitdt’ auch unsere
bisherigen Eindriicke zum Verhéltnis zwischen den Jugendlichen ohne und denen mit
Migrationshintergrund ergénzen und korrigieren. Die folgenden Fragen wurden in
dieser Gruppe diskutiert:

» Sie kommen aus unterschiedlichen Kulturkreisen. Wie arbeiten Sie in der Firma
zusammen?

» Was kdnnen Beschéftigte aus unterschiedlichen Herkunftskulturen voneinander
lernen?

» Warum funktioniert das Zusammensein von Beschaftigten aus
unterschiedlichen Kulturen in der Firma vielfach besser als auBerhalb?

> (An die Auszubildenden mit Migrationshintergrund) Inwiefern spielt Ihr
Migrationshintergrund in der schulischen Ausbildung eine Rolle?

> (An die Auszubildenden ohne Migrationshintergrund) Welche Beobachtungen
haben Sir zu diesem Thema gemacht?

» Welche Reaktionen winschen Sie sich von Ihren Ausbilderinnen oder
Lehrerlnnen, wenn es zu diskriminierenden Aussagen oder diskriminierendem
Verhalten kommt?

» Was bedeutet fir Sie interkulturelle Kompetenz?
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» Wie wichtig ist interkulturelle Kompetenz flr lhre berufliche Zukunft?

Die zweite Fokusgruppe war gemischt zusammengesetzt; es waren Auszubildende, ein
Ausbilder, ein ebenfalls im Betrieb  beschéftigter Vater und eine
Personalverantwortliche in dieser Gruppe vertreten. Hier war in erster Linie unser
Interesse, die Einschatzungen interkultureller Konfliktsituationen im
Ausbildungsbereich zu ermitteln, die aufgrund der unterschiedlichen Funktion und
Nahe zu diesem Bereich vorliegen. Ein weiteres Anliegen war gemeinsam mit allen
Beteiligten im Ausbildungsbereich die Chancen interkultureller Bildung zu erértern. Mit
dem letzten thematischen Schwerpunkt wurde noch einmal analog zur Befragung Il auf
die Tatsache Bezug genommen, dass haufig auch Kinder von Beschéftigten im
Unternehmen eine Ausbildung machen. Dieser intergenerative Aspekt hat bei
Arbeitnehmerlnnen mit Migrationshintergrund besondere Facetten, die im Folgenden
noch beschrieben werden. Erortert wurden in der Fokusgruppe Ausbildung 2 folgende
Fragen:

> Welche interkulturellen Bildungsinhalte wéaren fir Auszubildende allgemein und
insbesondere fir Auszubildende bei Honeywell wichtig?

» Wer soll diese Inhalte vermitteln?

» Welche Art von Problemen gibt es mit Auszubildenden, die
Migrationshintergrund haben?

» Wie kénnte man die Potentiale von Migrantinnen besser in die Ausbildung
integrieren?

» Hat sich unter den Auszubildenden das Verhéltnis zwischen Jugendlichen mit
und ohne Migrationshintergrund im Vergleich zu friher verbessert oder
verschlechtert?

» Welchen Einfluss hat die familidare Beziehung innerhalb der Firma auf die
Ausbildung?

» Warum funktioniert die Zusammenarbeit zwischen den Auszubildenden
unterschiedlicher Herkunft innerhalb der Firma gut, wahrend die Kontakte
auBerhalb der Firma meist nicht weiter bestehen?

Eine dritte Fokusgruppe im Ausbildungsbereich wurde ausschlieBlich mit einer Lehrerin
und zwei Abteilungsleitern einer Beruflichen Schule durchgefuhrt. Obwohl die ersten
vier Fragen in der Fokusgruppe Ausbildung 3 mit denen der Fokusgruppe 2 identisch
waren, wurde hier stérker noch als im betrieblichen Kontext der Stellenwert
interkultureller Bildung diskutiert, zumal die Berlcksichtigung kultureller Identitat in den
Lehrpldanen der Beruflichen Schulen des Landes Schleswig-Holstein als

Ausbildungsziel benannt wird.”

78 Zum Beispiel, hinsichtlich der Kundenbetreuung:
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Ein weiteres Thema in dieser Gruppe war die Berlcksichtigung kultureller Diversitat in
unterrichtlichen und schulorganisatorischen Kontexten, auch unter dem Aspekt der
Elternarbeit. Ein drittes Thema waren die Beobachtungen und Einschatzungen zu
kulturbedingten Konflikten im Schulalltag. Folgende Fragen wurden in dieser
Fokusgruppe gestellt:

» Welche interkulturellen Bildungsinhalte waren Ihrer Meinung nach fir
Auszubildende wichtig?

» Welche Art von Problemen gibt es mit den Schulerinnen und Schulern, die
Migrationshintergrund haben?

» Wie kénnte man die Potentiale der Migrantinnen besser in die Ausbildung
integrieren?

» Hat sich unter den Auszubildenden das Verhéaltnis zwischen Jugendlichen mit
und ohne Migrationshintergrund im Vergleich zu friher verbessert oder
verschlechtert?

» Welche Erfahrungen haben Sie mit den Elternhdusern der Lernenden mit
Migrationshintergrund gemacht? Gibt es Uberhaupt Kontakte?

» Wie informieren sie sich Uber die fremden Kulturkreise, aus denen lhre
Schilerlnnen kommen?

> Wie setzen Sie die Lehrplananforderungen zum Thema ,Interkulturalitat’ im

Unterricht um?

Die weitere Auswertung erfolgt nicht separiert nach Befragung Il und Ill, sondern
orientiert sich an Themenkomplexen, die Gegenstand der Einzelinterviews und der
Fokusgruppendiskussionen waren.  Folgende Aspekte zeichneten sich in den
Befragungen Il und Il ab:
1. Die Mobilitatsbereitschaft der Auszubildenden
2. Die Identitdt Auszubildender mit  Migrationshintergrund  und
Identitatszuweisungen in der Gruppe
3. Die interkulturelle Sensibilitit der Auszubildenden im Umgang
miteinander

4. Die Einschatzung der Belegschaftsgeschichte durch die Auszubildenden

Ausbildungsplan zum/zur Industriemechaniker/-in, 1. Ausbildungsjahr, betriebliche und technische
Kommunikation (§10 Abs.1 Nr.5), Zitat: ,Gesprache mit Kunden, Vorgesetzten und im Team
situationsgerecht und zielorientiert fihren, kulturelle Identitédten berlcksichtigen.”

Oder hinsichtlich der Teamarbeit:

Ausbildungsplan zum/zur Elektroniker/-in fir Betriebstechnik, 2. Ausbildungsjahr, Planen und
Organisieren der Arbeit, Bewerten der Arbeitsergebnisse (Absatz 1 Nr.6 des §10), Zitat: ,Aufgaben im
Team planen und abstimmen, kulturelle Identitaten beriicksichtigen.”
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5. Das intergenerative Verhéltnis insbesondere zu den Beschéaftigten mit
Migrationshintergrund in der Produktion, auch unter dem Aspekt
familiarer Bindungen

Die besonderen Anforderungen im Stérdienst

Die Bewertung interkultureller Teams

Die Wiinsche der Auszubildenden an die Ausbilder

Die Behandlung von Konflikten in der Ausbildungswerkstatt

=~ © ® N O

0. Der Stellenwert interkultureller Bildung fir Ausbilder und Lehrerlnnen
und Anforderungen in der interkulturellen Elternarbeit
Unter dem Aspekt ,Mobilitatsbereitschaft’ bestatigt sich der Trend aus Befragung I,
dass Jugendliche mit Migrationshintergrund im Vergleich, insbesondere zu mannlichen
Jugendlichen ohne Migrationshintergrund, eine deutlich gr6Bere Bereitschaft zeigen.
Sie machen kaum Probleme oder Risiken fiir einen beruflichen Wechsel ins Ausland
aus: , Also hindern am Auswandern — gibt nicht viele Sachen, die mich hindern
wirden. Ich wirde wegreisen und auch ausziehen hier. Ich mache mir da keine
Sorgen“ (Einzelinterview X.) oder: ,Was mich hindern wirde? Ich wlsste es nicht, was
mich hindern wirde. Ich habe kein Hindernis* (Einzelinterview Y.). Die Anforderungen
an die Sprachkompetenz, die von den Auszubildenden ohne Migrationshintergrund
haufig extrem hoch eingeschétzt wird: ,Die Sprache — das ist wirklich mein groBes
Problem....von heute auf morgen eine andere Sprache zu sprechen ist schon ... Und
vor allem, man muss die dann schon fast perfekt sprechen. Sonst versteht man dann
die anderen ja gar nicht (Einzelinterview V.), wird von Jugendlichen mit
Migrationshintergrund als interessante Herausforderung gesehen: ,lch finde das
sowieso reizvoll Uberhaupt ins Ausland zu gehen. Wirde mich sehr interessieren, auch
so wegen der Sprache, zum Beispiel nach Amerika“ (Einzelinterview Y.). Im
Bewusstsein der Interviewpartnerin ohne Migrationshintergrund (Einzelinterview V.) ist
der Fremdspracherwerb vor der Arbeitsmigration abgeschlossen, wahrend der
Interviewpartner Y. den Prozess des Spracherwerbs wahrend des
Auslandsaufenthaltes betont. Zwei Phanomene fihren zu der anderen Wahrnehmung
der Auszubildenden V. und schranken so die Mobilitatsbereitschaft erheblich ein: Zum
einen wird die Erwartung, die die Jugendliche an Zuwandernde in die Bundesrepublik
hat, auf andere Mehrheitsbevdlkerungen projiziert, obgleich zum Beispiel klassische
Einwanderungslander wie die USA oder Kanada andere Traditionen haben. Zum
anderen aber auch ist die Bereitschaft, sich einer Situation auszusetzen, die man nicht
kontrollieren kann (,sonst versteht man dann die anderen ja gar nicht®), bei dieser
Interviewpartnerin nicht vorhanden. So spielt der vermeintliche Verlust von Prestige
und Kontrolle auch fir andere hinsichtlich ihrer Mobilitédtsbereitschaft eine Rolle: ,Man
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muss natlrlich ein Stlck so runtergehen auf seiner Skala, wo man jetzt irgendwie
hinwill. Erst mal unten anfangen und sich dann nach und nach wieder hoch arbeiten®
(Einzelinterview W.)"* und dieses Beispiel zeigt wiederum, wie eigene Erwartungen an
Zuwandernde generalisiert werden. Fir diesen Jugendlichen ist berufliche Mobilitat vor
allem dann vorstellbar, wenn sie in Form einer betrieblichen Entsendung erfolgt, die fir
ihn kein Risiko birgt und ihm einen Gberlegenen Status garantiert: ,Ja, es (China) ist
ein schénes Land da, schdn billig alles. Und wenn man aus Deutschland als Fachkraft
dahin kommt, da hat man erst mal viel Geld und da alles so schén billig ist, kann man
sich doch viel leisten und es ist schon mal schén“ (Einzelinterview W.). In dem hier
geschilderten quasi ,imperialen’ Kontext spielen dann flir den Auszubildenden
Kenntnisse des Englischen oder gar Chinesischen keine Rolle mehr. Mehrheitlich
nehmen die Auszubildenden ohne Migrationshintergrund berufliche Mobilitat nicht als
Chance fir die eigene Entwicklung wahr, sondern als eine Zwangssituation, mit der
,man halt sich (damit) abfinden muss“.”” Deshalb werden auch von den
Auszubildenden ohne Migrationshintergrund Kenntnisse zur beruflichen Mobilitat
Uberwiegend nicht als Grundlagenwissen eingeschatzt, sondern als eine Reserve
gesehen, die man im Notfall oder als individuelle Ausnahme nach der Ausbildung
abruft: ,Aber wie gesagt, dieser Berufswunsch, gerade wenn es darum geht, in Europa
was zu machen, der reift erst nach der Ausbildung. Dann steht man zum ersten Mal im
Leben da und kann sich die Mihe machen, sich zu informieren* (Fokusgruppe 2).
Mdoglicherweise ist in dieser fehlenden Anerkennung beruflicher Mobilitdt  als
zukinftige Anforderung nur die Kehrseite einer traditionellen Geringschatzung von
Arbeitsmigrantinnen durch die Mehrheit der bundesdeutschen Bevdlkerung zu sehen.

Wie wenig der Standpunkt ,Wir sind alle gleich’ fir eine vorurteilsfreie Kommunikation
der Jugendlichen untereinander taugt und wie pords die interkulturelle Verstandigung
innerhalb der Gruppe der Auszubildenden ist, erweist sich an der Frage der kulturellen
Identitat. Auch wenn der Jugendliche im deutschen Schulsystem sozialisiert wurde
oder gar in der Bundesrepublik geboren wurde, sind seine / ihre kulturellen Wurzeln
von Bedeutung fur die Identitat und Lebenseinstellung. Diese doppelte Verwurzelung,
aber auch die damit verbundene Uneindeutigkeit wird in der Aussage: ,Am schonsten
waére eine doppelte Staatsblrgerschaft, aber leider geht das nicht bei mir. Also behalte
ich meine [nicht die deutsche / Vf.]. Man weiB3 ja nie, was kommt. Wenn hier keine
Arbeit ist, kann ich ja noch immer zurickgehen. Obwohl ich das nicht so gern méchte,
ich bin hier geboren, hier ist eigentlich meine Heimat. Weil ich bin auch hier groB3
geworden, spreche besser Deutsch natirlich als meine Sprache” (Einzelinterview Y.),
besonders durch die Verwendung des Possesivpronomens ,meine“ deutlich. Auch

™ Auszug Einzelinterview W. / Anhang 22
> Auszug Einzelinterview Z. / Anhang 23
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berichtet dieser Jugendliche, seine Familie habe die amerikanischen Gasteltern der
Schwester zu sich (nach Hause) ins Herkunftsland eingeladen, ohne sich von der
Gleichsetzung ,zu sich (nach Hause) und Herkunftsland zu distanzieren.
Mdéglicherweise liegt gerade in dieser kulturellen Uneindeutigkeit auch der zweiten
Migrantengeneration das interkulturelle Potential, das sie offener fir die Chancen der
beruflichen  Migration und die Begegnung mit dem Fremden macht.
Diskriminierungserfahrungen habe er weder in der Schule noch im Beruf gemacht, gibt
dieser junge Mann an und nennt als méglichen Grund: ,Vielleicht okay, ich sehe auch
nicht aus wie ein Auslander, daher...“. Hier gibt Y. einen wichtigen Hinweis auf die
Zuweisung von ldentitat durch die Mehrheitsbevolkerung, denn bedeutender noch als
die schulische Sozialisation oder der Geburtsort ist das Aussehen wie der folgende
Ausschnitt aus der Fokusgruppe 1 verdeutlichen soll:

Z. ohne Migrationshintergrund: ,Wenn du Tlrken und so siehst, dann kannst du nicht
einfach sagen: ,Das sind Deutsche.” Das wollen sie auch nicht héren. Wenn Sie jetzt,
sagen wir, R. treffen wirden mit finf, sechs Freunden, die alle aus der Tlrkei kommen,
soll ich sagen: ,Na, Deutsche!’ oder wie? Das sind fir mich Tarken, keine Deutschen...”
Moderatorin an R.: ,Kommst du aus der Turkei?"

R.: ,Ich bin hier geboren, meine Eltern kommen aus der Turkei.*

N. (mit Migrationshintergrund): ,Ich bin auch hier geboren.*

Moderatorin: ,Also ist er ein Tlrke oder ist er ein Deutscher?”

Z.: ,Fur mich ist er ein Turke, ja. Oder nicht?*

R.: ,Na ja, ich habe auch einen deutschen Pass. Ich bin auch hier geboren, aber...*

Z.: ,Ja, aber sagst du, wenn dich jemand fragt: Wo kommst du her?’, sagst du: ,Aus
Deutschland’ oder sagst du denn: ,Aus der Tlrkei’? Was bist du denn?*

R.: ,Ja, so wie N. gesagt hat: In der Turkei werde ich als Deutscher beschimpft und
hier als Auslander.”

Der Gesprachsausschnitt zeigt, dass das Problem nicht in der Uneindeutigkeit der
kulturellen Identitat liegt, sondern in der Zuweisung einer ldentitat durch Vertreter der
Mehrheitsbevdlkerung. Es besteht keine Berechtigung und keine Notwendigkeit dafr,
dass Z. seinen Kollegen R. nicht einfach namentlich begriiBt wie jeden anderen auch,
sondern ihm ein Etikett aufklebt und sich das Recht herausnimmt zu bestimmen, ob R.
dazu gehort oder nicht. Die Entscheidung Uber eine Zugehdrigkeit erfolgt bei Z. in
diesem Beispiel aufgrund ethnischer Merkmale: Deutsch ist nur, wer deutsch aussieht.
Flr eine andere Migrantengruppe jedoch lasst Z. diese Zuordnung wiederum nicht
gelten: die Spéataussiedlerlnnen aus der GUS. Das deutsche Aussehen ist nicht das
alleinige Kriterium, sondern er erwartet auch die Aufgabe der Herkunftskultur und
weitestgehende Anpassung an die deutsche Mehrheitsbevdlkerung: ,Ja, aber die
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geben sich auch nun mal als Russen selber aus und reden russisch und treffen sich
nur mit russischen Leuten und dann sind das fir mich Russen und keine Deutschen.®
Beide AuBerungen veranschaulichen, dass Diskriminierung oft auf Vorstellungen und
Erwartungen der Mehrheitsbevélkerung beruht, die nie kritisch geprift wurden und
dazu dienen, sich entweder auf Kosten des anderen aufzuwerten oder eigene
Verunsicherungen zu kaschieren. Doch Diskriminierung ist nicht nur ein Phdnomen
zwischen Mehrheitsbevilkerung und Migrantinnen, sondern auch zwischen
verschiedenen Migrationsgruppen. So nimmt N., dessen Eltern Aussiedler sind, im
Gesprach mit R. dieselbe ethnische Zuordnung vor: ,Aber ich bin Deutscher. Bei dir
sieht man das, dass du aus der Turkei kommst*“, und stellt sich damit auf eine héhere
Stufe. Diese unausgesprochene Akzeptanz einer ethnischen Hierarchie in der Gruppe
der Auszubildenden steht der Entwicklung einer vertrauensvollen und konfliktfreien
Zusammenarbeit im Wege und die Erwartung einer weitgehenden Anpassung an die
Mehrheitsbevdlkerung  verhindert eine  angemessene  Wertschatzung  aller
Herkunftskulturen: Es entsteht ein ,Ranking’, dessen Reihenfolge durch die Nahe zur
bundesdeutschen Mehrheitskultur festgelegt ist. Dass ein Perspektivwechsel mdéglich
ist, zeigt in dem Gesprach die Auszubildende E., wenn sie auf den Vorwurf, die
,Russen’ ,treffen sich nur mit russischen Leuten® entgegnet: ,Ja, das verbindet ja auch.
Also die Nationalitat, wenn man in einem anderen Land ist, was sicher nicht einfach ist.
Man geht zu der Kerngruppe, die die gleiche Nation oder Religion hat* (Fokusgruppe1).
Sie ist es auch, die gegen die ,SpaBe’ oder ,Scherze’ in der Gruppe Stellung bezieht, in
denen sich der Einfluss dieses kulturellen Rankings auf den alltaglichen Umgang in der

t.76

Gruppe zeigt.”” Angesprochen auf verbale Diskriminierung schildert der Auszubildende
W. ohne Migrationshintergrund: ,Ja, man hért ja natlrlich hier und da, was weiB ich,
,Schei3 Kanake’ oder ,oh du Pole’ oder so. Aber meistens sind das Leute, die einander
kennen und verstehen, wie das gemeint ist“ (Einzelinterview W.) oder der Jugendliche
P. ohne Migrationshintergrund beschreibt: ,Wenn die sagen irgendwie ,Scheif3 Turke’,
dann I&cheln die und zwinkern gleichzeitig mit den Augen und so“ (Einzelinterview P.).
Dies sind nur zwei Beispiele einer Reihe von AuBerungen zum Thema ,verbale
Diskriminierung als SpafB’, die in den Einzelinterviews und Fokusgruppen immer
wieder, allerdings nur von méannlichen Auszubildenden, gemacht wurden. Interessant
daran war, dass der SpaB: ,ScheiB Deutscher’ nie genannt wurde und dass, erkennbar
auch am ersten Beispiel, die ,Scherze’ mit Bezug auf die tlrkische Migrantengruppe
am verletzendsten waren. Die Auszubildenden mit Migrationshintergrund scheinen

diese ,SpaBe’ zu erdulden und bemihen sich, diese zu verharmlosen, wie die

" E.: ,...aber wenn die Jungs das halt so unter sich machen und das cool finden, dann ist das in Ordnung.
Ich mache das nicht. Mich persénlich wiirde es stéren, wenn ich, was weiB ich, eine Tirkin ware und man
wirde mich so den ganzen Tag ,Hey, du Tirkin’ nennen, es wiirde mich schon stéren.” (Fokusgruppe 1)
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AuBerung von X. zeigt: ,Es kommt selten vor. Aber man macht halt SpaBe so zwischen
einander: ,Auslander, woher kommst du?’ Aber das ist SpaB“ (Einzelinterview X.) oder
sie beteiligen sich aktiv an diesen ,SpaBen’, um ihre Zugehdrigkeit zur Gruppe zu
demonstrieren: ,In der Ausbildungswerkstatt, da sagen sie ,Tlrke’, nennen sie mich
,Turke’ oder [zdgert] ,Schwarzer’. Aber: ,Hey’, sage ich, ,was heiBt Schwarzer?’ Und
sage auch, also wenn sie aus Ostdeutschland kommen, sage ich auch ,Ossi’ oder so.
Also fUr mich ist das nicht so wild“ (Einzelinterview K.). Besonders der letzte Beitrag
veranschaulicht, dass diese ,SpaBe’ schon als Beleidigung aufgefasst werden, ,Mann’
sie aber aus dem Wunsch heraus zur Gruppe zu gehéren akzeptiert. Dass dieses
Anpassungsverhalten im Extrem dazu fOhrt, dass sich der junge Migrant mit
bekennenden Neonazis solidarisiert und massiv diskriminierend auBert, zeigt der
folgende Gesprachsausschnitt aus der Fokusgruppe 1:

Z.: Wir haben aber auch ein paar Nazis, richtige Nazis haben wir dort [in der Schule /
VE.]."

R.: ,Gegen mich haben die ja nichts.”

Moderatorin: ,Gegen wen haben die denn etwas?”

R.: ,Ach, allgemein gegen die Aso — Kanaken, diese Asozialen, die immer ScheiBBe
bauen, diese, die immer ScheiBe bauen, die Russen und die Kanaken.”

Die Initiative fir diese ,Scherze’ geht von den mannlichen Jugendlichen ohne
Migrationshintergrund aus und ist Teil eines Imponiergehabes, das auf der
Uberzeugung beruht, als Vertreter der Mehrheitskultur (iberlegen zu sein, das
rassistische Entgleisungen Jugendlicher ohne wie mit Migrationshintergrund hoffahig
macht und alltaglich den fragilen Frieden in der Gruppe gefahrdet. Zudem haben diese
,SpaBe’ auch Einfluss auf den gesamten Betriebsfrieden, da sie in die Haushalte
kolportiert werden, in denen ein Elternteil im Betrieb beschaftigt ist, wie die AuBerung
eines Vaters mit Migrationshintergrund verdeutlicht: ,Scherze? Also ich habe kein
Verstandnis fir falsche Scherze, aber da kannst du nichts machen.” (Fokusgruppe 2)
Insbesondere auch das Verhéltnis zu den Beschéftigten in der Produktion, das im
Folgenden genauer analysiert wird, leidet auch unter diesen ,Scherzen’.

In den Einzelinterviews, die vor der Umsetzung des Bausteins 4 zur interkulturellen
Qualifizierung durchgefiihrt wurden, fiel auf, dass keiner der Auszubildenden auf die
Frage, warum es im Betrieb so viele Beschaftigte mit Migrationshintergrund gebe,
angemessen antworten konnte. Auch Jugendliche, deren Eltern als ,Gastarbeiterlnnen’
oder im Rahmen des Familiennachzugs in die Bundesrepublik gekommen waren,
konnten keine Auskunft geben. Als wichtiger, positiv zu wertender Aspekt der
deutschen Nachkriegsgeschichte war der ,Gastarbeiterlnnen’-Zuzug im Bewusstsein
dieser Jugendlichen nicht vorhanden, obgleich sie tagtaglich im Betrieb mit
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Vertreterlnnen dieser Migrantengruppe konfrontiert sind. Mehrheitlich wurden
historische Beziige vernachlassigt und gegenwartsverhaftete Begriindungen gesucht.”’
So nimmt die Auszubildende O. an, ,dass sie dann vielleicht extra auch Migranten
einstellen, um zu beweisen, dass sie eine internationale Firma sind, dass sie keine
Probleme damit haben, verschiedene Nationen auf einer Arbeitsstelle zu haben®
(Einzelinterview O.) und &ahnlich der Auszubildende W.: ,Ich weiB nicht, ich wirde
sagen, das ist ein globaler Betrieb, hat tberall in der Welt Standorte und deshalb auch
sich angepasst, sag ich mal* (Einzelinterview W.).”® Sind diese Begriindungen noch
wertneutral, so zeigen andere Begrindungen fir die Beschaftigung von Menschen mit
Migrationshintergrund abwertende Aspekte:

,Und die waren arbeitswillig und ja, dann hie3 es eben, dass sie hier mal ein bisschen
arbeiten kdnnen, um unsere Wirtschaft nach vorne zu bringen.” (Einzelinterview J.)
,Denen ist das egal, wenn es zu dreckig ist, wahrscheinlich. Die haben nichts dagegen
am Band zu stehen in der Produktion.” (Einzelinterview P.) Schon in den
Personalpronomen ,die“ und ,denen” driickt sich die Distanz zu diesen Kolleginnen
und Kollegen aus, die von den Auszubildenden Uberwiegend eben nicht als solche
wahrgenommen werden. Auch das angenommene Konkurrenzverhédltnis um die
Arbeitsplatze, dass sich in Befragung | andeutete, wird im Kontext der Begriindung
wieder angefuhrt: ,Und da es natirlich fur die Firma wahrscheinlich finanzielle Vorteile
hat — einen ungelernten Arbeiter muss man wahrscheinlich nicht so hoch bezahlen wie
einen Facharbeiter (Einzelinterview J.). Der fehlende Respekt vor den Beschaftigten
mit Migrationshintergrund in der Produktion ist auch in anderen Befragungskontexten
haufig offensichtlich. So liegt der Verdacht nahe, dass nicht in allen Féllen Unkenntnis
der Grund daflr ist, warum keine historische Begriindung gegeben wird, lieBe sich aus
dieser doch der verdiente Anspruch dieser angelernten Mitarbeiterlnnen auf
Weiterbeschaftigung ableiten. Die folgenden Aussagen, die beispielhaft das
intergenerative Verhaltnis im Betrieb, insbesondere zu den Beschéftigten in der
Produktion, aus der Perspektive der Auszubildenden punktuell beleuchten, bestétigen
Beobachtungen, die wahrend der Hospitationsphasen und der Seminare von der
Trainerin haufig gemacht wurden. Aufgrund der eingeschrankten Deutschkenntnisse
wird diesen Beschéftigten von vielen Auszubildenden Intelligenz, Bildungsmotivation
und Qualifikation abgesprochen; sie sind die ,Ungelernten’, unabhangig davon, in
welchen Berufen und Positionen sie im Herkunftisland gearbeitet haben. Der

" Einzig der Auszubildende X. mit Migrationshintergrund stellt einen historischen Bezug her, wobei nicht
deutlich wird, ob er sich auf die Zwangsarbeiter im Ill. Reich oder auf Nachkriegsdeutschland bezieht:
,Und zu Kriegszeiten haben ja sozusagen viele Auslander auch Deutschland aufgebaut. Und ich denke,
sie haben sich hier beworben und dann traditionell in der Familie ging das so weiter — jahrelang.” Siehe
Anhang 24

"8 Siehe auch Auszug Einzelinterview W. / Anhang 25
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Auszubildende Z. formuliert es fir seine Ausbildungsklasse an der Berufsschule: ,lch
bin der Schlauste. Die anderen sind alle bléd, die kdénnen nicht mal Deutsch®
(Fokusgruppe 1). Auch fir den betrieblichen Kontext wird diese ,deutsche’
Uberlegenheit unterstellt, wenn der Auszubildende P. erldutert: ,Und auch die
Portugiesen aus dem Ausland, die haben ja nicht so viel Ahnung von den Maschinen.
Da die Deutschen aber ein bisschen mehr kdnnen, helfen sie sich so vielleicht mehr
gegenseitig“ (Einzelinterview P.). Eine Besonderheit des Partnerbetriebs liegt darin,
dass in der Firma ausgebildete Jugendliche mit Migrationshintergrund partiell mit ihren
angelernten Véatern oder Mittern zusammenarbeiten. So beschreibt der Auszubildende
X. als einen Vorteil: ,Hier kann man sich so ein bisschen testen. Nicht wie zuhause:
Ja, Vater’ und Respekt haben. ... wenn an seiner Maschine irgendwas kaputt ist, kann
ich ihn auch ein bisschen unter Druck stellen. So kann man sich gegenseitig testen®
(Einzelinterview X.). Es wird deutlich, dass der Auszubildende diese Situation genieft,
die fir den Vater schwierig ist, und dennoch veranschaulichen die Formulierungen ,ein
bisschen“ und ,gegenseitig testen®, dass X. weder seinen Vater als Person, noch
dessen Arbeitsleistung abwerten will. Im Interesse des Betriebsfriedens ist es wichtig
Auszubildende wie X. in seinem Bemihen zu unterstitzen, das Gleichgewicht
zwischen fachlicher Uberlegenheit und persénlichem Respekt zu wahren. Dass von
einigen Auszubildenden auch den Produktionsmitarbeiterinnen Vorurteile unterstellt
werden, verdeutlicht die Aussage von Z.: ,Und es ist dann halt mehr oder weniger so,
dass die Arbeiter Vorurteile haben, dass die Angestellten besser behandelt werden,
dass zum Beispiel jeder Angestellte eine Klimaanlage hat und solche Kleinigkeiten
eigentlich nur, aber es gibt schon Vorurteile* (Einzelinterview Z.).”® Abgesehen davon,
dass eine Klimaanlage sicher fiir jemanden, der im Sommer in einer Produktionshalle
arbeitet, keine Kleinigkeit ist, handelt es sich jedoch bei den genannten Beispielen
nicht um Fehleinschatzungen, die die Person des Betroffenen abwerten. Der
Abwertung der Produktionsbeschéftigten liegt im Wesentlichen die kulturelle Hierarchie
zugrunde, die auch im Ausbildungsbereich selbst unausgesprochen akzeptiert wird wie
der ,Scherz’ von Z. zeigt: ,Die Deutschen arbeiten ganz toll, die Polen ganz billig und
die Tarken gar nicht* Fokusgruppe 1). Aufféllig ist, dass mehrfach auch nicht im
,Scherz’ die Gruppe der Beschéftigten mit tlrkischem Migrationshintergrund abgelehnt
wird: ,Also mit polnischen [Kollegen /Vf.] bin ich wunderbar zurechtgekommen, mit
deutschen auch, mit russischen bin ich wahnsinnig gut zurechtgekommen, also
kurdischen auch, klar. Nur mit manchen Tlrken aber nicht...Das ist von der
Lebensauffassung von ihnen. Viele, das sagen sie auch offen, sind halt was Besseres
und damit kann ich mich einfach nicht anfreunden® (Einzelinterview D.). Eine Ursache

" siehe auch Auszug Einzelinterview Z. / Anhang 26
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dieser mehrfach formulierten Ablehnung kénnte darin gesehen werden, dass die
Gruppe der Beschaftigten mit tlrkischem Migrationshintergrund, weil sie zu den
gréBten im Betrieb gehoért, weil sie langjahrig beschaftigt sind und weil sie
gewerkschaftlich gut organisiert sind, ein fir Migrantinnen ungewohntes
Selbstbewusstsein zeigen und damit nicht den Assimilationserwartungen einiger
Auszubildender entsprechen. Die verstarkte Ablehnung dieser Migrantengruppe ist
aber auch der Spiegel eines gesamtgesellschaftlichen Phanomens, denn ,im EU-
Vergleich ist in Deutschland die Akzeptanz von Arbeitsmigranten aus muslimischen
Landern ausgesprochen gering ausgepragt.®®® Das offenkundige Selbstbewusstsein
dieser Migrantengruppe auch auBerhalb des Betriebs verunsichert einige so stark,
dass Verschwdérungstheorien entwickelt: ,Manchmal denk ich, die haben eine
Geheimsprache, wenn man in der U-Bahn sitzt und die so reden® und im Betrieb dieser
Herkunftsgruppe mafiose Strukturen unterstellt werden.’’ Diesen Geriichten, die
irrationale Angste unter der Belegschaft wecken und schiiren, entgegenzuwirken, sind
insbesondere die Ausbilder gefordert.®?

Als Konfliktsituation mit den Beschaftigten in der Produktion wird von den
Auszubildenden meist der Stérfall an der Produktionslinie genannt: ,Wenn man eine
Stérung hat und dann anruft und sich nicht ausdriicken kann, woran es liegt, sondern
nur sagen kann: ,Maschine kaputt’, das ist eine Schwache zum Beispiel [im
interkulturellen Team /Vf.]* (Einzelinterview X.) oder : ,Das ist halt dann schwierig,
wenn jemand anruft und einem ein Problem erklaren will, aber man versteht den nicht,
dann fiohrt das zu Problemen® (Einzelinterview J.). Ein Ausbilder sieht die
Mehrsprachigkeit von Auszubildenden mit Migrationshintergrund als einen Vorteil im
Stordienst, denn ,da ist es manchmal einfacher, wenn ein Kollege mit einer fremden
Sprache ruft und der vom Stdrdienst spricht die Sprache, dann kann er das erklaren.
Das klappt dann schon ganz gut® (Einzelinterview Ausbilder). Um diese
Konfliktsituationen zu entscharfen, kdénnte das Potential dieser Auszubildenden

vielleicht genutzt werden, indem man sie in Deutschtrainings zu den haufigsten

8 Werner Schmidt: »Kollegialitat trotz Differenz”; Berlin 2006, S. 87; er beruft sich auf Thalhammer, E.;
Zucha, V.; Enzenhofer, E.; Salfinger, B.; Ogis, G.: ,Attitudes towards minority groups in the European
Union. A spezial analysis of the Eurobarometer 2000 survey on behalf of the European Monitoring Centre
on Racism and Xenophobia“; Wien 2001

¥ siehe Auszug Einzelinterview V. / Anhang 27

dazu: ,Ein wichtiger Unterschied [der symptomatisierenden Deutung bei auslandischen und deutschen
Beschaftigten, Vf.] besteht offenbar darin, dass in einem Fall eher individuelle Hintergedanken, im anderen
Fall Kollektivverhalten zugeschrieben wird. Ein Unterschied, der sich zumindest zum Teil darauf
zurlickflhren lassen dirfte, dass sich bei Beschaftigten auslandischer Herkunft mitunter Gesprache
beobachten lassen, deren Inhalt man nicht versteht und die bei symptomatisierender Deutung ein Anlass
zur Sorge sind.” (Schmidt, S. 139)

%2 Die von einem Ausbilder geauBerte Meinung, dass abgesehen von der tiirkischen alle anderen Kulturen
sidentisch mit der gleichen Lebensweise” wie die deutsche seien, teilt sich unbewusst auch den
Auszubildenden mit und verfestigt so die Ausgrenzung der Beschaftigten mit tirkischem
Migrationshintergrund.
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,Storfall-Situationen’ einbezieht oder mit ihrer Unterstitzung ein mehrsprachiges
Glossar zu den haufigsten Stérfall-Situationen erarbeiten lasst. War in den bisher
angefthrten Beitrdgen die Schilderung der Konfliktsituation neutral, so wird aber an
anderen Beitrdgen deutlich, dass diese Begegnung mit Produktionsmitarbeitern von
Seiten der Auszubildenden auch vorurteilsbehaftet ist. Zum Beispiel wird den
Produktionsmitarbeitern mit Migrationshintergrund Desinteresse unterstellt: ,Die
meisten Deutschen, die bleiben da stehen und fragen: ,Soll ich was machen? Luft
abkoppeln oder ... keine Ahnung. Die fragen schon. Die anderen, die gehen einfach
weg. Die lassen einen die Arbeit machen* (Einzelinterview P.).% Auch eine
Gespréachsfihrung, die den Produktionsmitarbeiter schulmeistert, wie folgender Beitrag
zeigt: ,Es ist schén, dass du mir das auf Tarkisch erklérst, aber ich verstehe dich nicht.
Du musst mir schon sagen, was du willst. Du musst mir sagen, wo das Problem ist.
Und du musst auch hingucken, was wir machen. Und wenn der Fehler noch mal
auftritt, weiBt du aha, o.k.,, das ist kaputt’, ist ebenso kulturunsensibel wie
unangemessen und tragt nicht zum gegenseitig respektvollen Umgang bei, zumal,
wenn sich eine weibliche Auszubildende so &uBert (Einzelinterview V.). In ihrer
Erwartung an das Engagement dieser Mitarbeiterinnen wird von einzelnen
Auszubildenden ein Verhaltensvorbild postuliert, das gegen Sicherheitsbestimmungen
verstd Bt und im Extremfall mit der Kindigung geahndet wird: ,.... wenn die Turken oder
Portugiesen, keine Ahnung was, an einer Maschine arbeiten und irgendwas kaputt ist,
dann gehen sie gleich zur Pause und die Deutschen bleiben dran und gucken vielleicht
einmal selber und machen das selber wieder heil, damit sie weiter arbeiten kénnen*
(Einzelinterview P.). Besonders konfliktanfallig ist die Situation, wenn eine weibliche
Auszubildende diesen Dienst versieht, da es mdglicherweise von beiden Seiten
Vorbehalte gibt: ,Manchmal ist es echt schwer hier in der Firma. Das hei3t: ,Du bist
Rassist’, weil du da nicht gleich springst, wenn er pfeift (Einzelinterview V.). Wahrend
der Mitarbeiter ihr offen Rassismus unterstellt, geht sie davon aus, dass er die
Situation nutzt, um seinen Machismo zu demonstrieren. Da der Stdrdienst eine
zentrale Kontaktsituation der Beschéftigten verschiedener Generationen im Betrieb ist
und somit das intergenerative Verhdltnis wesentlich beeinflusst, wéare eine
Sensibilisierung der Auszubildenden beziglich ihres Auftretens und ihrer
Gespréachsfihrung sinnvoll.

Angesichts der bisherigen Auswertung sollte man meinen, dass hinsichtlich der
Stérken und Schwéchen interkultureller Teams die Nennung der Schwéachen
Uberwiegen wirden, doch ist eher das Gegenteil der Fall. Zwar wird auch unter dem
Aspekt der Schwachen mehrfach die Verstandigung genannt, doch Sprachvielfalt und

% Siehe auch Auszug Einzelinterview P. / Anhang 28
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Mehrsprachigkeit wird sowohl in der betriebsinternen Zusammenarbeit: ,.... dann kann
er halt besser kommunizieren als ich mit den anderen. Ich kann mich versténdigen,
aber er kann das besser in seiner Sprache zum Beispiel erklaren. Es ist ein groBer
Vorteil* (Einzelinterview Y.), als auch im betrieblichen Kontakt mit auslandischen
Partnern: ,wenn man jetzt zum Beispiel im Ausland — jetzt mit Auslandern telefoniert,
kann man sich gut verstandigen. Ist zum Beispiel eine Starke® (Einzelinterview X.)
positiv bewertet. Auch die Ausbilder unterstreichen die Vorteile der Zweisprachigkeit in
der innerbetrieblichen Zusammenarbeit, da ,man ebenfalls seinem Landsmann besser
noch mal was erklaren kann“ (Fokusgruppe 2). Uber die Mehrsprachigkeit hinaus
werden allerdings nur in zwei Beitrdgen die Potentiale interkultureller Zusammenarbeit
benannt, namlich die Vielfalt der Arbeitsstile und die Innovation durch Impulse aus
anderen Arbeitskulturen. Ein Auszubildender mit Migrationshintergrund merkt an:
L2Allgemein ... auch kulturell gesehen, jeder arbeitet anders. In jedem Land hat man
anderes gelernt und es geht ... (...).Aber jeder hat halt seinen eigenen Arbeitsstil und
vielleicht verfeinert es sich, wenn man zusammenarbeitet” (Einzelinterview X.) und ein
Jugendlicher ohne Migrationshintergrund betont: ,Aus verschiedenen Kulturen
kommen die besten Mdglichkeiten zusammen. Also, du hast das effizienteste Paket,
sag ich mal, was herauskommt” (Einzelinterview W.). Diese idealistische Sicht bezog
sich allerdings auf das eigene Ausbildungsteam und es steht zu vermuten, dass sich
dieser junge Mann mit der Aussage auch selbst aufwerten wollte. Einige
Interviewpartner haben diese Frage auch so missverstanden, dass sie die Frage flr
Gruppen aus anderen Herkunftskulturen, aber nicht flr gemischtkulturelle Teams
beantwortet haben. Obgleich auch die Teams in der Produktion in der Regel
kulturverschieden zusammengesetzt sind, entsteht der Eindruck, die Teams seien
homogen nach Herkunftskulturen zusammengestellt. Hier verwechselt die
Interviewpartnerin Arbeitsteams mit Migrantengruppen. Dennoch sind ihre Aussagen in
zweierlei Hinsicht interessant, denn sie zeigen, dass die Auszubildende die jeweiligen
t84,

Migrantengruppen flr ihre Solidaritat bewunder andererseits aber sich diesen

Kolleginnen so Uberlegen flhlt, dass eine Zusammenarbeit im Team flr sie Uberhaupt

nicht vorstellbar ist.®®

Die erkannte Solidaritdt kénnte auch im Ausbildungsteam ein
beispielhaftes Vorbild sein. Als Schwachen wurden neben der Verstandigung zwei
Faktoren ausgemacht: Zum einen das Risiko, ,dass sich spezielle Kulturen abgrenzen
von den anderen. Dann ist naturlich auch kein Zusammenhalt zwischen den einzelnen

Gruppen, das ist natirlich wiederum ein Nachteil fir die Gesamtgruppe®

% Sie helfen sich ja untereinander.“ (Einzelinterview V.)

8 Oder ein Maschinenfiihrer, der an der Maschine mal gearbeitet hat und der versetzt wurde an eine
andere, dann geht einer zu ihm und sagt, er hat ein Problem. Dann geht er halt allein hin und dann
brauchen wir nicht hingehen. Dann zeigt er ihm das. Dann lernen die untereinander und dann muss nicht
immer eine Fachkraft wegen jeder Kleinigkeit hin.” (Einzelinterview V.)
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(Einzelinterview W.). Der Jugendliche gibt keinen Hinweis, ob diese Erkenntnis das
Ergebnis einer betriebsinternen Beobachtung ist, aber er flhrt zutreffend an, dass
interkulturelle  Kompetenz nicht nur in Bezug auf das Verhéltnis von
Mehrheitsbevdlkerung und kultureller Minderheit gilt, sondern auch im Verhaltnis der
Minderheitenkulturen untereinander. Ein weiterer Beitrag verweist darauf, ,dass es
untereinander Streitereien gibt, weil unterschiedliche Auffassungen von der
Arbeitsmoral”“ vorlagen (Einzelinterview D.). Obgleich es der Interviewpartner nicht
explizit formuliert, wird aus dem Kontext deutlich, dass sich dieser Vorwurf wieder
gegen tlrkische Beschaftigte mit Migrationshintergrund richtet. Auch an diesem
Beispiel zeigt sich, dass pauschal eine niedrigere ,moralische’ Wertigkeit als kulturell
bedingt unterstellt wird.

Berufsschullehrerlnnen und Ausbilder wurden anstatt nach der Teamzusammenarbeit
nach den Potentialen der Auszubildenden mit Migrationshintergrund befragt. Neben
den Vorteilen der Zweisprachigkeit in der innerbetrieblichen Zusammenarbeit wurde
von den Tragern der betrieblichen Ausbildung betont, dass die Potentiale in erster Linie
kulturunabhangig und individuell beurteilt wirden. Allerdings flhrte die
Ausbildungsverantwortliche des Unternehmens einen héheren Grad an Flexibilitat und
Anpassungsvermoégen als mégliches migrationsspezifisches Potential an. Des weiteren
kébnne man auch aus der Geschwindigkeit und Grindlichkeit, mit der junge
Migrantinnen die deutsche Sprache lernen wirden, Ruickschlisse auf ihr
Lernvermégen ziehen. Die befragten Berufsschullehrerlnnen hoben beispielhaft auf die
vermeintlich besseren mathematischen Kenntnisse der Russlanddeutschen ab und
fihrten aus, dass diese jedoch unterrichtlich kaum zum Tragen kédmen, da die
Deutschkenntnisse so unzureichend seien. In der Konsequenz fiihre ,das dann dazu,
dass sie [Migranten aus der GUS /Vf.] vielleicht nachher gar nicht mehr so bewusst
wahrgenommen werden® (Fokusgruppe 3).

Da die Deutschkenntnisse der von uns befragten Auszubildenden einheitlich auf dem
Niveau der Muttersprache waren, wurden unter dem Aspekt sprachlicher Barrieren, wie
sie das Beispiel oben beschreibt, keine Winsche an die Adresse der
Berufsschullehrerlnnen formuliert. Dass es im Unterricht keine Unterstitzung fur
Zugewanderte mit reduzierten Deutschkenntnissen gibt, finden die befragten
Auszubildenden mit wie ohne Migrationshintergrund normal und gerecht®® Ein
Anliegen, das in der Fokusgruppe 1 ausfiihrlicher diskutiert wurde, war die Ubernahme
einer integrativen Funktion durch die Unterrichtenden. Dieser Auftrag wurde nicht so
sehr mit Blick auf kulturelle Diversitat formuliert, sondern in erster Linie in Bezug auf
die Gruppen aus den verschiedenen Ausbildungsbetrieben. Es wurde in der

8 Alle werden normal gleich behandelt.” (Fokusgruppe 1)
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Berufsschule die Vereinzelung beklagt, denn ,seit vier Jahren, die ich jetzt zur Schule
gehe, kenne ich gar keinen von denen. Privat auch nicht. Ich kenne nur die von
unserer Firma. Jeder geht einzeln in die Pause, isst sein Brot, geht wieder in den
Klassenraum, macht seine acht Stunden und geht dann nach Hause* (Fokusgruppe 1).
Aus dieser AuBerung des Jugendlichen geht hervor, dass der Zeitdruck, unter dem der
Lehrstoff vermittelt werden muss, nicht nur soziale Aktivitdten im Klassenverband
behindert, sondern auch das methodische Spektrum auf den Frontalunterricht verkirzt,
da im Rahmen von Partner — oder Gruppenarbeit die Entwicklung von Kontakten
maoglich ware. Wesentlich anspruchsvoller sind die Auszubildenden in ihren Wiinschen
den Ausbildern gegenuber, vermutlich auch, weil hier die Beziehungen deutlich enger
sind. Unter dem Aspekt des interkulturellen Lernens formuliert ein Jugendlicher ohne
Migrationshintergrund an den Ausbilder die Erwartung, ,dass er sich dann
auseinandersetzt, woher der Azubi dann kommt, dass er auf ihn dann ein bisschen
eingeht, dass er sich nicht ganz verlassen fuhlt* (Einzelinterview Q). Neben dem
Erwerb von Informationen Uber die Herkunftskultur solle der Ausbilder diese im
Umgang mit dem Jugendlichen berlcksichtigen und ihn zugleich emotional
stabilisieren. Ein anderer Auszubildender ohne Migrationshintergrund erwartet in
Bezug auf eine mégliche eigene Migrationssituation vom Ausbilder, dass er ,versucht
mich in die Gruppe zu integrieren, nicht dass er sagt: ,Hier versuch’s halt mal“, sondern
dass er mir ein bisschen hilft und sagt: ,Hier ich nehme dich mal mit'.“ Diese AuBerung
zeigt, dass die aktive Unterstitzung und Parteinahme fiir die Migrantin / den Migranten
vom Ausbilder erwartet wird. Die Befragung von zwei weiblichen Auszubildenden
hinsichtlich ihrer Ausbildungssituation unter Gender-Aspekten ergab ein sehr positives
Bild: Sie sind in die Ausbildungsgruppe sehr gut integriert, fihlen sich durch die
Ausbilder angemessen wahrgenommen und in ihren Leistungen wie ihrem
Sozialverhalten wertgeschatzt.

Hinsichtlich auftretender interkultureller Konflikte entsprechen sich die AuBerungen der
Auszubildenden und der Ausbilder. Wahrend die Ausbilder davon ausgehen, ,dass es
nicht Nationalitdt bezogen ist, sondern typbezogen wie die Gruppe miteinander
auskommt“ (Fokusgruppe 2), sprechen die Jugendlichen davon, dass sie sich ,nur zum
SpaB’ beschimpfen. In beiden Ansatzen liegt die Gefahr interkulturelle Konflikte zu
Ungunsten der Jugendlichen mit Migrationshintergrund zu ignorieren oder zu
verharmlosen. In diesem Klima werden rechtsextremistische oder rassistische
Einstellungen vermeintlich mdglich wie das Beispiel zeigt, Uber das ein Ausbilder
berichtet: ,Ja, da hatte einer ein Hakenkreuz programmiert und das hat natirlich ein
tirkischer Azubi mitgekriegt und hat sich dann berechtigterweise aufgeregt. Und dann:
,Ja, warum hast du das gemacht?’ ,Langeweile! Hab ich ihm auch abgenommen, weil
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er absolut nicht der Mensch ist, der so was sonst irgendwie auslebt — ausflippt®
(Einzelinterview Ausbilder). Selbstverstandlich wurde der Jugendliche abgemahnt,
doch ist es auch unter dem Zeitdruck in der Ausbildungswerkstatt fir die
Gesamtwirkung in der Gruppe von entscheidender Bedeutung, dass dieser Vorfall in
der Ausbildungsgruppe besprochen und vor den Gruppe die Verwendung von Nazi-
Symbolen von den Ausbildern in aller Scharfe verurteilt wird. Ist es grundsétzlich auch
Aufgabe eines betrieblichen Ausbilders bei Konflikten vermittelnd tatig zu sein®’, so
stellen interkulturelle  Konfliktsituationen  Ausbilder noch vor besondere
Herausforderungen, denn es kann notwendig sein, dass er einen ,SpaB’ als Konflikt
erst thematisieren muss, er muss aktiv und 6ffentlich Partei fur die Minderheit ergreifen
und er muss sich bewusst sein, dass seine AuBerungen und sein Verhalten beziiglich
der Minderheitengruppen in der Firma als exemplarisch fur das Klima und den
Umgangston im Betrieb von den Auszubildenden verstanden wird. Angesichts dieser
Herausforderung greift ein Verstandnis, das den Wert interkultureller Bildung vor allem
mit Blick auf den Konfliktfall definiert, zu kurz®, zumal so der interkulturelle Dialog auch
automatisch immer als Problemfall gewertet wird, sondern es geht um die Regeln des
alltdglichen Umgangs miteinander. Der alltdgliche Umgang der Ausbilder mit den
Herkunftssprachen ist eines der Signale, mit denen der Ausbilder den Auszubildenden
sein Verhdltnis zu den Migrationsgruppen veranschaulicht. Wenn Ausbilder die
Verwendung der Herkunftssprache in ihrer Anwesenheit als Beleidigung oder
Bedrohung empfinden, so ist die Interpretation dieser Situation nicht wertneutral und es
wird dem anderen eine niedrige Absicht unterstellt. Diese Einschatzung teilt sich
unbewusst den Auszubildenden mit und fihrt auch dazu, dass die Jugendlichen mit
Migrationshintergrund ihre Herkunftssprache durch den Ausbilder nicht wertgeschatzt
sehen. Das Anliegen der Ausbilder, alle Auszubildenden zu schitzen, ist gerechtfertigt
und wichtig wie der folgende Beitrag zeigt: ,Sowie die anfangen jetzt in ihre Sprache
reinzugehen oder so was, sag ich: ,Also, hey komm! Wo sind wir hier?” Weil ich auch
merke, einige sich dadurch dann nicht so ganz sicher und denken: ,Was reden sie
eigentlich da gerade Uber mich?’ Gilt gerade auch fur welche, die Madels haben. Ja,
ganz knallhart: Ich kann nicht kontrollieren, was er da sich auf polnisch oder auf
tirkisch oder auf sonst was unterhalt“ (Einzelinterview Ausbilder). Dennoch sollte der
Ausbilder Uber die Akzeptanz der Herkunftssprache situativ im Einzelfall entscheiden
und eine Wertungsbalance herstellen, indem er von den Jugendlichen GruBformeln,

87 Andererseits — das gehdrt halt schon mit zu der Aufgabe eines Ausbilders da vermittelnd tatig zu sein
und zu sagen: ,Pass mal auf, da ist jetzt eine offene Frage und wenn die nicht untereinander geklart wird,
dann kléren wir das zusammen erst mal mit allen’ oder wie auch immer.” (Fokusgruppe 2)

% Das ist, denke ich mal, sehr gut, weil es ist doch ein sehr bunt gemischter Haufen bei uns in der Firma
und da ist, denke ich mal, schon wichtig zu wissen, was fir eine Kultur dahinter steckt bei demjenigen.
Nicht, dass man was Falsches sagt und dann: ,Oh, so war das aber nicht gemeint gewesen’.”
(Einzelinterview Ausbilder)
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Fachbegriffe oder Sprichwérter und Ahnliches aus verschiedenen Herkunftssprachen
abruft und diese auch selbst kontinuierlich in die Werkstattgesprache einstreut. So ist
fir die Auszubildenden klar, dass allein pragmatische Grinde fir Deutsch als
Kommunikationssprache in der Werkstatt ausschlaggebend sind. Ahnlich wie in der
Ausbildungswerkstatt interkulturelles Lernen vor allem im Konfliktfall ein Thema ist,
wird es auch an den Beruflichen Schulen nur anlasslich eines spektakularen negativen
Ereignisses wie zum Beispiel Terroranschlagen zum Unterrichtsgegenstand: ,Das sind
so Anlasse [ 9 / 11 Vf], wo man dann punktuell darauf zukommen kann und das
entsprechend auch aufarbeiten kann. Aber sonst so generell...doch, vielleicht im Fach
Philosophie, zum Beispiel die unterschiedlichen Religionen. Das ist ja auch ein
wesentlicher Punkt, den man herausarbeiten kann. Aber leider stehen dazu auch nicht
immer gendgend Lehrkrafte zur Verfigung“ (Fokusgruppe 3). Als Hauptanforderung
wird auch im schulischen Rahmen in erster Hinsicht der Deutschspracherwerb der
Jugendlichen mit Migrationshintergrund gesehen: ,Das tiefgreifendste Problem ist
einfach das Sprachproblem® (Fokusgruppe 3). Doch auch wenn Defizite in der
deutschen Sprache die schulische und berufliche Integration komplizieren, legt diese
Betrachtung einseitig den Fokus auf die sprachliche Integrationsleistung des
Zuwandernden und lasst Verhalten und Einstellungen der Mehrheitsbevélkerung auBer
Acht. Das interkulturelle Lernen der Auszubildenden in der Mehrheitsbevélkerung, ihre
Sensibilisierung fur die Zusammenarbeit mit Beschaftigten anderer Herkunftskulturen,
die Erhéhung ihrer Mobilitatsbereitschaft durch die Vorstellung exemplarischer
Migrationsbiographien und durch Orientierungshilfen im europaischen Arbeitsmarkt als
Aspekte des interkulturellen Lernens werden von den Lehrenden nicht gesehen und
auch die Verantwortliche der betrieblichen Ausbildung sieht Kenntnisse zur beruflichen
Mobilitat als Bestandteil ,allgemeiner Bildung®, Gber die sich jeder ,im privaten Leben”
informieren kénne (Fokusgruppe 2). Die Befragungen der Auszubildenden haben
jedoch gezeigt, dass das Bewusstsein fur die zuklnftige Bedeutung beruflicher
Mobilitdt mehrheitlich nicht vorhanden ist, so dass sich privat die meisten nicht mit dem
Thema beschaftigen. Da berufliche Mobilitat politisch und volkswirtschaftlich zukinftig
sinnvoll und gewollt ist, bleibt das Problem, in welchem Kontext diese Kompetenz
vermittelt werden soll, weil sie betriebswirtschaftlich nur im Einzelfall von Vorteil ist.
Fazit bleibt, dass weder im Berufsschulunterricht noch in der Ausbildungswerkstatt
interkulturelles Lernen kontinuierlich stattfindet, da dieses Anliegen angesichts knapper
Ausbildungszeiten hinter den harten konkreten Ausbildungsinhalten rangiert, die
Personalressourcen fehlen und Lehrerlnnen wie Ausbilderlnnen auch  fir die

Vermittlung dieser Inhalte in der Regel nicht qualifiziert sind.
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Der Kontakt der Ausbilder zu den Eltern der Auszubildenden mit Migrationshintergrund
funktioniert haufig auch durch die besondere Situation der Zusammenarbeit in der
Firma gut. Die Eltern sind informiert Uber die Ausbildungssituation im Betrieb und die
Ausbilder haben oft Gelegenheit mit Erziehungsberechtigten auch informelle
Gespréache in der Kantine oder am Arbeitsplatz zu fihren wie in den Einzelinterviews
mehrfach erwahnt wurde. Deutlich schwieriger wird die Situation an den Beruflichen
Schulen geschildert. Hier merkt eine Lehrerin an, dass ,viele Eltern wegbleiben, gar
nicht erst kommen, gerade so bei turkischen Eltern oder, also zum Beispiel Afghanen.
Das ist haufig so, dass die Eltern nicht gut Deutsch sprechen. Ich merke das auch an
den Entschuldigungen. Also haufig schreiben dann die Schuler die Entschuldigung und
ich weil3 auch gar nicht, ob die Eltern das dann verstehen, was die Schiiler da zu
Papier bringen“ (Fokusgruppe 3). Das Phanomen, dass Jugendliche mit
Migrationshintergrund ofter in der Theorie als in der praktischen Abschlussprifung
scheitern, findet neben unzureichenden Deutschkenntnissen hier eine weitere
Begriindung. Anders als an vielen allgemeinbildenden Schulen ist an den Beruflichen
Schulen der Kontakt zum Elternhaus keine vorrangige Aufgabe, da die Schilerlnnen
und Schiler in vielen Féllen schon mindig sind, deshalb wurden hier anders als an
allgemeinbildenden Schulen keine Strategien insbesondere fiir die Einbindung von
Erziehungsberechtigten mit Migrationshintergrund entwickelt. Dieses ware aber
notwendig, da Eltern mit Migrationshintergrund einerseits vor der Schule als Vertretung
staatlicher Gewalt oft Schwellenangst haben und andererseits ihre Erwartungen an die
Leistung der Institution Schule den bundesdeutschen Vorstellungen nicht entsprechen.
Aus der AuBerung der Lehrerin wird deutlich, dass sie die elterliche Kontrolle bei
diesen Jugendlichen fur unzureichend halt und eine praventive Zusammenarbeit von
Schule und Elternhaus in problematischen Situationen nicht stattfindet, um
Ausbildungsabbriiche oder Prifungsversagen zu verhindern. Die Beruflichen Schulen
jedoch sind mit dieser Kontrollaufgabe Uberfordert, zumal die Schilerlnnen meist nur
an einem Tag der Woche anwesend sind.

Zusammenfassend ergeben sich fir uns aus den Erhebungen im Untersuchungsfeld
Ausbildung folgende Ergebnisse und Empfehlungen
im Allgemeinen:

» Um interkulturelles Lernen dauerhaft in die betriebliche Ausbildung zu
integrieren ist es angesichts der aktuellen Rahmenbedingungen in den
Betrieben und den beruflichen Schulen notwendig externe Spezialisten mit der
interkulturellen Bildung zu beauftragen. Unter den Aspekten ,Glaubwirdigkeit’
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und ,Wirkungstiefe’ muissen die beauftragten Trainerteams interkulturell
zusammengesetzt sein.

» Dieses interkulturelle Lernen sollte aber in einem schulischen oder betrieblichen
Rahmen durchgefiihrt werden, da so den Auszubildenden der Stellenwert
interkultureller Bildung vermittelt werden kann.

» In der Regel ist eher der Lernort ,Schule’ fir die Durchfihrung von Modulen zur
interkulturellen Bildung geeignet, doch in gr6Beren Industriebetrieben, die wie
unser Partnerbetrieb eine gemischtkulturelle Belegschaft haben, kann das
Verhaltnis der Auszubildenden wie deren Zusammenarbeit mit anderen
Beschéftigten durch diese Trainings verbessert werden.

> Die Erhéhung der Mobilitatsbereitschaft und die Vermittlung von Kenntnissen
zur beruflichen Mobilitat ist eine Kernaufgabe der interkulturellen Bildung, um
junge Arbeitnehmerlnnen auf den Arbeitsmarkt der Zukunft vorzubereiten.

> Langfristig wird die Verankerung interkulturellen Lernens in die betriebliche
Ausbildung nur moglich sein, wenn gezielt Lehrende und Ausbildende mit
Migrationshintergrund in Schulen und Betrieben eingestellt werden.

» Interkulturelle Bildung darf in Schulen und Betrieben nicht immer nur dann
Thema werden, wenn es ein Problem gibt, sondern muss als
Selbstverstandlichkeit aufgewertet werden.

» Erkennen die Verantwortlichen der Beruflichen Schulen, dass diese ihrem
Bildungsauftrag in Bezug auf Jugendliche mit Deutschdefiziten nicht
nachkommen kann, so missen die politischen und administrativen Entscheider
detailliert und ungeschént Uber diese Situation informiert werden und es
mussen Verbesserungen eingefordert werden.

> Die Schule ist mit dem weiteren Bildungsauftrag ,Interkulturelles Lernen’
Uberfordert, wenn andererseits die Stundentafeln eingekurzt werden.

» Die besonderen Anforderungen der Elternarbeit bei Jugendlichen mit
Migrationshintergrund in der betrieblichen Ausbildung kénnen aktuell weder von
den Beruflichen Schulen noch den Ausbildungsbetrieben geleistet werden.
Auch um die Aufgabe zu I6sen, sollten Schulen und Ausbildungsbetriebe mit
Fachdiensten wie dem Jugendmigrationsdienst kooperieren.

Und im Besonderen:
» Als Abschluss der ,Kennenlernwoche’ kénnte man fir die Auszubildenden ein
betriebsinternes Planspiel entwickeln, das sie in Kontakt mit den
Mitarbeiterlnnen aus verschiedenen Abteilungen bringt, sie mit der
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Arbeitssituation in verschiedenen Bereichen vertraut macht und dazu beitragt
das Verhaltnis zu anderen Beschéftigten zu verbessern.

Auszubildende, die im Stérdienst eingesetzt sind, sollten auf die Situation
vorbereitet und fur die Gesprachsfiihrung sensibilisiert werden.

Auszubildende mit Migrationshintergrund kdnnten als fachsprachliche
Unterstitzung bei Maschineneinfihrungen oder Sicherheitstrainings eingesetzt
werden.

Auszubildende kénnten wochentlich /14 - tagig / monatlich eine mehrsprachige
Radiosendung zu Firmennachrichten aufzeichnen und in die Kantine und die
Pausenraume einspielen.

Grundwissen zur Belegschaftsgeschichte sollten vermittelt werden, um das
intergenerative Verhaltnis zu verbessern.

Diskriminierende Ausfélle sollten kinftig von Ausbildern nicht als einmalige
,Ausrutscher’ betrachtet werden, auf die man von Fall zu Fall reagiert.
Notwendig ist es, dass sich die Ausbilder untereinander praventiv auf eine
Strategie verstandigen, dass schon bei der Einflhrung die gute interkulturelle
Zusammenarbeit als Betriebsziel vermittelt wird und klar formulierte Regeln
zum Umgang miteinander aufgestellt werden.

Diskriminierende Scherze und SpaBe sowie die Zuweisung von ldentitaten [Du
Pole /Vf.] sind verboten.

Kommt es zu diskriminierenden Vorfallen werden diese grundsatzlich in der
Gruppe erortert, um flr alle Auszubildenden transparent zu machen, welche
Konsequenzen so ein Verhalten nach sich zieht und den Ausbildern fir eine
deutliche Stellungnahme ein Forum zu geben.

Die verschiedenen Herkunftssprachen sollten neben der Mehrheitssprache
Deutsch in der Ausbildungswerkstatt bewusster gewlrdigt werden. Ausbilder
sollten ihre Angst vor dem Kontrollverlust abbauen und ihrer Wertschatzung der
anderen Sprachen dadurch Ausdruck geben, dass sie GruBformeln,
Redewendungen und Fachbegriffe aus anderen Sprachen einfordern und selbst
im Gesprach mit den Auszubildenden verwenden.
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5. Darstellung der Ergebnisse und Empfehlungen im gesamten Unternehmen

Auch die Befragung im gesamten Unternehmen zog sich tGber mehrere Monate hin. An
eine ausfiihrliche Sacherhebung zu Beginn des Jahres 2006 schlossen sich dann in
den Monaten Mai und Juni die Befragung | mittels Fragebogen, in den Monaten Juli
und August die Befragung Il in Form der Einzelinterviews und in den Monaten
November und Dezember schlieBlich die Befragung Ill, das heiBt die
Fokusgruppeninterviews, an. Analog zum Aufbau des Fragebogens® waren auch die
Fragen der Einzelinterviews zu den vorbestimmten Untersuchungsfeldern in Gruppen
gebilndelt, zuséatzlich wurde aber auch die Zusammenarbeit von Mannern und Frauen

in die Befragung aufgenommen:

0. Personliche Beziehungen zur Firma und den Kolleginnen

1. Wie sind Sie auf diesen Arbeitgeber aufmerksam geworden?

2. Sind Sie stolz auf lhre Arbeit in der Firma?

3. Fuhlen Sie sich in dieser Firma als Mitarbeiter/in anerkannt?

4. Haben Sie sich mit Kolleglnnen aus anderen Landern angefreundet?
l. Anerkennungssystem

5. Haben Sie das Geflhl, dass Ihr Vorgesetzter/lhre Vorgesetzte lhre Arbeit
anerkennt?

6. Wann sind Sie zuletzt vom/von der Vorgesetzten gelobt worden?
Schildern Sie bitte den Anlass und die Form der Anerkennung!

8. Welche Form der Anerkennung erwarten Sie von Ihrem Vorgesetzten?

Il. Weiterbildung und Qualifizierung

9. Haben Sie schon an Weiterbildungsangeboten der Firma teilgenommen?

10. Kénnen Sie schildern, wie Sie dazu gekommen sind? Durch eigene Initiative
oder durch Anweisung des Vorgesetzten?

11. Fihlen Sie sich Uber die Weiterbildungsangebote der Firma ausreichend
informiert?

12. Wie beurteilen Sie die Inhalte und Methoden der Weiterbildungskurse bezogen
auf die interkulturelle Zusammensetzung der Belegschaft in der Firma?

% siehe Anhang 12
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13.

Welche weiteren Bildungsangebote wiinschen Sie sich?

lll. Gesundheitsvorsorge

14.

15.

16.

17.

18.

19.
20.

Wie oft und fir welche Vorsorgeuntersuchung waren Sie am haufigsten beim
Betriebsarzt?

Wie wichtig ist der Betriebsarzt fir Sie?

Mit welchen Krankheiten gehen Sie regelméaBig zum Betriebsarzt?

Mit welchen gesundheitlichen Dienstleistungen des Betriebsarztes sind Sie
zufrieden bzw. unzufrieden? Kénnen Sie einige Beispiele nennen?

Haben Sie schon an einer Gesundheitswoche der Firma teilgenommen und
wurde lhre Erwartung erfllt? Wenn ja, inwiefern und wenn nein, warum nicht?

Wie beurteilen Sie die Suchtpréavention in der Firma?

Wie sollen lhrer Meinung nach die Suchtprobleme in der Firma behandelt

werden?

IV. Unfallverhiitung

21.
22.

23.
24.

25.

Wie beurteilen Sie die Sicherheitsinformationen in der Firma?

Sind Sie mit der Betreuung des Sicherheitsbeauftragten am Arbeitsplatz
zufrieden?

Wie beurteilen Sie die SicherheitsmaBnahmen am Arbeitsplatz?

Was sind die Ursachen der Unfalle am Arbeitsplatz und was sollte lhrer
Meinung nach getan werden, damit die Zahl der Arbeitsunfélle weiter reduziert
wird?

Wie wirden Sie die Zusammenarbeit zwischen den Vorabeiterlnnen und
Sicherheitsbeauftragten beschreiben?

V. Mitbestimmung

26.
27.

28.

29.

Welche Bedeutung hat der Betriebsrat fur Sie in der Firma?

Haben Sie schon den Betriebsrat um Unterstitzung bzw. Rat gebeten?

Wie beurteilen Sie die Arbeit des Betriebsrates, bezogen auf Ilhre
Interessenvertretung in der Firma?

Wo sehen Sie Verbesserungsmdglichkeiten in der Arbeit des Betriebsrates in

der Firma?

VI. Gender-Aspekte
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1. Wie fdhlen Sie sich als Frau in dieser von Mdnnern dominierten Firma?
2. Werden Sie von lhren mannlichen Kollegen als gleichberechtigte Mitarbeiterin
anerkannt?

w

Wie sehen Sie die allgemeine Situation der Frauen in der Firma? (Konkrete
Beispiele nennen / Mann — Frau Verhéltnis bei der Arbeit beschreiben):
Zusammenarbeit mit Kolleginnen

Arbeitsverhéltnis zum Vorgesetzten

Aufstiegschancen

>V Vv VvV

Beschreiben Sie bitte Ihre Erfahrungen als Frau in dieser Firma!

Die aufgeflhrten Fragen bildeten flr den Interviewer einen Orientierungsrahmen, der
jedoch hinsichtlich vertiefender Nachfragen oder unterschiedlicher Akzentuierungen, je
nachdem, welches Profil der oder die zu Interviewende hatte, offen blieb. Auch wurden
die Fragen durch nahere Erlauterungen, Beispiele und Ubersetzungshilfen dem
Deutschniveau der Interviewpartner angepasst. Aus diesen Grinden sind die
Einzelinterviews bezlglich ihres Umfangs sehr unterschiedlich.
Die Fokusgruppen wurden ebenfalls unter dem Aspekt der betrieblichen
Untersuchungsfelder geordnet, indem zwei Themenbindel festgelegt wurden:

» Fokusgruppen 1/ 2: Gesundheitsvorsorge, Suchtpravention, Unfallverhiitung

» Fokusgruppen 3/ 4: Weiterbildung, Qualifizierung, Anerkennungssystem,
die in zwei jeweils getrennten Gruppen von Funktionstrdgern in diesen
Unternehmensbereichen und Beschéftigten aus verschiedenen Abteilungen diskutiert
wurden. Erganzend als Querschnittsthema wurde in zwei weiteren Gruppen Uber die
Situation der weiblichen Beschéftigten gesprochen, wobei die Fokusgruppe 5
ausschlieBlich mit weiblichen Funktionstragerinnen und die Fokusgruppe 6 analog mit
Mitarbeiterlnnen aus verschiedenen Unternehmensbereichen besetzt war. Folgende
Fragen wurden in den Gruppen erlautert:
Fokusgruppe 1

1. Welche betrieblichen Ziele verfolgen Sie mit dem Angebot zur
Gesundheitsvorsorge?

2. Wie wurden die Angebote zur Gesundheitsvorsorge nach lhrer Erfahrung bisher
von den Beschéftigten mit Migrationshintergrund angenommen? Gibt es
geschlechtsspezifische Besonderheiten?

3. Warum ist es so schwierig, Angebote zur Suchtpravention an Betroffene zu
vermitteln?
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5.
6.

Gibt es nach lhrer Erfahrung Kkulturspezifische Suchterkrankungen bzw.
geschlechtsspezifische Besonderheiten?

Welches sind nach lhrer Einschatzung die haufigsten Unfallursachen?

Welche MaBnahmen zur Sicherheit sind am erfolgreichsten?

Fokusgruppe 2

1.

Welche Angebote zur betrieblichen Gesundheitsvorsorge sind nach lhrer

Meinung sinnvoll?

2. Welche Angebote zur betrieblichen Gesundheitsvorsorge wiinschen Sie sich?

3. Wie reagieren Sie, wenn ein Kollege / eine Kollegin im Team Suchtprobleme

hat?
Wie miusste ein Verfahren aussehen, damit Sie sich an eine offizielle Stelle

wenden kénnten?

5. Welches sind nach lhrer Einschatzung die haufigsten Unfallursachen?

6. Welche MaBnahmen zur Sicherheit sind nach lhrer Meinung am

erfolgreichsten?

Fokusgruppe 3

1.
2.

Welche Ziele verfolgen Sie mit der innerbetrieblichen Weiterbildung?

Welche Angebote zur betrieblichen Weiterbildung werden nach lhrer Erfahrung
von Beschéaftigten mit Migrationshintergrund besonders gut angenommen?
Welche Qualifizierungsangebote werden nach lhrer Einschatzung in Zukunft
besonders wichtig sein?

Welche Methode funktioniert nach lhrer Erfahrung bei Beschéftigten mit
Migrationshintergrund besonders gut?

Wie schéatzen Sie die Bedeutung betrieblicher Anerkennung (Lob / Gutschein /
Préamie) flr die Motivation und Leistung der Beschaftigten ein?

Wie hat sich das betriebliche Anerkennungssystem in den letzten zwanzig

Jahren verandert?

Fokusgruppe 4

1.

Welche Angebote zur innerbetrieblichen Weiterbildung sind fir Sie interessant?

2. Warum interessieren Sie diese Angebote besonders?
3.
4. Was misste die Firma tun, damit Sie haufiger an QualifizierungsmaBnahmen

Nach welcher Methode lernen Sie am besten?

teilnehmen?
Welche Fahigkeiten muss ein Trainer / eine Trainerin nach lhrer Meinung
haben?
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Fokusgruppe 5

1. Mit welchen Problemen hat nach |hrer Erfahrung eine weibliche Beschéaftigte in
dieser Firma zu kdmpfen?
Wie einfach bzw. schwierig war fir Sie als Frau der berufliche Aufstieg?
Haben nach lhrer Erfahrung Frauen mit Migrationshintergrund besondere
Probleme?

4. Wie werden sie nach lhrer Einschatzung als Frau in einer Vorgesetztenposition
von Mitarbeitern ohne / mit Migrationshintergrund wahrgenommen?

Fokusgruppe 6

1. Mit welchen Problemen hat nach |hrer Erfahrung eine weibliche Beschaftigte in
dieser Firma zu kdmpfen?

2. Haben nach lhrer Erfahrung Frauen mit Migrationshintergrund besondere
Probleme?

3. Wie hat sich nach Ihrer Einschatzung die Situation von Frauen im Betrieb in
den letzten Jahren verandert?

4. Was kann der Betrieb tun, damit sich die berufliche Situation von Frauen

verbessert?

Auch in den Fokusgruppen gaben die obigen Fragen in erster Linie den inhaltlichen
Rahmen fir den Moderatoren vor und selbstverstédndlich wurde auch hier die
Gesprachsfihrung an den unterschiedlichen Deutschkenntnissen der
Gesprachspartnerinnen ausgerichtet. Bewusst wurde mit der Moderation der
Fokusgruppen ein Projektmitarbeiter beauftragt, dessen Muttersprache nicht Deutsch
ist, um auch andere Teilnehmende mit Migrationshintergrund zu ermuntern und einer
Gesprachsdominanz ~ der  Muttersprachler  vorzubeugen. Die  Dauer der
Fokusgruppeninterviews betrug im Schnitt 60 Minuten. Auf einen Gesprachsmitschnitt
wurde auf Wunsch einiger Teilnehmerinnen verzichtet, allerdings wurden Mitschriften
erstellt. Wie fir den Ausbildungsbereich auch geht die nachfolgende Auswertung nicht
gesondert nach den Befragungsformen vor, sondern fasst die Ergebnisse fir die
jeweiligen Untersuchungsschwerpunkte zusammen. Eine detaillierte Auswertung der

t.90

Befragung I ist im Anhang beigefugt.”™ Die Auswertung der Befragung | erfolgte nach
zwei Kriterienbiindeln: Eine erste Auswertung differenzierte nach Geschlecht und Alter
der Befragten, in der zweiten Auswertung wurde der Migrationshintergrund und der
Abschluss einer Berufsausbildung in der Bundesrepublik bertcksichtigt. Auch aus

ausgewabhlten Einzelinterviews der Befragung Il sind Ausziige im Anhang verdffentlicht,

% siehe Anhang 29 und 30

Da die Fragen zum Teil Mehrfachnennungen ermdéglichen, da aber auch nicht alle Fragen von jedem
Interviewpartner beantwortet wurden, decken sich einzelne Erhebungsergebnisse nicht immer mit den
absoluten Zahlen.

© CJD Eutin

68



wahrend die Fokusgruppeninterviews nur zusammenfassend unter Verweis auf

einzelne AuBerungen in die Auswertung einflieBen.

Erhebungsergebnisse zum Untersuchungsfeld Weiterbildung und Qualifizierung
und Empfehlungen

Nach Aussage der Teilnehmenden in der Fokusgruppe 3 sollen mit den
Weiterbildungsangeboten im Wesentlichen vier Ziele verfolgt werden:
» Weiterbildung soll Beschaftigte befahigen, die Stellenanforderungen zu erfillen
» Weiterbildung soll Beschéftigte befahigen, sorgfaltiger und qualitativ besser zu
arbeiten
» Weiterbildung soll Beschéftigte befdhigen an neuen Maschinen zu arbeiten
» Durch das Erlernen der Firmensprachen Deutsch und Englisch sollen der
Betrieb und betriebliche Abldufe fur Beschaftigte transparenter werden und die
Beschéftigten sollen berufliche Entwicklungsperspektiven gewinnen.
Demgegeniiber ist die wichtigste  Motivation der  Beschaftigten, an
Weiterbildungsangeboten teilzunehmen, die Sicherung des eigenen Arbeitsplatzes. Bei
dieser Entscheidung féllt auf, dass die Mehrheit der angelernten Mitarbeiterinnen
dieses Motiv als wichtigstes benennt, wahrend die Beschaftigten mit einer
Berufsausbildung an erster Stelle das Interesse nennen, unabhangig davon, ob ein
Migrationshintergrund vorliegt.®’ Man kann also davon ausgehen, dass die angelernten
Beschéftigten sich des Qualifizierungsdrucks aufgrund der technologischen
Entwicklung sehr bewusst sind. Das Interesse, an neuen Maschinen zu arbeiten, wird
von den Beschéftigten ebenfalls als vorrangiger Grund benannt, wahrend das Motiv
der Transparenz offensichtlich keine Rolle spielt. Im Unternehmen werden sowohl
interne als auch externe Schulungen angeboten. Mehrheitlich finden die Schulungen
im Betrieb statt. Der Weiterbildungskatalog fir das Jahr 2006 umfasste insgesamt 41
Angebote, davon 16 Schulungen zur Mechanik, zu neuen Techniken und zur
Produktionsdokumentation. ~ Zudem gab es Qualifizierungsangebote  zum
Gabelstaplerfahrer und zum Kranflhrer. Es wurden 6 Angebote im Bereich Sicherheit
und Erste Hilfe gemacht und 9 unterschiedliche PC-Kurse angeboten. Fiir Beschéftigte
in der Verwaltung gab es Schulungen zum Zeitmanagement, zur Rhetorik und zur
Prasentationstechnik. Weitere Themen waren Recht und Produkthaftung. AuBerdem
wurden fir alle Beschaftigten Sprachlehrgange in Deutsch und Englisch angeboten. Da

°! Siehe Anhang 29 und 30, Frage 14
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der Betrieb intern auch im betriebstechnischen Bereich viele Angebote macht, wird flr
Interessierte ein ,Train the Trainer-Seminar durchgefihrt. Die Personalabteilung des
Betriebs evaluiert regelmaBig die Weiterbildungsangebote hinsichtlich der Teilnehmer-
und Stundenzahlen. Eine Auswertung der Trainingslbersicht seit dem Jahr 2000 zeigt,
dass die fachbezogenen MaBnahmen, also Schulungen mit unmitteloarem Bezug zur
ausgeUlbten Tatigkeit, sowohl vom Stundenumfang als auch von den Teilnehmerzahlen
den gréBten Raum einnehmen. Hinsichtlich der Teilnehmenden rangierten
Computerkurse auf Platz zwei.” Auffallig ist auch, dass die HS&E-Schulungen zur
Betriebssicherheit zunehmend intensiviert wurden, ihre Zahl stieg von 7 im Jahr 2000
auf 36 MaBnahmen in 2005, eine Beobachtung, auf die im Rahmen des
Untersuchungsfelds ,Unfallverhitung’ noch einmal eingegangen wird. Abgesehen von
einem ,Boom’ im Jahr 2002, als der Englischkurs eingefthrt wurde, sind die Lehrgénge
in Deutsch und Englisch mit Teilnehmerzahlen zwischen 12 und 48 Beschéftigten pro
Jahr von untergeordneter Bedeutung. In einer Betriebsvereinbarung wurde geregelt,
dass fachbezogene Schulungen, die vom Vorgesetzten angeordnet wurden, als
Arbeitszeit berechnet werden, andere Kursangebote kénnen kostenlos in der Freizeit
wahrgenommen werden. Dies gilt auch fir die sogenannte Initiativmeldung, zu der die
Betriebsvereinbarung anmerkt: ,Mitarbeiter, die sich Uber den Bedarf der aktuellen
Position hinaus weiterbilden moéchten, kdénnen sich schriftlich fir die im
Schulungskatalog angebotenen Kurse vormerken lassen. Sind Schulungsplatze frei,
werden die Mitarbeiter davon in Kenntnis gesetzt. Wahrend der Diskussion in der
Fokusgruppe 3 wurde von den beteiligten Funktionstragerlnnen mehrheitlich betont,
dass die Angebote zur Weiterbildung insbesondere von Beschaftigten in der
Produktion Gberwiegend schlecht angenommen wiirden. Eine Erklarung wurde unter
anderem darin gesehen, dass eine Kklare Zielorientierung fehle; so sei es
vorgekommen, dass die Mitarbeiterlnnen den einen Tag an einer neuen Maschine
angelernt wirden und diese Maschine am nachsten Tag verschwunden sei. Sicher
kann eine solche Erfahrung fir Beschéftigte in der Produktion demotivierend sein,
andererseits ist kein Lernvorgang uberflissig, auch wenn man das Erlernte nicht oder
nicht sofort anwenden kann. Als alleinige Erklarung fir eine mangelnde
Weiterbildungsmotivation, die bei den Produktionsbeschaftigten vermutet wird, ist diese
Erfahrung sicher nicht ausreichend. Um weitere Antworten zu finden, soll das
Untersuchungsfeld Weiterbildung und Qualifikation unter den Aspekten ,Information,
Zugange, Organisation und Methoden’ analysiert werden, wobei die Ergebnisse zum
Deutschkurs gesondert dargestellt werden.

%2 zwischen 250 und 330 Teilnehmende pro Jahr
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Uber die jahrlichen Weiterbildungsangebote informiert ein schon erwahnter
Weiterbildungskatalog, der in der Personalabteilung und beim Betriebsrat eingesehen
werden kann. Zudem wird dieser Katalog ins Intranet der Firma eingestellt und
firmenintern per E-Mail verschickt. Wenn einzelne Angebote noch Platze frei haben,
informiert auch die Firmenzeitung manchmal Uber Teilnahmemdglichkeiten. AuBerdem
kénnen Beschaftigte in der Produktion den/die Vorarbeiter/in bitten, ihnen ein
bestimmtes Angebot auszudrucken. Ein Versuch, den Weiterbildungskatalog fur alle
Beschaftigten in der Kantine auszulegen, ist daran gescheitert, dass er nach kurzer
Zeit von einem Interessenten’ mitgenommen wurde. Schon die Ergebnisse der
Befragung | deuten eine Differenz zwischen Angestellten und Beschéftigten in der
Produktion an: Die Mehrheit der Befragten gibt als Informationsquelle den Betriebsrat
und Aushdnge an; bezieht man die Kriterien Berufsausbildung und
Migrationshintergrund mit ein, dann zeigt sich, dass mehrheitlich der angelernte
Beschéftigte mit Migrationshintergrund diese Quellen nutzt, wahrend das Intranet und
die E-Mail von Beschaftigten mit Berufsausbildung und ohne Migrationshintergrund
bevorzugt werden.*® Aussagen in den Einzelinterviews bestatigen den Eindruck, dass
vor allem Angestellte in der Verwaltung mit eigenem PC das Intranet und die E-Mail
nutzen.® Im Gegensatz zu den PC-Nutzern fiihlen sich die Beschéftigten in der
Produktion haufig nicht ausreichend informiert: ,Nein, weil die Informationen nur im
Betriebsratsbiiro oder im Netz sind und alle haben nicht den Netzzugang. Ich muss
immer zum Betriebsrat gehen, damit ich die Informationen hole. Die Informationen sind
kaum auf dem Schwarzen Brett zu lesen.“”® Viele Interviewpartnerinnen aus der
Produktion empfinden den Gang zum Betriebsrat oder ins Personalbiro als unnétige
Barriere und einer auBert sogar die Vermutung: ,lch habe den Eindruck, dass die
Vorgesetzten nicht wollen, dass viele Mitarbeiter sich weiterbilden.”® Auch die
Mdoglichkeit, sich vom Vorarbeiter ein Angebot ausdrucken zu lassen, wird kaum
genutzt, da die Beschaftigten in der Produktion mehrheitlich keine Idee haben, welche
Angebote es gibt und was fiir sie in Frage kdme.”” Die derzeitige Informationssituation
férdert nicht die Weiterbildungsmotivation vieler Mitarbeiterlnnen in der Produktion,
denn ,man weiB irgendwie zwar, dass es so etwas gibt, aber es ist nicht so, dass man

es irgendwo hangen sieht und denkt: ,Oh ja, das kann man mal angucken!” Also, man

% siehe Anhang 29 und 30, Frage 13
% 2.B. Interview 4 / Verkaufsabteilung: ,Ja, es steht hier im Netz und man kann auch bei der
Personalabteilung nachfragen. Es steht auch dabei, wo man nachfragen kann. Ja, ich fiihle mich
ausreichend informiert.”
% Interview 10; siehe auch Anhang 31 Interview 23: ,Nein, im PC-Bereich kdnnte ich mehr Informationen
96ebrauchen und ich bekomme fast keine Informationen Uber Weiterbildungskurse.*

Interview 28
7 Interview 15: ,Erst wenn die Angebote vorliegen, dann kann ich mich flr einen Kurs entscheiden.”
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wird gar nicht daran erinnert.“®® Hier wiirden mehr Aushange, wie viele Interviewpartner
vorschlagen, sicher den Informationsfluss verbessern, aber auch die Aufstellung eines
Computers mit Zugang zum Intranet in jedem Pausenraum ware vielleicht eine
Mdoglichkeit. Eine weitere Motivationsbremse kénnte darin liegen, dass die
Beschéftigten in  der Produktion den Eindruck gewinnen, dass die
Weiterbildungsangebote bei niedriger Auftragslage als LickenbiBer fungieren: ,Sie
haben uns angeboten, wir missen das machen, weil wir in dem Jahr weniger arbeiten,
sagen sie, wir miissen arbeiten oder einen Weiterbildungskurs machen.“®® Auch der
Zugang zu Kursangeboten gestaltet sich fur Beschéftigte in der Produktion nicht
unproblematisch. Der Weg in die Schulung flhrt in der Regel Uber den Vorarbeiter oder
die Vorarbeiterin: ,Dann redest du mit deinem Vorgesetzten: ,Das Angebot kannst du
machen’ ,oder: ,Das und das Angebot kannst du auch machen’.“'® Kommt ein/eine
Mitarbeiter/in aus einer Herkunftskultur die starker hierarchisch oder kollektiv betont ist,
wird oft auch erwartet, dass der Vorgesetzte die Schulung vorschlagt: ,Ich wei3, dass
es so was gibt, aber ich bin noch nicht persénlich angesprochen worden.“'" Diese
organisatorische Situation setzt bei den Vorarbeiterinnen einen hohen Grad an
Aufmerksamkeit und vorausschauender Planung voraus. Im schlimmsten Fall
funktionieren die Vorarbeiterlnnen als Filter, der im Interesse der eigenen
problemlosen Arbeitsorganisation Weiterbildungswiinsche nicht férdert, sondern
erstickt. So berichtet ein Beschaftigter mit Migrationshintergrund, der seit 10 Jahren in
der Firma ist: ,Ich habe noch nicht an einer Weiterbildung teilgenommen. Ich wurde
noch nicht angefragt und mein Vorarbeiter hat gesagt: ,Vielleicht irgendwann mal.*'%?,
und eine Mitarbeiterin mit Migrationshintergrund, die seit 34 Jahren im Betrieb
beschéftigt ist, wiinscht sich einen Deutschsprachkurs.'® Diese Gefahr betrifft nicht nur
Beschéftigte mit Migrationshintergrund, denn ein angelernter Mitarbeiter deutscher
Herkunft berichtet ebenfalls, dass er trotz 21-jahriger Betriebszugehorigkeit nie an
einer Weiterbildung teilgenommen habe, und auBert: ,PC, wenn ich die Wahl hétte,
wirde ich sagen PC... Weiterbildung ist gut, aber es ist ja flir manche Tatigkeit, die ich
ausfiihre, nicht so wichtig, sag ich mal.“'* Dieser Selbstbeschrénkung eines 46-
Jahrigen, die eine Weiterbildung nur auf den unmittelbaren arbeitsplatzbezogenen
Nutzen fokussiert, muss angesichts der erhéhten Anforderungen an die geistige
Flexibilitdt der Arbeitskrafte in der Produktion aktiv entgegengewirkt werden. Ein

% Interview 25

% Interview 24

190 |Interview 19

01 |nterview 15; Kulturkategorien nach Geert Hofstede; ,Lokales Denken, globales Handeln®; Miinchen
2001

192 |Interview 15

1% |nterview 3: ,Ich wiirde mir die deutsche Sprache wiinschen.”

104 Interview 21
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Interviewpartner, der auch als interner Trainer arbeitet, macht zu Recht darauf
aufmerksam, dass Weiterbildung Uber den unmittelbaren arbeitsplatzbezogenen
Bedarf hinaus Potentiale erschlieBen kann, die auch betrieblich von Vorteil sind: ,Wenn
der Mitarbeiter PC-Kurse méchte, zum Beispiel Excel, sollte man nicht dagegen sein,
wenn er vielleicht nicht mit Excel arbeitet. Das kann sich ja entwickeln. Wenn er Excel
erst mal kann, wird er Excel doch benutzen und man hat selbst den Vorteil davon.“'%
Dieser Interviewpartner verweist auch auf sogenannte ,Beurteilungsgesprache”, mit
denen eine Zeit lang der individuelle Weiterbildungsbedarf ermittelt wurde.'®® Die
Betriebsvereinbarung bezlglich dieser Beurteilungsgesprache wurde jedoch in der
Vergangenheit vom Betriebsrat gekindigt. Kénnten sich die betrieblichen Partner zu
diesem Punkt noch einmal verstdndigen, wirde man den Akzent auf individuelle
Entwicklungsgesprache legen und diese auch so nennen, dann ware dies sowohl flr
die Beschaftigten als auch fir die Personalabteilung von Vorteil, denn die
Mitarbeiterlnnen hatten ein Forum, um individuell ihren Bedarf kundzutun, und die
Ermittlung des Trainingsbedarfs insgesamt ware fur die Personalabteilung praziser als
nur durch die Abteilungsleiterlnnen, wie es jetzt geschieht.

Obgleich die Befragung | zeigt, dass Schulungen nur selten abgebrochen werden und
die Ursachen dafir vielfaltig sind, gibt es doch zu denken, dass alle fiinf Nennungen
von Beschéftigten mit Migrationshintergrund kamen.'” Nur in einem Fall wurden
mangelnde Deutschkenntnisse angegeben, in den anderen Féllen wurden ungtinstige
Trainingszeiten, Personalengpasse in der Produktion und Krankheit als Ursachen
benannt. Ein besonderes Problem flr Beschaftigte im Schichtbetrieb stellen sicher die
Kurszeiten dar. In der Fokusgruppe 4 wurde angemerkt, dass die Unterrichtszeiten des
Englischkurses in erster Linie den Arbeitszeiten der Verwaltung angepasst seien und
die Teilnehmenden merkten fur die Sprachkurse an, dass man vor Schichtbeginn
aufmerksamer und lernféhiger sei als nach Schichtende. Besonders bei einem
fortlaufenden Angebot wie einem Sprachkurs ist eine flexible Anpassung an den
Schichtbetrieb eine wichtige Voraussetzung fur die kontinuierliche und erfolgreiche
Teilnahme. Als ein weiterer Grund fir einen Kursabbruch wurde genannt, die Lehrerin
habe entschieden, dass der Teilnehmer den Kurs nicht brauche. Diese Angabe bezieht
sich auf den Deutschkurs, der betriebsintern seit vielen Jahren angeboten wird. Ein
kostenfreier Deutschkurs, der bei einigen Teilnehmenden als Arbeitszeit angerechnet

105
106

Interview 20

Interview 20: ,Man hat das Beurteilungsgespréache genannt, sind aber eigentlich Gesprache, um den
Schulungsbedarf zu ermitteln. Zum Beispiel geht man da auf den Mitarbeiter ein.” Diese
Beurteilungsgesprache wurden auch in der Fokusgruppe 3 diskutiert.

197 Anhang 29 und 30; Frage 15
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wird'® und fiir die Beschaftigten bequem in den Raumen des Betriebs durchgefiihrt
wird, ist keine Selbstverstandlichkeit und zeigt, dass der Betrieb um die Férderung und
Integration seiner Beschaftigten mit Migrationshintergrund bemdaht ist. Dennoch wird
dieses Angebot von den Beschaftigten kaum wahrgenommen, wie die
Auswertungszahlen zeigen und die Teilnehmenden in der Fokusgruppe 3 mehrfach
betonen. Obgleich die Lehrkraft des Deutschkurses in den Interviews von
Kursteilnehmerlnnen mehrfach gelobt wurde, hat der Deutschkurs bei vielen
Beschaftigten mit Migrationshintergrund ein schlechtes Image: ,Das hat aufgehért. Wir
haben Nachricht immer bekommen am PC: ,Da gibt es Angebote!” Aber in der letzten
Zeit nicht mehr, ausgenommen vom Sprachkurs ,Anfanger Deutsch’.'® Schon der
Titel ,Anfanger Deutsch’ ist unattraktiv, denn wer lasst sich schon gern als Anfénger
bezeichnen. Auch die Praxis der ,Deutschkursverordnung’ durch Vorgesetzte tragt zu
diesem schlechten Image bei, scheint der Deutschkurs doch so etwas wie eine
,Strafkompanie’ zu sein. Ein weiterer Grund ist, dass ein Kurs, der irgendwann
angefangen hat und augenscheinlich niemals endet, nicht sonderlich fir eine
Teilnahme motiviert. Durch den fehlenden Bezug des Kursinhaltes zum betrieblichen
Umfeld scheint den meisten Beschaftigten mit Migrationshintergrund der
Qualifizierungsgewinn zweifelhaft und sie stufen diese Weiterbildung als drittklassiges
Billigangebot ein. Mehr Unterrichtszeit, wie sich ein Vorgesetzter wiinscht, damit alle
,auf ein Niveau kommen*®, wiirde am mangelnden Interesse nichts dndern.''® Auch ist
die Erwartung durch einen Deutschkurs anndhernd muttersprachliche Kenntnisse zu
vermitteln illusorisch. Sinnvoller wéare eine deutlichen Modularisierung des
Deutschkursangebotes. Die Zahl der Kursstunden sollte geteilt werden, um einerseits
einen ,Grundkurs Deutsch’ einzurichten, dessen Laufzeit 6 Monate betragt, der
zweimal im Jahr angeboten und der mit einem Test abgeschlossen wird. Die
Teilnahme an diesem Kurs kdnnte dann sowohl freiwillig als auch vom Vorgesetzten
angeordnet werden, aber mit dem bestandenen Test ist diese ,Zwangsverpflichtung’
beendet. Mit den freigewordenen Kursstunden sollten viermal im Jahr Uber eine
Laufzeit von jeweils 3 Monaten spezielle Angebote zu betrieblichen Anforderungen
gemacht werden wie zum Beispiel die Meldung eines Storfalls, das Ausflllen von
Prozessregelkarten oder das allgemeine Verstandnis fir  Arbeitskarten.
Selbstverstandlich sollten auch in diesen Kursen eine erfolgreiche Teilnahme bestatigt
werden. So werden auch Anforderungen an die Unterrichtsmethodik berlcksichtigt,
die sowohl in der Fokusgruppe 3 als auch in der Fokusgruppe 4 formuliert wurden:

1% Wird die Teilnahme am Deutschkurs vom Vorgesetzten angeordnet, gilt die Teilnahme am Kurs als
Arbeitszeit.

1% Anhang 32 Interview 2

"% Interview 18
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Jeder Kurs musse einen deutlichen Praxisbezug haben und sollte mdéglichst mit
Material und Symbolen arbeiten, die den Teilnehmenden aus ihrem Arbeitsalltag
vertraut sind. Wahrend Angestellte E-Learning-Angebote attraktiv finden und zum Teil
nutzen'", ist dieses Angebot fiir Beschéftigte aus der Produktion unabhangig ob mit
oder ohne Migrationshintergrund nicht interessant, weil man keine Méglichkeit habe,
sofort nachzufragen (Fokusgruppe 4). Ahnlich wie fiir die Deutschkurse vorgeschlagen,
mochten einige Interviewte eine starkere Modularisierung einiger Kursangebote: ,Aber
es gibt PC-Kurse oder den Anfangerkurs zum Beispiel, unter denen sind zehn
verschiedene Themen und davon brauche ich vielleicht finf bis sechs. Ich muss die
anderen vier oder funf machen, die ich nie brauche, wo ich mich erst einmal auf die
ersten fanf konzentrieren wollte, damit ich GUberhaupt begreife...Die Themen der
Weiterbildungskurse werden so festgelegt, dass ich innerhalb eines Kurses keine

«112

Auswahlmdglichkeit habe '“ und ein Trainer merkt an: ,....in dieser Hinsicht kénnten sie

manchmal ein bisschen besser ausgearbeitet werden, dass man sich vorher genauer

Gedanken macht (ber die Struktur der Kurse.“'™

Interviewpartnerlnnen mit
Migrationshintergrund loben h&ufiger die betriebsinternen Trainerlnnen und betonen,
dass diese Verstandnisprobleme beriicksichtigen wiirden'", und ein Trainer
beschreibt, wie er in einem PC-Kurs die Binnendifferenzierung umsetzt: ,Es gibt Kurse,
da sind Mitarbeiter dabei, die haben sprachliche Probleme und kommen nicht
hinterher. Dann schaffe ich nicht alles, aber immerhin die Haélfte, das langt schon...Ich
setze Ubungszeit ein, wo die Leute selber mal machen, wenn ich das Gefiihl habe,
dass einer nicht verstanden hat. Dann haben die Leute die Méglichkeit zu Gben und ich
gehe zu dieser Person, also Zeit muss man sich nehmen.”'"® Sicher ist das Vorgehen
dieses Trainers kein Einzelfall und doch héngt der Kurserfolg wesentlich von der
Sensibilitdt bzw. den Fahigkeiten des/der jeweiligen Trainers/in ab und auch das
angestrebte Lernziel wird nur zum Teil erreicht. Effizienter ware hier vielleicht die
Einteilung der Kursteiinehmenden ,nach ihren Sprachkenntnissen®, wie ein
Interviewpartner vorschlagt und wie auch in der Fokusgruppe 4 diskutiert wurde.'"®
Dass eine Differenzierung nach Vorwissen Frustrationen vorbeugt und nicht nur
hinsichtlich der Deutschkenntnisse sinnvoll ist, zeigt die Erfahrung eines Beschéaftigten
ohne Migrationshintergrund: ,Es wird keine Rucksicht genommen, ob man der
deutschen Sprache méachtig ist oder nicht. Es kommt vielleicht darauf an, wie grofB3 die
Gruppe ist und wie viel Zeit man hat...Es kommt auf so viele Faktoren an. Wenn man

" zum Beispiel Interview 30

"2 Interview 5

'3 Anhang 33 Interview 11

114 siehe zum Beispiel Anhang 31 Interview 23
3 Interview 20

18 Interview 27
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eine groBe Gruppe hat und die einen haben zu Hause einen PC und die anderen nicht,
kénnen auch Deutsche sein. Die verstehen das nicht, welcher Tirke versteht das
dann?“'"” Eine Differenzierung nach Vorwissen fiir einige Weiterbildungsangebote
wirde also nicht nur die Lerneffizienz steigern, sondern auch die
Weiterbildungsmotivation der Beschaftigten férdern, wie dieses Beispiel zeigt. Eine
andere Anregung aus der Fokusgruppe 4, aber auch von einigen Interviewten war der
punktuelle Einsatz von Beschéaftigten mit Migrationshintergrund, die Uber gute
Deutschkenntnisse verfugen, als Co-Trainer, insbesondere, wenn es um neue
Technologie geht.'™ Es ist sicher sinnvoll als Unterrichtende auch Vertreterinnen der
groBen Migrantengruppen auszubilden und einzusetzen, doch birgt das alleinige
Vorgehen nach diesem Verfahren die Gefahr, dass kleine Migrantenminderheiten
diskriminiert werden. Erfolgreicher hinsichtlich der Bertcksichtigung aller Beschéaftigten
mit Migrationshintergrund ist eine starkere Differenzierung nach Vorwissen, die alle
Kenntnisse berucksichtigt, denn auch wenn die Deutschkenntnisse eines/r
Beschaftigten nicht so gut sind, er aber iber Computerkenntnisse verfigt, wird er/sie in
einem PC-Kurs vielleicht mehr verstehen als ein Muttersprachler ohne PC-Kenntnisse.
Orientiert man sich nur an den Deutschkenntnissen der Teilnehmenden, besteht die
Gefahr, dass man gute Potentiale Ubersieht."”® Dass auch eine Differenzierung der
Teilnehmenden nach Geschlecht durchaus sinnvoll sein kann, soll an einem letzten
Beispiel erlautert werden. Aus Sicherheitsgrinden sind die Schulungen in Erster Hilfe
insbesondere auch in der Produktion sehr wichtig. Eine Interviewpartnerin merkt dazu
an: ,Es gibt Turkinnen, die sind in Deutschland erzogen, aber sie leben absolut nach
dem alten System mit Kopftuch und so. Ich kann mir nicht vorstellen, dass sie zum
Erste-Hilfe-Kurs gehen. Da wird man angefasst und man muss anfassen. Sie werden
sagen: ,Nein, ich mache keinen Erste-Hilfe-Kurs!’.“'°
Hinsichtlich der Weiterbildungswiinsche lassen sich drei Trends ausmachen:

1. Die befragten Beschaftigten aus der Verwaltung sind Uberwiegend sehr

zufrieden mit den Weiterbildungsangeboten.

117
118

Interview 5

Interview 16: ,Was ich in bestimmten Kursen vermisst habe, ist, dass man zweisprachig diese Kurse
abhalt, mindestens zweisprachig, namlich deutsch / tirkisch, weil es dem einen oder anderen Tirken nicht
moglich ist, in der kurzen Zeit alles zu verstehen.”

"% Sjehe dazu: ,Das schulische Bildungsniveau insbesondere der Beschaftigten auslandischer Herkunft
verdeutlicht, dass hier ein Entwicklungspotential besteht, welches wahrscheinlich sowohl im Interesse der
Beschaftigten als auch der Unternehmen gréBere Aufmerksamkeit und Nutzung verdienen wiirde.*
(Schmidt, S. 76)

~Entgegen landlaufiger Vermutung besitzen lediglich 13 Prozent aller nicht formal qualifizierten
Erwerbspersonen keinen allgemeinbildenden Schulabschluss, 7 Prozent haben sogar das Abitur, 13
Prozent die Mittlere Reife und der weitaus gréBte Teil den Hauptschulabschluss.” (Alexander Reinberg:
~aeringqualifizierte — Modernisierungsverlierer oder Bildungsreserve ?; in: Forschungsinstitut Betriebliche
Bildung (Hg.): Zukunft der einfachen Arbeit. Von der Hilfstatigkeit zur Prozessdienstleistung; Reihe
Wirtschaft und Weiterbildung, Bd.31, S. 71; Bielefeld 2004)

120 |nterview 4
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2. Einige der befragten Beschéftigten in der Produktion wirde gern an technisch
spezialisierteren Kursen teilnehmen: ,Zum Beispiel in meiner Maschine ist ein
Computer drin, den programmiert man und dann frast er eine Figur. Um das
noch besser zu machen, da muss ich einen besseren Lehrgang machen.
Programmieren kann ich schon, aber ich muss besser werden. Wenn ich
besser bin, bin ich auch schneller.“''

3. Die Mehrheit der Befragten in der Produktion hatte gern weiterfihrende
Computerkurse: ,SAP 3, ein Computersystem, mit dem wir arbeiten. Es ist
wichtig, ganz wichtig: 80% - 90%! AuBerdem? Die Kollegen zeigen am PC, so

kann man es auch schaffen, aber mit der SAP, da kommt immer was Neues.“'??

Erhebungsergebnisse  zum  Untersuchungsfeld  Gesundheitsvorsorge  und
Suchtprévention und Empfehlungen

Das Partnerunternehmen unterhalt ein eigenes Gesundheitszentrum und beschaftigt
eine Krankenschwester und einen Betriebsarzt. Wé&hrend die Krankenschwester
montags bis freitags ab 7:15 Uhr zur Verfligung steht, ist der Betriebsarzt an 2,5 Tagen
in der Firma. Im Gesundheitszentrum werden betriebliche Vorsorgeuntersuchungen
wie zum Beispiel Seh- und Hoértests flr Gabelstaplerfahrer, Lungenfunktionstests oder
Blutuntersuchungen  durchgefiihrt, wahrend die Lungenuntersuchungen fir
Beschaftigte, die noch bis Mitte der 80er Jahre Asbest verarbeitet haben, extern
gemacht werden. Auch notwendige Impfungen bei Dienstreisen werden vorgenommen
und kleinere Unpasslichkeiten oder Verletzungen behandelt. AuBerdem gehért es zu
den Aufgaben des Betriebsarztes die Arbeitsplatze unter ergonomischem Aspekt zu
prifen und bei der gesundheitlichen Beeintrachtigung eines/r Beschaftigten
Arbeitsplatzalternativen im Unternehmen zu finden. Als Grinde fir den Besuch im
Gesundheitszentrum benennen die Beschéftigten in der Befragung | an erster Stelle
die betrieblichen Vorsorgeuntersuchungen, dann akute Erkrankungen und schlieBlich
kleinere Arbeitsunfélle.'® Die Auswertung der Befragung | bestétigte die Annahme der
Betriebskrankenschwester, dass betriebliche Vorsorgeuntersuchungen von weiblichen
Beschaftigten kaum in Anspruch genommen werden, da deren Arbeitsplatze meist

2! Interview 6

'22 |nterview 2; auch zum Beispiel Interview 24: ,Was in dieser Welt jetzt zur Zeit ,in’ ist, was man jetzt
wissen muisste im Allgemeinen, zum Beispiel Computer.”

' Anhang 29 / 30 Frage 7
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keine Vorsorgeuntersuchungen vorschreiben.”™ Im Jahr 2005 wurde das
Gesundheitszentrum 3116 Mal von Betriebsangehdrigen aufgesucht, in 484 Féllen ging
es um betriebliche Vorsorgeuntersuchungen.'® Insgesamt iberwog also die Zahl der
Behandlungen akuter Erkrankungen und andere Leistungen die Vorsorgeleistungen
deutlich. Weitere Leistungen zur Gesundheitsvorsorge sind vereinzelte Aushange zu
gesundheitsrelevanten Themen und die regelmaBige Durchflhrung einer
Gesundheitswoche. Es existiert in der Firma ein Arbeitskreis ,Gesundheit’, zu dessen
Aufgaben die Planung und organisatorische Umsetzung der Gesundheitswoche
gehoren. Dieser Arbeitskreis setzt sich zusammen aus dem Personalmanager der
Abteilung Health, Savety & Environment (HS&E), einem Vertreter des Betriebsrates,
dem Schwerbehindertenbeauftragten, einem Manager der Personalabteilung, der
Betriebskrankenschwester und dem Betriebsarzt. Beobachtungen und punktuelle
Erhebungen im Gesundheitszentrum bilden die Grundlage fir die thematische Auswahl
der Gesundheitswochen. Auch plant man in Zukunft das betriebliche Intranet fir die
gesundheitliche Aufklarung zu nutzen. Zwar werden nicht regelmaBig Erhebungen im
Gesundheitszentrum zum gesundheitlichen Stand in der Belegschaft durchgefihrt,
doch gibt eine Statistik zur Gesundheitsberichterstattung aus dem Jahr 2004 einen
Uberblick Gber wesentliche Gefahrdungen, wobei jedoch bedacht werden muss, dass
hier nur die Beschaftigten berlcksichtigt wurden, die das Gesundheitszentrum
aufgesucht hatten:

Am auffalligsten ist die hohe Zahl genetisch bedingter Beeintrachtigungen mit 75%, die
allerdings nicht naher ausdifferenziert wurde. In Anbetracht dessen, dass heute eine
Vielzahl von Erkrankungen auf genetische Faktoren zurlickgefihrt werden kénnen, ist
diese Angabe sicher richtig, jedoch nicht sehr aussagekraftig. 65% der Besucherlnnen
des Gesundheitszentrums hatten Ubergewicht. Zu dieser Beobachtung passt auch,
dass 47% unter Stoffwechselerkrankungen wie Diabetes und 45% unter Bluthochdruck
litten. Ein Trend, der in den letzten Jahren gesamtgesellschaftlich zu beobachten ist,
zeigt sich hier auch im Mikrokosmos des Partnerbetriebes. Die jahrliche Erhebung der
Gesundheitsdaten von Betriebsangehérigen durch die AOK bestatigt ebenfalls
gesamtigesellschaftliche Trends. Der Bericht fir das Jahr 2006 weist danach als
haufigste Krankheitsursache Muskel-, Knochen- und Gelenkerkrankungen wie zum
Beispiel Rickenschmerzen aus. Zweithdufigste Ursache sind Erkrankungen der
Atemwege wie Erkaltungen oder Bronchitis. An dritter Stelle schlieBlich stehen
Erkrankungen der Verdauungsorgane sowie Kreislauferkrankungen. Die Erhebung fur

2% Anhang 29 Frage 6
12 Fur das Jahr 2006 ist diese Erhebung nicht reprasentativ, da die Stelle des Betriebsarztes lber einen
langeren Zeitraum vakant war.
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das Jahr 2006 weist keine auffalligen Unterschiede zu den vorangegangenen Jahren
auf.

Die Erwartungen, die mit einer betrieblichen Gesundheitsvorsorge verbunden werden,
sind je nach Position und Tatigkeit im Betrieb unterschiedlich. So sieht der
Personalmanager des Bereichs HS&E vor allem betriebswirtschaftliche Motive im
Vordergrund und verspricht sich von der Gesundheitsvorsorge eine bessere
Planbarkeit des Betriebs durch Senkung des Krankenstandes und rechtzeitige
Informationen zum Personalbestand, wahrend sich der Betriebsrat erhofft, dass die
Arbeitsplatze gesundheitlich optimal gestaltet werden und dass es mdglich wird,
Arbeitspldtze so anzupassen, dass auch Menschen mit Erkrankungen weiter
beschaftigt werden koénnen.'™ Die Betriebskrankenschwester erwartet, dass
Erkrankungen durch eine betriebliche Gesundheitsvorsorge rechtzeitig erkannt und so
besser behandelt werden kdnnen.'®” Gemeinsam liegt jedoch allen Erwartungen eine
Senkung des Krankenstandes als Ziel zugrunde. Inwiefern die Beschaftigten dieses
Ziel in den Angeboten erkennen und durch diese Angebote erreicht werden, soll die
Auswertung der Erhebungen aufzeigen. Zunachst féllt auf, dass die Anwesenheit eines
Betriebsarztes vielen Mitarbeiterlnnen in der Produktion ein Sicherheitsgeflhl

vermittelt'®

, auch wenn dieser Eindruck subjektiv ist, da der Betriebsarzt nicht immer
da ist und der Beschaftigte bei einem schweren Arbeitsunfall so schnell wie mdglich ins
Krankenhaus gebracht wird. Dieses Sicherheitsgeflihl &uBern sowohl Beschaftigte mit
wie ohne Migrationshintergrund. Die Einzelinterviews zeigen jedoch, dass
Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund den Betriebsarzt nur auf Aufforderung
aufsuchen wirden und sich ansonsten an ihren Hausarzt wenden, wahrend
Beschaftigte ohne Migrationshintergrund, insbesondere wenn sie in der Verwaltung
arbeiten, des o6fteren die Dienste des Gesundheitszentrums in Anspruch nehmen. Auch
vom Betriebsrat wurde dieses Phanomen schon beobachtet, doch auf Nachfrage
erklaren die meisten nur: ,Ich gehe zu diesem Doktor nicht mehr®, aber nennen keine
Griinde fiir diesen Entschluss.'® Im Rahmen der Interviews hingegen wurden mehrere
Ursachen fur diese Ablehnung deutlich. So benennt ein Beschéftigter mangelndes
Vertrauen und fuhrt aus: ,..., ich habe meinen eigenen Hausarzt und habe kein
Vertrauen an den Betriebsarzt. Ich habe den Eindruck, dass er fir den Arbeitgeber da
ist.'%° Dieser Eindruck wird dadurch geférdert, dass die Untersuchungen zur Vorsorge
sich auf die gesetzlich vorgeschriebenen beschranken und eine allgemeine

126 Fokusgruppe 1

273 a.0.

128 7 B. Interview 1: »Ich meine, es ist gut zu wissen, dass ein Betriebsarzt da ist im Fall eines
Arbeitsunfalls.”

129 Fokusgruppe 1

130 Anhang 34 Interview 10
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Gesundheitsvorsorge wie zum Beispiel regelmaBige Diabetestests nicht betrieben wird.
Ein weiterer Grund kann darin liegen, dass Beschéftigte in der Produktion fir
eingeschrankt arbeitsfahig erklart werden, auch wenn dieser eingeschrankte
Arbeitseinsatz nach ihrer Meinung nicht méglich ist und nur das Unfallrisiko erhéht.'’
Ein plakatives Beispiel fur ein interkulturelles Missverstéandnis im Gesundheitsbereich
berichtet ein weiterer Interviewpartner mit Migrationshintergrund: ,, Ja, bei dem neuen
war ich noch nicht, aber der ehemalige Betriebsarzt war fur mich nicht so wichtig, weil
bei ihm alles war nicht gut. Er hat immer komische Fragen gestellt, die ihn nichts
angehen: ,Ist Ilhre Mutter gestorben? Ist Ihr Vater gestorben? Ist Ihr Vater noch da? Ist
lhre Mutter noch da?’ Mit dem ehemaligen Betriebsarzt war ich nicht zufrieden.'* Das
Beispiel zeigt, dass die Bedeutung genetischer Einflisse auf die eigene
gesundheitliche Entwicklung nicht selbstverstandlich bekannt ist. Aber auch kulturelle
Préagungen kénnen &hnlich wie bei der Qualifizierung Zugangsbarrieren sein, wenn
der/die Beschéftigte aus Grinden des Respekts oder der Hoflichkeit eine persénliche
Aufforderung des Betriebsarztes erwarten.’® Ein weiterer Grund kann darin liegen,
dass haufig der Zeitdruck in der Produktion sehr hoch ist und die Vorarbeiterlnnen
ungern selbst fir eine halbe Stunde auf einen Beschaftigten verzichten.'®* Hilfreich fir
die Vertrauensbildung ware sicher, wenn sich der Betriebsarzt vor Ort in den einzelnen
Abteilungen bekannt machen und zunachst das personliche Gesprach mit den
Mitarbeiterlnnen in der Kantine und den Pausenrdumen suchen wirde. Vielen
Beschéftigten ist auch sehr wichtig, dass der Betriebsarzt ,die Arbeitsplatze anguckt ...
und dass er Empfehlungen gibt flir Ergonomie oder Umgestaltung®; der direkte
aufsuchende Kontakt am Arbeitsplatz wird von den Produktionsmitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund héher wertgeschétzt als das unverbindliche Angebot.'*® Die
bequeme Madglichkeit einen Arzt vor Ort ohne Wartezeiten aufzusuchen, wird
mehrheitlich von Beschéaftigten ohne Migrationshintergrund wahrgenommen: ,Das ist
fir mich bequem und das ist fur die Firma bequem. Das kostet mich weniger als eine
halbe Stunde und er hat mir den Puls gefiihlt, Temperatur gemessen und wer weiB,
was getan. Ich bekomme von ihm vielleicht Tabletten, Augentropfen und was weiB ich
und dann gehe ich in die Arbeit zurlick und gehe wieder hier an den Schreibtisch.'*
Dieser Beitrag verweist zu Recht darauf, dass sich auch unter betriebswirtschaftlichen

51 Interview 23: ,Der Betriebsarzt sagte: ,Aber zwei Stapel kdnnen Sie ja schon heben.” Aber da gibt es
nicht nur zwei Stapel, da gibt es nur fiinf Stapel...Entweder er schickt dich nach Hause oder sagt er: ,Sie
haben nichts. Geh mal zur Arbeit!™

132 Anhang 35 Interview 15

1% 2B. Anhang 36 Interview 2: ,Ich bin nicht mehr eingeladen worden.*

13 Fokusgruppe 2

135 Fokusgruppe 1

13 Anhang 37 Interview 12; siehe auch Interview 25: ,Also ich finde gut, dass er da ist. Auf jeden Fall, weil
bei kleinen Wehwehchen kann ich hingehen, so was wie Splitter zum Beispiel.”
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Aspekten das Gesundheitszentrum rechnet, da Beschaftigte nicht halbe oder ganze
Arbeitstage aufgrund eines Arztbesuchs verlieren. Kénnte man also die Nutzung noch
intensivieren, wirde sich nicht nur die gesundheitliche Betreuung der Beschaftigten
verbessern, sondern man kénnte zugleich Fehlzeiten reduzieren.

Die Reaktionen auf die Gesundheitswochen waren unabhangig vom Migrationsstatus
ausgesprochen positiv. Schon die Befragung | zeigte, dass die meisten Beschéftigten
die Themen der Gesundheitswochen interessant finden und sich gut informiert
fiihlen.'®” Betrachtet man die AuBerungen einzelner Beschaftigter in den Interviews,
wird schnell deutlich, dass an der Gesundheitswoche der konkrete lebenspraktische
Bezug besonders geschatzt wird.'*® Der Beitrag eines Interviewpartners
veranschaulicht, dass es insbesondere die individuellen Tests und Messungen sind,
die die Beschéftigten ansprechen: ,Das ist besser so mal was zu machen und zu
sehen als hier ein Stiick Papier zu verteilen...hier waren Arzte, Apotheker da, die
haben dann Tests mit mir gemacht und von daher war das gut und ich denke, dass der
eine oder andere auch darauf gestoBen worden ist: ,Mensch, ich muss was fir mich
tun!” Jetzt war der Arzt mal hier, um das zu machen, namlich — wie bei mir auch — ich
gehe halt nicht zum Arzt und jetzt kommt der Arzt halt zu mir.“'*® Deutlich wird an
diesem Beitrag auch, dass mit einer Gesundheitswoche wichtige Impulse fir ein
verandertes Verhalten gegeben werden kdnnen. Nur zwei Interviewpartner mit
Migrationshintergrund &uBerten sich negativ, indem sie kritisierten, es sei
,hauptsachlich mehr Werbung fiir die Firmen, die da waren.“"*® Ansonsten beziehen
sich kritische AuBerungen ausschlieBlich auf den zeitichen Rahmen der
Gesundheitswochen. So wurde entweder die fir eine Teilnahme zur Verfligung
stehende Zeit als zu wenig empfunden: ,Die Zeit daftir war sehr knapp, zweimal in der
Woche und nur 30 Minuten. Ich war zufrieden mit den Angeboten: Gymnastik und

Entspannungsiibungen'*’

oder aber die Veranstaltungszeiten harmonierten nicht gut
mit den jeweiligen Arbeitsschichten: ,Die Zeiten waren kurz vor Arbeitsende und vor
Spatschichtanfang gelegt. Das war genau nur fiir eine Schicht gedacht und diejenigen,

die im Blro arbeiten.“'** Wenn es gelange, die Veranstaltungszeiten innerhalb der

7 Anhang 29 und 30 Frage 8

8 Interview 25: ,Wir haben so Kérperfettmessung gemacht und es wurde noch mal genau erzahlt, wie
das Verhaltnis sein soll, welches Gewicht fir welche GréBe und wie man sich ernahren soll.”
Interview 6: ,Zum Beispiel haben sie uns liber das Hamburger Trinkwasser informiert, das man das
Wasser so trinken kann und kein Wasser zu kaufen braucht.”

Anhang 34 Interview 10: ,Was meine Erwartung betrifft, habe ich bei der Gesundheitswoche eine
Gymnastikrickenlibung mitgemacht und das tat gut fiir mein Rickenproblem.*

Anhang 36 Interview 2: ,Ja, meine Erwartung, es wurde bei mir eine Messung gemacht. Eine
Blutdruckmessung, das habe ich gut gefunden.®

9 Interview 18

140 |nterview 27: so auch Interview 23

1 Interview 26

142 Anhang 34 Interview 10
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Gesundheitswoche taglich zu wechseln, kénnten noch mehr Beschaftigte mit diesem
Vorsorgeangebot erreicht werden. Besonders positiv wurden in der Fokusgruppe 2
auch die gymnastischen Ubungen in der Produktionshalle hervorgehoben, denn auch
wenn die Produktionsanlagen durch Krankheitsausfall oder Urlaubszeiten unterbesetzt
seien, kdnne man trotzdem an diesen Ubungen teilnehmen.

Das Thema Suchtprdvention ist vor allem in Bezug auf Alkohol als Suchtmittel ein
problematisches Thema im Betrieb. Traditionen in der Firma, aber auch der
gesamtgesellschaftiche Umgang mit Alkohol, der nicht wie andere Suchtmittel
gedchtet ist, sondern im Bewusstsein nach wie vor ein Genussmittel ist, machen es so
schwierig, firmenintern suchtpréaventive MaBnahmen durchzusetzen. Grundsétzlich
herrscht im Betrieb Alkoholverbot und das ist in Anbetracht des erheblich erhdhten
Unfallrisikos auch jedem eingéangig. Andererseits war Alkohol in der Vergangenheit
lange geduldet: ,Wenn du friiher bei Honeywell angefangen hast, musstest du einen
ausgeben und jeder, der Geburtstag hatte, musste 2 bis 3 Flaschen ausgeben und
wehe, wenn du nichts ausgibst, dann bist du aus dem Team ausgeschlossen.'*?
Dieser Gruppendruck konnte sich nach Aussagen einiger Interviewpartner bis heute
vereinzelt erhalten."* Der Sozialberater und Schwerbehindertenvertreter der Firma ist
auch gleichzeitig  Suchtpraventionsbeauftragter. Erganzend sind noch 11
Suchtpraventionskréafte tatig, allerdings nicht hauptamtlich, davon haben vier
Migrationshintergrund. In  jeder Produktionshalle arbeitet mindestens eine
Suchtpréaventionskraft. Absprachen zwischen den Suchtpraventionsbeauftragten und
dem Sozialberater finden nach Bedarf statt. Obgleich eine groBe Mehrheit in Befragung
| angibt, mit dem Suchtpraventionsbeauftragten zu sprechen, wenn sie von einem
Suchtproblem betroffen seien, merkt der Suchtpraventionsbeauftragte an, er werde
immer erst eingeschaltet, ,wenn das Kind schon in den Brunnen gefallen ist.'* Ein
Problem der Suchtthematik liegt nach Auswertung dieser und anderer Aussagen darin,
wie die Befragten fur sich Betroffenheit definieren, denn auch wenn ein alkoholisiertes
Teammitglied sie an der Produktionsanlage gefahrden kénnte, definieren sie sich nur
im Fall einer eigenen Alkoholerkrankung als betroffen. Die Mehrheit der Beschaftigten
scheut die Auseinandersetzung mit den Erkrankten und will weder flr andere noch fir
die eigene Sicherheit Verantwortung tbernehmen: ,Die gucken so viel weg und wenn
das nachher ganz schlimm geworden ist, dann sagen sie: ,Das ist doch lange Jahre so,
habt ihr das denn nicht gewusst?*'*® Die Beschéftigten sprechen weder betroffene
Kolleglnnen an, noch wenden sie sich an ihren Vorgesetzten oder die

143 Fokusgruppe 1

4 Interview 4: ,ESs ist hier Alkoholverbot und das ist bekannt, aber es wird leider weiterhin getrunken.”
%> Anhang 29 und 30 Frage 9

Interview mit Sozialberater

146 |Interview 22
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Suchtpréaventionskraft, weil sie darin einen Verrat und keine Unterstitzung sehen. Sie
erwarten von ihren Vorgesetzten als Bestandteil der Fursorgepflicht ihnen gegeniber,
dass er/sie das Team genau beobachtet und kennt und aktiv eingreift, wenn es nétig
ist."” Der Vorgesetzte soll seiner Pflicht nachkommen®, die betroffene Person
ansprechen, ,konsequenter durchgreifen® und gegebenenfalls an den Sozialberater
weiterleiten.'*® Besonders Beschaftigte mit Migrationshintergrund empfinden sich von
Vorgesetzten, aber auch von Suchtbeauftragten in Stich gelassen: ,Aber sie warten,
bis einer wegen seiner Besoffenheit hier einen Unfall macht, und dann sagt man: ,Er
war besoffen.” Das kriegt man doch mit, wenn einer viel sduft, Vorarbeiter und

Vorgesetzte oder nicht?«'*°

oder: ,Die Suchtbeauftragten in der Abteilung missen mehr
aktiv sein und sich mehr um die Kollegen kiimmern.“'*® Bei der Aussage eines
Mitarbeiters mit Migrationshintergrund wird deutlich, dass es auch kulturbedingte
Tabus gibt, die verhindern, dass man sich Uberhaupt gedanklich mit dem Thema
beschéftigt: ,Damit habe ich nichts zu tun, kenne auch keinen. Die tun was Gutes far
die Leute. Aber ich will mit denen nichts zu tun haben.“”' Eine Ursache dafiir, dass
zum Beispiel Vorarbeiterlnnen nicht betroffene Teamkolleglnnen ansprechen und keine
Informationen an die Suchtberatung weitergeben, sieht der Sozialberater darin, dass
,eS sehr haufig Kollegen sind, die aus dem Kollegenstand sich selbst zum Vorarbeiter
beworben haben oder gemacht worden sind und da gibt es alte Verpflichtungen den
Kollegen gegentiber, die verpetzt man nicht.“ Damit wiederholt sich auch auf dieser
Hierarchieebene die Fehleinschatzung, man wirde einen Verrat begehen, statt zu
helfen und nach Aussage einer Interviewpartnerin ist das Weggucken ein Phanomen in
der gesamten Firma: ,Das geht allen so, das geht den Betriebsraten so, das geht den
Vorgesetzten s0.“'* In Anbetracht dieser verschamten Tabuisierung des Problems auf
vielen betrieblichen Ebenen erscheint eine Strategie des diskreten Umgangs mit dem
Thema im Unternehmen, um Betroffene nicht zu verschrecken, wie ein Teilnehmer der
Fokusgruppe 1 vorschlug, nicht erfolgreich. Vielmehr sollte in einer breiten (laut-
)starken offensiven Kampagne unter Einbeziehung aller betrieblichen Partner Alkohol
als Unfallursache und Alkohol am Arbeitsplatz als asoziales Verhalten an den Pranger
gestellt werden, wie im Ansatz von einem Mitarbeiter auch gefordert wird."®® Wie im
StraBenverkehr sollten Alkoholkontrollen selbstverstandlich sein und durchgefiihrt

147 Fokusgruppe 2

'8 Interview 11 und Interview 28

149 Anhang 36 Interview 2

130 Anhang 34 Interview 10

131 Anhang 36 Interview 2

132 Interview 22

'3 Interview 1: ,Also erst mal durch Aufklarung und allgemein: Wir haben tberall Informationstafeln, ganz
grob gesagt fir jeden ScheiB oder sonst was benutzt...da kénnte man die Informationen Uber
Suchtprobleme hinhangen und auch hinschreiben, wenn Bedarf besteht, dass auch ein Ansprechpartner
zu finden ist.”
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werden, allerdings nicht in Bezug auf Einzelpersonen, sondern zum Beispiel in einem
Zeitfenster am Werkseingang oder stichprobenartig auf Geschéftsbereiche,
Produktionslinien oder Verwaltungsabteilungen beschrankt. Wichtig ware auch, dass
diese Stichproben alle Hierarchieebenen des Unternehmens erfassen. Alkohol und
Alkoholerkrankung ware als Schwerpunkt einer Gesundheitswoche denkbar, neben
Hinweisen auf gesundheitliche Schaden, Symptome und Krankheitsverlauf kdénnten
zum Beispiel auch Reaktionsverzégerungen oder Wahrnehmungsbeeintrachtigungen
dargestellt werden. Zudem sollten Beschaftigte, die sich auf eine Vorgesetztenstelle
bewerben bzw. fir diese qualifiziert werden, mit ihren Pflichten in der Situation ,Alkohol
am Arbeitsplatz’ konfrontiert werden und sie sollten die Gesprachsfihrung mit
Betroffenen eintben.

Zieht man ein Resimee in Bezug auf das Untersuchungsfeld Gesundheitsvorsorge
und Suchtprdvention, so kommt man in Ubereinstimmung mit langjahrigen
Beschaftigten zu dem Ergebnis, dass viele Aktivitaten in diesem Bereich unternommen
wurden und werden.'®* Auch wenn in der Fokusgruppe 1 enttauscht angemerkt wurde,
dass die Mehrheit der Beschaftigten zum Beispiel die kostenfreie Teilnahme an
Sportkursen oder Rickentrainings auBerhalb der Firma nicht angenommen habe, sollte
man sich davon nicht entmutigen lassen. Als Erfolg haben wir die Angebote ermittelt,
die direkt am Arbeitsplatz wahrgenommen werden kénnen und einen
lebenspraktischen Bezug haben wie zum Beispiel Rickengymnastik am Arbeitsplatz
oder individuelle Messungen und Tests. Wichtig wéaren nach unserer Auswertung
Informationen zu genetisch bedingten Risikofaktoren. Angesichts des hohen Anteils
Ubergewichtiger kénnte man mit dem Kantinenbetreiber tiber die Einfiihrung einer
Ampelkennzeichnung der angebotenen Gerichte verhandeln, wie sie in GroBbritannien
fir Lebensmittel vorgeschrieben ist. Diese Formen der gesundheitlichen Aufklarung
haben auch Einfluss auf den Freizeitbereich der Beschaftigten, wie die begeisterten
Kommentare zu Gesundheitswoche gezeigt haben.’®

13 Fokusgruppe 1: ,Ich bin lange in dieser Firma und in den letzten zwanzig Jahren, die ich hier arbeite, ist

viel gemacht worden.”
135 Fokusgruppe 1: ,AuBerdem sollten wir Ziele formulieren und vorgeben, die den Freizeitbereich der
Mitarbeiter umfassen.”
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Erhebungsergebnisse zum Untersuchungsfeld Unfallverhiitung und Empfehlungen

Die Abteilung Health, Savety & Environment untersteht direkt der Geschaftsleitung und
berat diese in Fragen der Sicherheit, der Gesundheit und des Umweltschutzes sowie
bei der Umsetzung gesetzlicher Vorgaben in diesen Bereichen. Diese Abteilung ist fir
die Arbeitsplatzsicherheit im Produktionsbereich mit circa 1000 Arbeitsplatzen und im
Entwicklungsbereich mit circa 100 Arbeitsplatzen verantwortlich. Um dieser Aufgabe
gerecht zu werden, werden Sicherheitsbeauftragte benannt; das sind Beschéftigte, die
jahrlich besonders geschult werden und diese Aufgabe neben ihrer regularen Tatigkeit
wahrnehmen. Jede/r Sicherheitsbeauftragte ist fir ungefahr 20 Mitarbeiterinnen
zusténdig. Er/sie ist das Bindeglied zwischen der Abteilung HS&E und den
Beschaftigten. Zudem gibt es 200 ausgebildete Ersthelferlnnen, die extern durch das
DRK oder andere Trager geschult wurden. Aufgaben in den Bereichen Gesundheit,
Sicherheit und Umweltschutz werden in verschiedenen betrieblichen Gremien
behandelt: So findet alle zwei Monate ein Treffen mit den Abteilungsleitern zur
Unfallanalyse statt, auch die HS&E-Abteilungstreffen werden alle zwei Monate
durchgefihrt.  Vierteljdhrlich  tagt ein  Arbeitsschutzausschuss und  die
Sicherheitsbeauftragten tauschen sich ebenfalls alle drei Monate aus. Zudem gibt es
Treffen mit dem Betriebsarzt und der Betriebskrankenschwester und gemeinsam mit
dem Gesundheitszentrum wird jedes Jahr ein Aktionstag zu jeweils unterschiedlichen
Themen organisiert. Zu den Aufgaben der Abteilung HS&E gehdrt die Erfassung von
Betriebsunfallen in einer Datenbank und die Analyse der Unfallursachen. Die Klarung
der Unfallursachen erfolgt vor Ort mit dem Betriebsarzt, dem Abteilungsleiter, dem
Betriebsrat und dem Unfallopfer oder einem Unfallzeugen. Liegt eine technische
Ursache vor, so wird die Gefahrenstelle sofort abgesperrt. Alle Unfélle werden per E-
Mail in den Abteilungen verbreitet, in denen &hnliche Unfalle mdglich waren, um zu
warnen. Nach Aussage des Managers der Abteilung HS&E ist die Zahl der Unfélle, die
auf technische Ursachen zurtckgefuhrt werden kénnen mit 5 bis 10 Prozent eher
gering, wahrend Stolperunfalle und Handverletzungen, deren Ursache meist
menschliches Versagen ist, mit 60 bis 70 Prozent den gréBten Anteil bilden. Nach
seiner Aussage ereignen sich die meisten Unfalle in der Endfertigung und
insbesondere in der Urlaubszeit bzw. um die Urlaubszeit herum. Bei MaBnahmen zur
Unfallverhitung wird nach technischen, organisatorischen und personenbezogenen
MaBnahmen unterschieden. Zu den technischen MaBnahmen gehdren Reparaturen,
die Installation von Schutzvorrichtungen oder auch die Investition in neue Maschinen.
Zu den organisatorischen MaBnahmen gehdért zum Beispiel die zeitliche oder raumliche

Trennung von Arbeitsablaufen und zu den personenbezogenen MaBnahmen zéhlen
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Sicherheitsinformationen oder Schulungen. Die Auswertung der betrieblichen
Qualifizierungsangebote  hatte  schon  einen  signifikanten  Anstieg  der
Sicherheitstrainings seit dem Jahr 2000 gezeigt und auch wenn der Manager der
HS&E-Abteilung von der Effizienz dieser Trainings nicht Uberzeugt ist, weist die
Unfallstatistik doch aus, dass die Haufigkeit und Schwere der Unfélle seit dem Jahr
2001 abgenommen hat. Die Zusammenarbeit zwischen Sicherheitsbeauftragten und
Verantwortlichen in der Produktion funktioniert nach Aussage der Managers der HS&E-
Abteilung nicht immer reibungslos, eine Ursache daftr sind sicher unterschiedliche
Interessen, denn manchmal ist fur Vorarbeiterinnen die Produktionsstiuckzahl
erstrangig und die Sicherheit wird darlber verdrangt. Wie die Informationen zur
Arbeitssicherheit von den Beschéftigten angenommen werden, wie sie die Arbeit der
Sicherheitsbeauftragten einschatzen, welche MaBnahmen nach Ansicht der
Beschaftigten gut bzw. nicht gut funktionieren, welche Unfallursachen die
Beschaftigten sehen und welche Vorschlage sie zur Unfallverhitung machen, soll im
Folgenden dargestellt werden.

Danach befragt, wer fir die Sicherheit am Arbeitsplatz verantwortlich ist, zeichnen sich
zwei groBe Gruppen ab: die einen benennen die eigene Verantwortung, die anderen
weisen sie dem Sicherheitsbeauftragten zu, wobei die Beschéftigten mit
Migrationshintergrund in der zweiten Gruppe leicht Uberwiegen.”®® Wenn dieses
Ergebnis zeigt, dass nur etwa die Halfte bereit ist, in erster Linie flr sich selbst
Verantwortung zu Ubernehmen, so zeigt die Tatsache, dass nur dreimal das
Schichtteam genannt wurde, dass man sich fir Kolleginnen mehrheitlich nicht
verantwortlich fiihlt."”>” Deshalb sollte dieser Aspekt in Sicherheitstrainings besonders
betont werden. Die Sicherheitsinformationen werden von der Mehrheit der
Beschéftigten als gut beurteilt. Die Ubersetzung von Hinweisen in andere Sprachen
wird zwar von einigen beflUrwortet, aber nicht als erstrangig betrachtet. Wichtiger
scheinen insbesondere Beschaftigten mit Migrationshintergrund regelmaBige
praktische Unterweisungen am Arbeitsplatz.’® Die befragten Beschéftigten betonen
auch in den Einzelinterviews, dass sie die verstarkten Anstrengungen um eine
Verbesserung der Arbeitsplatzsicherheit registrieren: ,Gut, viele Informationen hangen
Uber verschiedene Gefahren in der Firma und es findet zweimal im Jahr eine
Sicherheitsunterweisung statt und jeder muss an dieser Sicherheitsunterweisung
teilnehmen.“'*® Auch die Ausschilderung mit Piktogrammen wird insbesondere von den

13 Anhang 29 und 30 Frage 3

7 Diese drei Nennungen kamen von Beschéftigten mit Migrationshintergrund.

'8 Anhang 29 und 30 Frage 5

1 Interview 28; auch Interview 4: LAllgemein gesehen, da wird viel gemacht, das stimmt.” Interview 3:
»,Man braucht nicht mehr zu machen. Die Hinweise zur SicherheitsmaBnahme sind groB3 geschrieben, aber
wenn die Mitarbeiter nicht aufpassen, dann sind sie selbst schuld.”
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Beschaftigten mit Migrationshintergrund gewdrdigt: ,Gut, es wird ausgeschildert. Durch
Bilder und Schreiben wird ausgeschildert, finde ich gut. Das spricht die Mitarbeiter an,
was gemacht werden soll. Ich kann nicht lesen, ich kann nicht schreiben, aber ich sehe
ein Bild: Brille ...“."® Ein Befragter merkt fiir seinen Arbeitsbereich in Halle 26 an, dass
es wichtig sei, die Schilder nicht zu tief zu hangen, damit diese nicht Gbersehen werden
kénnen.'® So haben die Sicherheitshinweise gleichzeitig eine mahnende Funktion.
Auch in den Einzelinterviews wird aber analog zu Befragung | deutlich, dass diese
Informationen nicht von allen gleich intensiv wahrgenommen werden: ,Gut, sie hangen

‘;162, und

immer dran, aber ob man das liest, weil3 ich nicht. Aber sie sind im Kasten drin
durch praktische Unterweisungen am Arbeitsplatz erganzt werden missen.'®® Die
Arbeit der Sicherheitsbeauftragten wird Uberwiegend positiv beurteilt: ,Ja, er lauft da
rum, wenn was ist, sagt er Bescheid und man kann mit ihm sprechen, wenn was ist.“'®*
Besonders die Nahe und Unmittelbarkeit zu den einzelnen Beschaftigten Uberzeugt am
Konzept der Sicherheitsbeauftragten und wird auch von den Mitarbeiterlnnen
eingefordert: ,Sie machen das ganz gut und ich glaube auch, dass sie sich schon
bemUlhen, aber ich denke, die missen noch ein bisschen mehr rumgehen und die
Arbeitsplatze genauer angucken.“'® Diese Erwartungen kénnen nicht immer erfilllt
werden, denn Sicherheitsbeauftragte missen ihre Aufgaben neben der regularen
Arbeit erledigen: ,Was wir so haben, das ist teilweise eine zeitliche Barriere. Also es
kommt schon mal vor, dass er [Sicherheitsbeauftragter /Vf.] mal sechs Wochen nicht
durchgeht, weil er keine Zeit hatte dazu.“'®® Haufen sich diese Einschrénkungen
aufgrund der zeitlichen Ressourcen, wird dies vereinzelt als Unfahigkeit und
Desinteresse der Sicherheitsbeauftragten gedeutet: ,Nein, ich bin nicht zufrieden, weil
ich denke, sie nehmen ihre Aufgabe nicht wahr. Es sind Sicherheitsbeauftragte, aber
wenn irgendetwas ist, nur dann wird mal wieder was gemacht. Ein
Sicherheitsbeauftragter, der muss das ganze Jahr was machen und wenn es nur jede
Woche mal eine Viertelstunde ist, mal gucken, priifen, kontrollieren.“'®” Als ein weiteres
Problem wird die zeithnahe Umsetzung von MaBnahmen fir einen verbesserten
Unfallschutz gesehen: ,Ich bin mit ihm zufrieden, weil er seine Arbeit ernst nimmt und

er geht 6fter rum und notiert alles, nur es mangelt an der Durchfiihrung und die kommt

10 Anhang 38 Interview 2

1! Interview 23: ,Die Schilder hangen zu tief. Sie sollen hoch aufgehangt werden, in Augenhdhe, damit sie
mehr deutlich fiir alle Mitarbeiter sichtbar werden.”

12 |nterview 24

163 |nterview 22: Immer nur so im Kasten Zettel h&ngen und die liest keiner mehr, also es missten mehr
Veranstaltungen mit praktischen Beispielen gemacht werden, finde ich, mehr Beispiellibungen vor Ort.”
1 Interview 17

195 Interview 25

1 Interview 20

"7 Interview 18; auch Interview 13: ,Friiher war ich zufrieden, weil, wenn wir verkehrt gemacht haben, hat
er uns immer auf SicherheitsmaBnahme und Sicherheitsschutz hingewiesen.”
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langsam voran.“'®® Diesen Eindruck haben auch viele Befragte, wenn sie selbst auf
Gefahrenstellen aufmerksam machen: ,Es gibt viele Informationen, aber wenn man
etwas meldet, passiert nichts, bis etwas passiert.'®® Die Ursachen, warum nicht
schneller reagiert wird, sind scheinbar nicht immer bekannt. Das Ampelsystem, nach
dem die Sicherheitsbeauftragten vorgehen, sollte in den Abteilungen erklart werden'”,
auch unter dem Aspekt, dass SicherheitsmaBnahmen mit Kosten verbunden sind.'”
Sonst besteht die Gefahr, dass die Beschéftigten sich nicht ernstgenommen und
wertgeschétzt fihlen, wie es in der Fokusgruppe 2 deutlich wurde, oder auch, dass die
Sicherheitsbeauftragten als Kommunikationsbremse fir diese Verzdgerungen
verantwortlich gemacht werden: ,Das hat ungefahr ein halbes Jahr gedauert, bis etwas
passiert ist, und ich meine, was hatte in dem halben Jahr alles passieren kénnen. Und
jetzt kommen wir wieder auf das Problem ,Kommunikation’. Gehe ich da persdnlich
riber und schildere das Problem, dann passiert was.“'”? Positiv erwahnt wurden von
vielen Beschéftigten die sogenannten  Finf-Minuten-Gesprache’, durch die die
Aufmerksamkeit der Mitarbeiterinnen immer wieder auf Gefahrenstellen an der
Maschine gelenkt wird."”® Allerdings zeigt der Vorschlag eines Beschaftigten mit
Migrationshintergrund zur Verbesserung der Sicherheitssituation, dass diese
Gesprache nicht in allen Produktionsbereichen gefuhrt werden: ,Jeder Vorarbeiter
kann zum Beispiel finf Minuten vor dem Arbeitsbeginn sein Team an die verschiedene
Gefahr an der Maschine erinnern. Dies soll das Denken erfrischen. Braucht man nicht
zwei Stunden Denken erfrischen: ,Denk dran! Wir arbeiten an der neuen Maschine!
Pass aufl’ Meine Meinung, immer erinnern, jede Woche.”'’”* Besonders den
Beschaftigten mit Migrationshintergrund sind die praktischen Anleitungen am
Arbeitsplatz wichtig: ,Ja, sie zeigen uns das live, kann man sagen, mit reden erst mal,
dann gehen wir hin und sie sprechen mit uns vor Ort, kann man sagen, wie man das
besser machen kann und wo man aufpassen muss.”'” Nur ein Beschéftigter regt im
Interview die Ubersetzung der Sicherheitsinformationen in andere Sprachen an, doch
scheint auch ihm die Veranschaulichung das wichtigste zu sein: ,Es wird nur geredet,

' |nterview 14; auch Interview 28: ,Mit der Betreuung ja, aber nicht mit der Umsetzung. Der

Kompetenzbereich der Sicherheitsbeauftragten ist begrenzt und die Hierarchisierung zu lang.”
1% Interview 27; auch Fokusgruppe 2
"% Anhang 39 Interview 6: ,Das bedeutet, wenn es viel ist, schreiben wir eine rote Karte und das wird

leich gemacht, und eine gelbe und griine. Was lange dauern kann, wird mit einer grinen Karte gemacht.”
! Interview 5: ,Das ist auch wieder — Sicherheit nattirlich, aber das ganze auch wieder zu beheben, was
auch immer Thema ist, kostet auch wieder Geld und da ist natirlich entweder die Abteilung oder der
Betrieb, die sagen dann: ,Haben wir kein Geld fir.”™
"2 Interview 1
173 Zum Beispiel Interview 21: ,Fiir gut, wir haben regelmaBig diese Fiinf-Minutengesprache, jede Woche.
17 Anhang 38 Interview 2
'3 Interview 24; auch Anhang 38 Interview 2: ,Es wurden immer regelmaBig Schulungen und kleine
Informationsveranstaltungen tiber den Umgang mit neuen Maschinen von den Sicherheitsbeauftragten
berichtet. Zum Beispiel ist da ein neuer Schalter an der LP angebaut worden und mit diesem Schalter
kann die Maschine gestoppt werden.”
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aber es wird nichts gezeigt.'’® Die Veranschaulichung durch die Demonstration am
Arbeitsplatz wirkt nach  unserer Einschatzung bei  Beschéaftigten  mit
Migrationshintergrund am besten. Wichtig ist auch, dass Sicherheitsbeauftragte nach
ihrer Berufung méglichst zeitnah geschult werden, um selbst nicht die Motivation zu
verlieren und fir die Beschéftigten glaubhaft in ihrer Funktion zu sein. So berichtet ein
Sicherheitsbeauftragter, der seit 6 Monaten auf seine Schulung wartete, dass ihm
Informationen Uber den Umgang mit dem Ofen, an dem er arbeite, fehlen: ,Es
passieren 6fter Brandverletzungen, verursacht von heiBen Bremsbelégen, weil falsche
SchutzmaBnahmen verwendet werden.*'’” Die Zusammenarbeit zwischen
Sicherheitsbeauftragten und Vorarbeitern wird trotz unterschiedlicher Interessen von
den Befragten, auch von Arbeitenden, die nicht Sicherheitsbeauftragte sind,
Uberwiegend fiir gut erklart.'”® Nur ein Interviewpartner merkt an, er wiinsche sich
.mehr Initiative, Kreativitdt und Eigenverantwortung der Sicherheitsbeauftragten und
mehr  Unterstitzung der Vorarbeiter bzw. Koordinatoren gegentber den
Sicherheitsbeauftragten.“'” Eine betriebsweite Festlegung des zeitlichen Umfangs, in
dem Sicherheitsbeauftragte ihre Aufgaben wahrnehmen sollten, misste auch von den
Verantwortlichen in der Produktion respektiert werden, wirde die Kontinuitat der
Arbeitsplatzkontrollen sichern und das Verhaltnis zwischen Sicherheitsbeauftragten
und Verantwortlichen in der Produktion klaren.

Als haufigste Unfallursache wird von den Beschéftigten in der Befragung | mit weitem
Abstand Stress und Hektik angegeben, an zweiter Stelle folgen Monotonie, Routine
und fehlende Absprachen; ein Mangel an Informationen ist mit 9 Nennungen nur von
untergeordneter Bedeutung.'® Hier bestéatigt sich also noch einmal, dass sich die
Beschéftigten hinsichtlich der Unfallverhitung gut informiert fihlen. In Bezug auf die
Einschatzung der Unfallursachen sind keine Unterschiede zwischen Beschaftigten mit
oder ohne Migrationshintergrund auszumachen. Die Auswertung der Befragung | deckt
sich mit der Einschatzung der Unfallursachen, die in den Fokusgruppen 1 und 2
geduBert wurden, und ist durch die firmeninterne Unfallanalyse bestatigt. In den
Einzelinterviews werden ebenfalls am haufigsten Hektik und Routine als
Unfallursachen benannt.” Ein Interviewpartner schlagt vor, gegen die Routine in der

176
177
178

Anhang 40 Interview 10

Interview 23

Zum Beispiel Anhang 39 Interview 6: ,Es ist gut, meine Zusammenarbeit ist gut. Wenn ich ihm sage:
,Diese Sache ist kaputt, wir miissen das &ndern’, das macht er sofort.”

' Interview 11

') Anhang 29 und 30 Frage 4

' Interview 5: ,Jeder muss erst mal selbst gut zusehen, dass er aufpasst. Die Arbeitsroutine ist ein
Grund, auch die Zeit im Nacken.” Interview 8: ,Die Ursachen sind meistens Unsicherheit im Umgang mit
den Maschinen, sehr oft menschliches Versagen und zum Teil auch Angst, nicht genug Leistung zu
bringen. Dann begeht man Fehler und es kann auch Ubermotivation sein.” Interview 20: ,Weitere
Ursachen sind Einténigkeit, Konzentrationsmangel. Wenn ich wieder an die Maschinen denke, da gibt es
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Produktion das Personal innerhalb einer Schicht an verschiedenen Arbeitsplatzen
einzusetzen: ,Ich meine, gegen die Routine muss man das Personal wechseln, dass
du nicht kontinuierlich 8 Stunden an dem einen Stiick, sondern nur eine Stunde an der
Stelle gearbeitet hast.“'®? Ob die Beschaftigten in der Produktion von diesem Vorschlag
begeistert sind, muss allerdings angesichts der Stlickzahlkonkurrenz bezweifelt
werden. Diese Konkurrenz der Teams untereinander kann dann zu wahrhaft
,ungesundem’ Verhalten flhren, wie es ein Interviewpartner beschreibt: ,Eine zweite
Variante der Geschichte ist, die andere Schicht arbeitet genauso schnell und man will
bei Vorgesetzten nicht als langsamer Kollege dastehen und deshalb macht man es
genauso und man schaut sich das bei anderen Schichten ab oder fragt: ,Wie habt ihr
das gemacht?’, und Ubernimmt das sicherheitswidrige Verhalten von anderen.“'®®
Vorarbeiterlnnen sollten gewarnt sein, dieses Konkurrenzdenken zu schiren und die
Ver6ffentlichung von Stiickzahlen sollte unter diesem Aspekt geprift werden. Eine
weitere Moglichkeit dieser ,ungesunden’ Konkurrenz vorzubeugen ware, die
Produktionsteams haufiger neu zu mischen. So wirden Spannungen zwischen den
Schichten abgebaut, Routine aufgelockert und schlechte Angewohnheiten wie zum
Beispiel SicherheitsverstéBe kdénnten sich nicht so einfach in den Teams etablieren.
Darauf, dass sich besonders in der Urlaubszeit und um die Urlaubszeit herum
Arbeitsunfalle ereignen, war schon verwiesen worden. Die Beschéftigten sehen die
Ursache daflr jedoch nicht nur in der mangelnden Konzentration und Unachtsamkeit
der Mitarbeiterlnnen, wie in Fokusgruppe 1 angemerkt wurde, sondern auch in der
Tatsache, dass in der Urlaubszeit unerfahrene Vertretungskrafte und ,wenig oder
zuwenig Personal” beschaftigt ist.'®* Es wére zu fragen, inwiefern Urlaubsvertretungen
in Sicherheitsunterweisungen einbezogen sind. Obgleich sich nach Aussage vieler
Beschaftigter die Arbeitsplatzsicherheit deutlich durch den Einsatz neuer Maschinen
verbessert hat, weil ,man (...) sie nicht mehr so manipulieren (kann) wie friher, um
eine Arbeit zu verrichten, ohne die Maschine zu stoppen®, kdnnen durch Defekte an
den Maschinen geféhrliche Situationen entstehen.'® So berichtet ein Interviewpartner,
die Reinigungsmaschinen funktionierten nicht richtig und ,da diese Maschinen nicht
richtig reinigen, miissen wir mit Pinseln arbeiten und dies ist auch geféhrlich.“'® Die
Grenze zwischen einer technischen Unfallursache und menschlichem Versagen ist bei
diesem Beispiel schwimmend. Haufiger kommt es zu Unféllen zwischen Staplerfahrern
und ,FuBgangern’ und auch hier spielen Hektik und Unachtsamkeit beider Beteiligter

auch Arbeiten, die nicht so abwechslungsreich sind. Der macht 8 Stunden lang die gleiche Bewegung und
ich denke, so was ist geféhrlich.”

"2 Interview 1

' Interview 16

'8 Interview 21

'3 Interview 1

"% Interview 14
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meist eine Rolle."® Zwar werden die Staplerfahrer jedes Jahr geschult, jedoch nur die
aktiven, wahrend andere Beschéftigte zwar den Staplerfiihrerschein besitzen, aber
nicht eingesetzt werden. Ein mdégliches Unfallrisiko kénnte also im Einsatz dieser
Reservefahrer als Krankheits- oder Urlaubsvertretungen liegen. Ein Mitarbeiter aus
dem Versand schlagt vor: ,Zum Beispiel Stapler und Personen mehr voneinander
trennen..., gerade hier im Versand, dass man den Bereich flur Mitarbeiter, die Kartons
packen absichert, dass keine Stapler hinter ihnen fahren.“'® Angesichts der Tatsache,
dass Frauen die umsichtigeren Autofahrer sind, scheint uns auch der verstarkte
Einsatz von Frauen als Staplerfahrer einen Versuch wert. Als besonders erfolgreich im
Rahmen der Unfallverhitung wurde neben den praktischen Unterweisungen in den
Fokusgruppen 1 und 2 die Aufklarung der Beschéftigten an konkreten Unfallbeispielen
benannt. Zudem wiinschten sich die Beschéftigten, dass SicherheitsmaBnahmen, die
im Betrieb erfolgreich erprobt wurden wie die automatischen Absperrgitter in den
Hallen 7 und 60, auch an anderen Stellen im Betrieb installiert werden. Mit Bezug auf
die erhdhte Rutschgefahr in einigen Bereichen wie zum Beispiel der Mischerei wére zu
Uberlegen, ob man hier spezielle Besohlungen fiir die Arbeitsschuhe erprobt. Um die
Beschaftigten von Manipulationen bei laufender Maschine abzuhalten, schlug eine
Interviewpartnerin vor, in den Produktionsrdumen abschreckende Photos von Unféllen
auszuhangen.'®®

Die Auswertung der Erhebung hat gezeigt, dass im Feld der Unfallverhiitung
sprachliche Verstandigungsprobleme von untergeordneter Bedeutung sind, solange es
praktische  Unterweisungen am  Arbeitsplatz  gibt. Das Konzept der
Sicherheitsbeauftragten kommt dieser Anforderung entgegen und ist insbesondere
auch mit Blick auf die Beschaftigten mit Migrationshintergrund erfolgversprechend.

Erhebungsergebnisse im  Untersuchungsfeld  Anerkennungssysteme  und
Empfehlungen

'87 Interview 15: ,Zum Beispiel wurde ich hier von einem Staplerfahrer tiberfahren und wurde ich verletzt,

weil er nicht gut aufgepasst hat. Dies passiert hier 6fter, dass die Staplerfahrer Kollegen Gberfahren. Wir
mussen immer schreien, um die Staplerfahrer aufmerksam zu machen.” Interview 18: ,Die Staplerfahrer
werden jedes Jahr geschult und trotzdem passierten einigen Staplerfahrern Unféalle.”

'8 Interview 20

' Interview 25
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Eine Beférderung auf eine hdher dotierte Stelle aufgrund der Beurteilung von
Vorgesetzten ist im Partnerbetrieb nicht mdglich, sondern jede Stelle wird neu
ausgeschrieben und Betriebsmitarbeiterlnnen wie Externe kénnen sich auf diese Stelle
bewerben. Die Stellenausschreibung wird 14 Tage Uber Aushénge publiziert und
Interessierte bewerben sich in der Personalabteilung. Die Auswahl erfolgt nach
sozialen Kriterien wie zum Beispiel Alter oder Betriebszugehérigkeit und nach
fachlichen Qualifikationen wie formalen Bildungsabschlissen und Fachtests. In der
Regel wiegen die Kriterien der fachlichen Qualifikation schwerer als soziale Kriterien.
Das Procedere und die Kriterien sind seit zwanzig Jahren unverandert und jeder
Beschéftigte kann sich dartber im Intranet, in der Personalabteilung oder beim
Betriebsrat informieren.

Ein umfassendes Pramiensystem auf der betrieblichen Ebene gibt es nicht. Den
Abteilungsleitenden oder Vorarbeiterlnnen kann aufgrund hervorragender Leistungen
ein Bonus gezahlt werden und auch ein Abendessen flir eine gesamte Abteilung wird
nach einem Jahr besonders erfolgreicher Arbeit in der Regel genehmigt.
Abteilungsleitende oder Vorarbeiterlnnen kénnen fir besondere Leistungen ihrer
Teams oder einzelner Beschaftigter auch Werbemittel wie Regenschirme,
Kugelschreiber etc. oder Essensgutscheine in der Personalabteilung anfordern.
Anlasslich der Firmenjubilden werden den Mitarbeiterlnnen ebenfalls Werbegeschenke
und eine Urkunde Uberreicht. Auch die Teilnahme an einer SchulungsmaBnahme kann
eine Form der Anerkennung sein, muss aber vom Betriebsrat genehmigt werden.
Darliber hinaus gibt es im Betrieb ein Ideenmanagement, das heiBt, wenn ein
Beschaftigter einen Verbesserungsvorschlag macht, der organisatorische Ablaufe
vereinfacht und / oder hilft Kosten zu sparen, so wird dieser Vorschlag bei Umsetzung
pramiert. Dieses ldeenmanagement hat eine lange Tradition in der Firma, wie man
dem Anhang 5 entnehmen kann. Die Verbesserungsvorschlage missen mit einem
Formblatt schriftlich in der Personalabteilung eingereicht werden. Bei Problemen, den
Vorschlag in der deutschen Sprache zu beschreiben, helfen Mitarbeiterinnen der
Personalabteilung. Als Anerkennungspramie gibt es meist einen Einkaufsgutschein im
Wert von Euro 50.-, wenn die Einsparung konkret berechenbar ist, bekommt der
Beschaftigte 20 Prozent der Kostenersparnis auf das Jahr gerechnet. Dies ist aber nur
selten der Fall. Die folgende Analyse der Erhebung zum Untersuchungsfeld
Anerkennungssysteme soll die Wirkung der Beférderungssituation insbesondere auf
Beschaftigte mit Migrationshintergrund darstellen und deren Akzeptanz und

Vorstellungen hinsichtlich anderer Formen von Anerkennung ermitteln.
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Fir die groBe Mehrheit der Befragten ist der Aushang die wichtigste Informationsquelle
Uber Stellenausschreibungen, unabhangig davon ob ein Migrationshintergrund vorliegt
oder nicht, so dass man davon ausgehen kann, dass die Aushénge von fast allen
Beschaftigten angenommen und verstanden werden.'®® Mit groBem Abstand folgen bei
den Nennungen die Personalabteilung und der Betriebsrat, wobei Beschéaftigte mit
Migrationshintergrund den Betriebsrat bevorzugen. Die Frage nach den Kriterien fir
qualitativ gute Arbeit zeigt dann aber ein Ergebnis, dass im Widerspruch zu den
offiziellen Bewertungskriterien bei Stellenbesetzungen steht. Mit einer groBen Mehrheit
nennen die Befragten vor allen anderen Kriterien die Berufserfahrung, wahrend der
formale Bildungsabschluss einer deutschen Berufsausbildung nur mit weitem Abstand
an zweiter Position folgt."" Die Auswertung nach Migrationshintergrund und erlerntem
Beruf zeigt ein tendenziell starkeres Votum der angelernten Beschéftigten und der
Beschaftigten mit Migrationshintergrund fir die Berufserfahrung als bei den anderen
Befragten.'® Diese andere Einschatzung formaler Bildungsabschliisse wirkt sich auf
die Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeiterlnnen aus, wie einige Antworten in den
Einzelinterviews belegen. So fihlen sich mehrere Maschinenflhrer in ihrer Tatigkeit
unterfordert.”® Nicht bei allen Beschaftigten steht hinter dieser Unzufriedenheit der
Wunsch nach einem hdheren Einkommen wie die folgende AuBerung zeigt: ,Zufrieden,
das Geld stimmt. Man verdient hier gut und die sozialen Leistungen sind hier auch gut.
Nur mit meiner Téatigkeit bin ich nicht ganz zufrieden, weil ich unterfordert bin mit
meiner Qualifikation als Maschinenfiihrer und Qualitatscontroller in der Firma.“'** Die
Mdéglichkeit in anspruchsvollere Positionen aufzusteigen sind begrenzt, da es in der
Regel neue Stellenausschreibungen nur bei Umstrukturierungen gibt oder wenn
jemand in den Ruhestand geht. Zudem fehlt es besonders den éalteren Beschaftigten in
der Produktion, die Migrationshintergrund haben, haufig an der formalen Qualifikation,
die bei der Stellenbesetzung eine wichtige Voraussetzung ist. Der Betrieb hat 2007
damit begonnen, auch Beschaftigte aus der Produktion in die betriebliche
Berufsausbildung hineinzunehmen, doch ist das Kontingent begrenzt und es
verwundert nicht, dass sich vor allem die jingeren Mitarbeiterlnnen flr dieses Angebot
interessieren. Viele Beschéftigte, die schon 15 und mehr Jahre in der Produktion
arbeiten, sind daher demotiviert und wiinschen sich bessere Aufstiegschancen.'®® Da

% Anhang 29 und 30 Frage 10

I Anhang 29 und 30 Frage 11

%2 dazu auch Interview 2: ,Man argumentiert, dass ich ein ungelernter Mitarbeiter bin, obwohl alle meine
Teamkollegen meine Leistung und Arbeit gut anerkennen und hoch schéatzen. Als ich fiir diese Tatigkeit
genommen wurde, habe ich mich seitdem hochgearbeitet und leiste die gleiche Leistung wie die anderen
auch.”

193 Interview 10: ,Stolz nicht und zufrieden auch nicht, weil ich unterfordert bin.*

% Interview 28

%5 |Interview 6: ,Ich wiinsche mir mehr Befdrderungen, damit ich mehr Geld verdiene, selbstverstandlich
mit héherer Lohngruppe verbunden.”
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es betriebswirtschaftlich nicht empfehlenswert ist, vermehrt Beférderungen
vorzunehmen, sind andere Formen der Anerkennung um so wichtiger. An erster Stelle
auBern die Beschaftigten den Wunsch von Vorgesetzten ernst genommen und nach
ihrer Meinung zu sachlichen Inhalten befragt zu werden, unabhéngig davon, ob sie in
der Produktion oder in der Verwaltung arbeiten und ob sie Migrationshintergrund haben
oder nicht."® Aber insbesondere Beschéftigte in der Produktion mit
Migrationshintergrund fuhlen sich stark abgewertet, wenn sie das Geflhl haben, die
Vorgesetzten ndhmen sie nicht ernst: ,... der sieht uns wahrscheinlich als letzte
Dreck...“."%" Auch ist es diesen Beschéftigten sehr wichtig individuell wahrgenommen
und behandelt zu werden, da sie sich ohnehin als Maschinenteil funktionalisiert fihlen:
,lch habe ihn gefragt, warum er uns nicht zuhért. Er meint, die anderen Kollegen von
anderen Schichten sind schuld. Ich habe gesagt: ,Ich bin aber nicht die andere Gruppe,
wie bin ich zu lhnen?*'%®® Neben dieser individuellen Wahrnehmung und dem Respekt
vor Fachkompetenzen ist auch die Ubertragung neuer Aufgaben eine weitere Form der
Anerkennung, die Beschaftigte motivieren kann: ,Eigentlich, was ich schon
angesprochen habe, dass man mir Sachen zutraut, das ist eine Anerkennung fir mich.
Also wenn einer kommt und mir die Hand schittelt und sagt: ,Klasse! Toll gemacht!’,
das ist natirlich schén, aber das ist kurzfristig. Aber wenn man einem etwas zutraut,
das ist schon was, was man fiir langer hat.“'®® Obgleich dieser Befragte sich eher
abfallig Uber das verbale Lob duBert, wirde sich doch die Mehrheit der Interviewten
wiinschen, haufiger gelobt zu werden.®® Viele haben den Eindruck, dass die
Vorgesetzten sich nur auBern, wenn die Arbeitsleistung schlecht ist: ,Keine Ahnung.
Ich habe das Geflhl, aber ich weiB3 es nicht... Solange der Vorgesetzte sich nicht auf
meine Arbeit duBert, gehe ich davon aus, dass die Arbeit gut gemacht worden ist und
ich frage auch nicht mehr danach.“®" Auch haben viele Beschéftigte den Eindruck,

% Interview 14: ,Meine Meinung wird vom Vorgesetzten gefragt.” Interview 1: ,Es gibt Situationen, wo

man ernst genommen wird, und es passiert auch was. Dagegen gibt es Situationen, wo man nicht gehért

wird und nicht fir vollgenommen wird.” Interview 4: ,Ja, doch, indem man mich viel anspricht, um einige

Fragen zu beantworten. Auch bei einigen Sachgebieten werde ich gefragt mitzuhelfen, dass ich

einbezogen werde, auch vertretungsmaBig einbezogen werde, da flhle ich mich schon anerkannt.”

Ebenso duBerten sich die Teilnehmenden in der Fokusgruppe 4.

7 Interview 24

1% 4. a. O.; siehe auch a. a. O.: “Wenn er Probleme hat, dann kann er sich auch manchmal aussprechen,

dass er laut wird, aber wenn ich ihm geholfen habe, muss er das bei mir nicht ablegen.*

Interview 23: ,Manchmal ja, wenn du mit anderen Menschen aus anderen Herkunftsldndern sprichst — die

Einheimischen, vielleicht geht es ihnen auch nicht anders: Wenn du benétigt wirst, wirst du anerkannt,

aber wenn die dich nicht benétigen, bist du wie andere.”

P Interview 20

2% Interview 17: ,Manchmal ware es vielleicht gut, wenn er sagen wiirde: ,Das machst du gut I’, oder lobt.

Vielleicht sieht er das selbstversténdlich: Sie macht ihre Arbeit.“; Interview 5: ,Ernsthaft gelobt nicht.

Einfach mal: ,Das hast du gut gemacht I’, oder so, weif3 ich nicht.”; Interview 1: ,Einfach nur zu sagen: ,Gut
emacht.” Einfach nur ein Dankeschén. Das deine Arbeit in diesem Sinn gew(rdigt wird.”

ol Anhang 41 Interview 3; Interview 25: ,Jetzt kann ich das schlecht sagen, weil ich bin jetzt an der

Maschine,..., ich weiB nicht, wie es anerkannt ist hier. Also, ich habe noch keine Beschwerde gehdrt, dass

ich schlecht gearbeitet hatte oder so.“, Interview 18: ,Wenn irgendwas gut lauft, irgendwas gut gemacht
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dass besondere Leistungen oder Uberstunden im Unterschied zur Vergangenheit als
selbstverstandlich gesehen werden: ,Obwohl wir diese spezielle Anfertigung mit Erfolg
abgeschlossen und dartiber hinaus eine zusétzliche Aufgabe erledigt haben, bekamen
wir am néchsten Tag kein Lob. Vieles wird hier als selbstverstindlich genommen.“?%? In
der Fokusgruppe 3, in der Funktionstragerinnen auch das Anerkennungssystem
diskutierten, wurde dieser Eindruck der Belegschaft bestétigt und eine Teilnehmende
regte an, auch ein schriftliches Lob von Seiten der Produktions- oder Geschéftsleitung
wirde von vielen Beschéftigten geschatzt werden. Es wird berichtet, dass die direkten
Vorgesetzten wie Vorarbeiterinnen bisweilen einmal loben, was aber besonders
vermisst wird, ist die Anerkennung der Abteilungsleitung und der Geschaftsfiihrung:
,Bei meinem Vorarbeiter kommt das mal vor nach einer guten Arbeit: ,Bravo Jungs !,
das machen sie. Der Abteilungsleiter hat so viel im Kopf, kann sich auch nichts
merken. Wenn er am Morgen zur Arbeit kommt, macht er den PC an, seine ganzen
Zahlen und das war's.”® Eine Interviewpartnerin, die vor kurzem nach ihrer
Ausbildung in die Produktion versetzt wurde, stellt im Unterschied zur Ausbildung fest:
»2Aber ich glaube, hier in der Endfertigung, in der Produktion ist es nicht mehr so mit der
Anerkennung, ich meine mit Lob usw.“, und weist zu Recht darauf hin, wie wichtig eine
Rickmeldung flir Berufsanféanger oder Neueinsteiger ist: ,Klar, das ware schén, wenn
er sagt: ,Na, das machst du gut, aber das kann man noch besser machen.’ Das wirde
ich mir winschen, weil, ich bin neu hier. So wird man hier einfach so hingestellt und es

'!u

wird gesagt: ,Mach mal I"“?®* Wenn auch nicht von allen Lob erwartet wird, so méchten
einige zumindest eine Beurteilung ihrer Arbeitsleistung und sehen auch darin ein
Zeichen von Wertschatzung: ,Ich erwarte keine Anerkennung, ich erkenne mich selbst
an, aber mindestens die Information Uber unsere Arbeitsleistung bezogen auf die
positive beziehungsweise negative Entwicklung unserer Abteilung.“*® Wéhrend diese
Rdckmeldung in der Produktion eher ungewohnlich und auf Funktionsstellen
beschrankt scheint, ist dies nach Aussagen von Befragten in anderen
Betriebsbereichen Ublich: ,Auf jeden Fall. Jedes Jahr durch meine persénliche
Bewertung zu meiner Leistung, dem Stand der Abteilung und meinem Umgang mit

Menschen von meinem Vorgesetzten.”® Nicht nur unter dem Aspekt der

wird, wird selten dariiber geredet. Es passiert hier selten Lob. Ich denke, das ist auch im Privatleben so,
wenn irgendwo Mist passiert ist, dann wird das angesprochen, und wenn es gut lauft, nicht.”

22 Interview 1; auch in der Fokusgruppe 4 wurde berichtet, friiher habe der Vorgesetzte noch bei
Uberstunden Brétchen und Wilrstchen ausgegeben, heute seien Uberstunden selbstverstandlich.

203 |nterview 1; Interview 9: ,Ja, ich fihle mich von meinen Kollegen und vom Vorarbeiter, o.k. ja,
anerkannt, aber von der Geschéftsfihrung mit Abstand und mit dem Abteilungsleiter geht es so.”

2% Interview 25

295 Anhang 42 Interview 10; Interview 27: ,Wenn wir etwas erledigt haben, wére es gut zu wissen, was mit
unseren Auftrdgen geworden ist. Also eine Rickmeldung Uber unsere Arbeitsleistung zu bekommen, wére
nicht schlecht.”

2% |nterview 8; Interview 29: ,Ein Feedback (iber meine Leistung, sei es positiv oder negativ, eine
Wertschatzung meiner Arbeit, eine Gehaltserhdhung und seine Loyalitat.”
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Qualifizierung, sondern auch unter dem Aspekt der Anerkennung ware zu Uberlegen,
ob man sogenannte ,Entwicklungsgesprache’ wieder einflihren sollte. Obgleich einige
Beschéftigte betonen, Geld sei nicht alles, werden doch von einer Reihe Befragter mit
und ohne Migrationshintergrund Lohnerhéhungen erwartet, wenn sie gute Arbeit
geleistet haben.?®” Die Befragung 1 zeigt allerdings, dass die Mehrheit der Befragten
den Respekt und das Lob des Vorgesetzten am meisten wertschéatzt, als zweite
Nennung folgt dann das gemeinsame Essen mit Kolleglnnen, der Wunsch nach mehr
Geld folgt mit 8 Nennungen in weitem Abstand.?®® Als Tendenz zeichnet sich bei dieser
Frage ab, dass die Beschéaftigten mit Migrationshintergrund soziale Begegnungen wie
das gemeinsame Essen im Kollegenkreis besonders schatzen, wahrend das
Werbematerial, wie in der Fokusgruppe 4 erwahnt wurde, nicht sehr beliebt ist. Sicher
wirden es viele Beschaftigte begriBBen, wenn nach einem besonders erfolgreichen
Jahr die Tradition der gemeinsamen Betriebsausflige, wie sie in der Betriebszeitung
,Wir unter uns“ beschrieben wurden, wieder belebt wiirde.?® Das Ideenmanagement
stdBt in der Belegschaft scheinbar auf wenig Resonanz und wurde in keiner der
Befragungsrunden erwahnt. Mag sein, dass es fir manchen Beschaftigten mit
Migrationshintergrund eine Hlrde darstellt, dass Personalbiro aufzusuchen und um
Hilfe zu bitten. Zu Uberlegen wéare, ob der Betriebsrat diesen Service nicht ebenfalls
offiziell anbieten kénnte.

Zusammenfassend bleibt festzustellen, dass die Motivation der Belegschaft sicher
erhéht wirde, wenn in allen Bereichen des Betriebes die Kultur des Lobes gepflegt
wirde. Vorgesetzte insbesondere in der Produktion sollten in ihren Schulungen explizit
auf die motivierende Wirkung hingewiesen werden und das Loben einliben, aber auch
in der Geschaftsleitung sollte Uberlegt werden, in welcher Form man Beschéftigten
Anerkennung zollen kann. Die Neuausrichtung und Wiedereinflhrung von
Entwicklungsgesprachen in  Verbindung mit  Qualifizierungsangeboten  als

wahrungsfreie Pramie ware ein weiterer Vorschlag.

Erhebungsergebnisse im Untersuchungsfeld Betriebliche Mitbestimmung und
Empfehlungen

207 |nterview 22: ,Geld ist nicht alles, finde ich, vom Geld kann man kein Lob kaufen und ich nehme lieber

mal Lob und kein Geld.“; aber Interview 7: ,Durch héhere Lohnklasse. Ich habe bei meinem Vorgesetzten
nach einer besseren Lohnklasse nachgefragt und habe sie bekommen.*; Interview 14: ,Fur gute Arbeit
mehr Gehalt und Pramien.”; Interview 15: ,Ich erwarte eine Lohnerhéhung, wenn ich gute Arbeit geleistet
habe."

208 Anhang 29 und 30 Frage 12

299 Auch in der Fokusgruppe 3 wurde dieser Punkt diskutiert.

© CJD Eutin

96



Aufgrund der multikulturellen Zusammensetzung der Belegschaft bei der Honeywell
Bremsbelag GmbH zahlt der Betriebsrat den Auftrag des Betriebsverfassungsgesetzes
,die Integration auslandischer Arbeitnehmer im Betrieb und das Verstéandnis zwischen
ihnen und den deutschen Arbeitnehmern zu férdern sowie MaBnahmen zur
Bek@ampfung von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit im Betrieb zu beantragen® zu
seinen zentralen Aufgaben.?’® So wurde schon vor Jahren intern festgelegt, dass
mindestens 50% des Betriebsrates mit Beschaftigten mit Migrationshintergrund besetzt
werden soll. Die Befragung 1 ergab mit 60 Nennungen, dass der Uberwiegenden
Mehrheit der Befragten mit und ohne Migrationshintergrund diese interkulturelle
Zusammensetzung sehr wichtig bis wichtig ist?'"' Traditionell hat die
Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie eine starke Position in der Firma, so
dass auch die Betriebsrate mehrheitlich gewerkschaftlich organisiert sind. Es gibt 15
Betriebsrate, von denen 5 von der Arbeit freigestellt sind. Aktuell hat der Betriebsrat 13
mannliche und 2 weibliche Mitglieder, 6 Personen sind deutscher Herkunft, 5 haben
einen turkischen, 2 einen portugiesischen und jeweils einer einen polnischen und einen
russischen Migrationshintergrund. Unter den 5 Freigestellten sind 1 Deutscher, 2
Beschaftigte tirkischer und 2 Beschaftigte portugiesischer Herkunft. Da das
Betriebsverfassungsgesetz keine Beschrankung hinsichtlich der Wiederwahl vorsieht,
ist der amtierende Betriebsratsvorsitzende seit mehr als zehn Jahren in dieser Position.
Wahrend unserer Projektlaufzeit wurde am 29. und 30. Méarz 2006 der Betriebsrat neu
gewahlt. Die Wahl zog sich deshalb in den 30. Marz hinein, damit auch die
Beschaftigten in der Nachtschicht Gelegenheit hatten, ihre Stimme abzugeben.
Erstmals gab es neben der Gewerkschaftsliste 3 drei weitere konkurrierende Listen.
Der bis zum Wahltermin amtierende Betriebsrat hatte einer Wahlbeobachtung durch
die Projektmitarbeiterlnnen zugestimmt. Im Vorfeld der Wahl wurden verschiedene
Listenflhrer von einem Projektmitarbeiter interviewt.

Der Wahlvorstand bestand aus 9 Personen, 8 mannlichen und einer weiblichen, von
denen 5 Migrationshintergrund hatten. Die Wahlausschreibung wurde in der
deutschen, portugiesischen und tlrkischen Sprache ausgehéangt und war in weiteren
15 europaischen Sprachen auf dem PC des Wahlbiros in Halle 10 einzusehen. Es
wurden vier Listen aufgestellt: Neben der Gewerkschaftsliste 3 ,Aus Erfahrung stark!”
gab es eine Liste 2 ,Zukunftsalternative®, eine Liste 1 mit dem Motto ,Wir wollen nicht
nur zuschauen, wir wollen mitgestalten“ und eine Liste 4 ,Betriebsratsarbeit zum Wohle
aller®. Grinde fur die Aufstellung konkurrierender Listen waren zum einen

»otatusunterschiede, wie bei der Liste 4, in der sich viele Angestellte organisierten, die

210 Betriebsverfassungsgesetz §80 Abs. 7; siehe auch Anmerkung 29
' Anhang 29 und 30 Frage 1
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sich bisher nur unzureichend vertreten fiihlten.?'? Ein weiterer Grund war bei den Listen
1 und 2 ,eine Unzufriedenheit mit der Aufstellung der Kandidaten fir die
Mehrheitsliste*.?"® So wurden die Listenplatze der Gewerkschaftsliste 3 vom
Vertrauensleutekérper der Firma bestimmt, in dem viele Beschéftigte mit tlrkischem
Migrationshintergrund vertreten sind, die nach Einschatzung des Listenflhrers 1, der
einen portugiesischen Migrationshintergrund hat, die guten Listenplatze vor allem an
Landsleute vergeben und der Listenflihrer 2 beklagte: ,Die Betriebsratsmitglieder
lassen ungern neue Kandidaten in den Betriebsrat und wollen ihre Stellen bis zur
Rente fiir sich behalten.”™ Die Liste 3 der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie,
Energie war mit 33 Kandidatinnen, unter ihnen 20 mit tirkischem, portugiesischem und
athiopischem Migrationshintergrund, die gréBte. Die ersten 10 Listenplatze wurden von
zum Teil langjahrigen Betriebsraten belegt, zu denen auch zwei Frauen gehorten. Die
Listenplatze wurden im ReiBverschlussverfahren jeweils mit einem deutschen
Beschaftigten und einem Beschéftigten mit Migrationshintergrund besetzt. Listenfuhrer
und spaterer Betriebsratsvorsitzender war ein Deutscher, der schon viele Jahre als
Betriebsratsvorsitzender arbeitete. Dass diese Position von einem Deutschen besetzt
wird, wird damit begrindet, dass die verschiedenen Migrantengruppen untereinander
in Konkurrenz stinden und nur einen Deutschen auf dieser Position akzeptieren
wirden und zudem auch andere Kandidaten nicht Uber so viel Erfahrung verflgten.
Wichtig fur die Aufstellung der Liste war neben der Berlcksichtigung Beschaftigter mit
Migrationshintergrund und der Frauenquote auch die angemessene Vertretung der
Produktions- und Verwaltungsbereiche, daher waren unter den ersten 15
Kandidatinnen 9 Produktionsbeschaftigte und 6 Angestellte. Die Hauptaufgabe des
Betriebsrates sah der Listenfuhrer 3 darin, die Arbeitsplatze zu erhalten. Die Liste 2
LZukunftsalternative“ setzte sich aus 9 Mé&nnern mit deutschem, griechischem,
tirkischem und kurdischem Kulturhintergrund zusammen, die alle in der Produktion
beschéftigt sind; eine Frau konnte fUr die Mitarbeit nicht gewonnen werden. Das
Wahlprogramm dieser Liste wurde neben der Kritik am bisherigen Betriebsrat stark von
den Interessen der Produktionsbeschaftigten mit Migrationshintergrund bestimmt.®
Auf der Liste 4 kandidierten 14 Beschaftigte, von denen 3 Migrationshintergrund
haben. In dieser Liste kandidierten auch 3 Frauen. Wahlaussage dieser Liste war
neben der Kritik am bisherigen Betriebsrat vor allem die Standortsicherung durch die

212 ~Haufiger als Herkunftsunterschiede scheinen Statusdifferenzen ein Grund zur Griindung separater
Listen zu sein (etwa separater Angestelltenlisten).” Schmidt, S. 243 Anm. 17

Ba a 0.

% Interview Listenfiihrer 2

215 7 B.: ,Wir brauchen keine Biirokraten, sondern Betriebsrate | ,Chancengleichheit fiir
Stellenausschreibungen !“ ,Nach gewisser Erfahrung keine Priifungen mehr !
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Verstandigung mit der Geschaftsfilhrung.2'® Mit 18 Kandidatinnen ist Liste 1 die
zweitgroBte. Neben Deutschen sind auf dieser Liste die tlrkischen, portugiesischen
und russischen Migrantengruppen vertreten. Auch auf dieser Liste kandidierte eine
Frau. Die Wabhlinformation dieser Liste war als einzige im Ansatz mehrsprachig
gestaltet. Erklartes Wahlziel war neben der Sicherung der Arbeitsplatze auch die
sinterkulturelle Akzeptanz aller Nationen“, wobei es nach Aussage des Listenflhrers
darum geht, auch kleinere Migrantenethnien in der Belegschaft angemessen zu
berlcksichtigen. Eine Betriebsversammlung im Vorfeld der Wahl, auf der sich die
Kandidatinnen hatten vorstellen kénnen, wurde vom Betriebsrat nicht einberufen. In
Anbetracht der Tatsache, dass die neuen Kandidatinnen sich neben ihrer reguléaren
Arbeit in den verschiedenen Abteilungen vorstellen mussten, ware eine
Betriebsversammlung sicher begriBt worden. Von den 1183 Wahlberechtigten haben
974 an der Wahl teilgenommen, das war eine Wahlbeteiligung von 82,3 %. Mit 574
Stimmen war die Liste 3 Wahlsieger, es folgten mit weitem Abstand die Liste 1 (162
Stimmen), Liste 4 (108 Stimmen) und Liste 2 (102 Stimmen). Es waren 28
Stimmabgaben ungltig. Die Sitzverteilung im neu gewahlten Betriebsrat war wie folgt:
Auf die Liste 3 entfielen 10 Sitze und 4 Freistellungen, der Listenflhrer ist auch wieder
Betriebsratsvorsitzender. Weitere 3 Betriebsratssitze inclusive einer Freistellung
entfielen auf die Liste 1 und die Listen 2 und 4 konnten jeweils eine Betriebsratsstelle
besetzen. Der gesamte Wahlvorgang wurde von den Projektmitarbeiterlnnen mit dem
Ziel beobachtet, zu ermitteln inwieweit Beschéftigte mit Migrationshintergrund ihre
Mitbestimmungsrechte wahrnehmen. Zu diesem Zweck sollten die Wahlenden anonym
Auskunft zu ihrem Migrationsstatus geben, indem sie sich mittels einer farbigen Kugel
einer von drei Gruppen zuordnen. Diese Kugeln wurden nach der Wahl mit folgendem

Ergebnis ausgezahlt:

Ich bin nicht in Deutschland |Ich bin in Deutschland |Ich bin in Deutschland
geboren geboren und meine Eltern|geboren und mindestens
sind hier geboren ein Elternteil ist nicht hier
geboren
387 255 65

Insgesamt 707 von 887 personlich erschienenen Wahlern haben sich an der Erhebung
beteiligt, 180 Wahler konnten beziiglich ihres kulturellen Hintergrundes nicht erfasst
werden. Als ein wichtiges Ergebnis konnte trotz unvollstdndiger Erfassung dennoch
festgehalten werden, dass die Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund angemessen

216 7 B.: ,Neue Gesichter im neuen Betriebsrat* ,nicht gegeneinander, sondern miteinander”
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an der betrieblichen Mitbestimmung teilhaben. Dies setzt voraus, dass die
Informationen Gber Funktion und Verfahren der Betriebsratswahl so gestaltet sind,
dass sie auch Beschéaftigte mit Migrationshintergrund erreichen. Darlber hinaus
verdeutlicht das Ergebnis, dass auch Beschéftigte aus anderen Herkunftskulturen die
Teilhabe an betrieblicher Mitbestimmung als wichtig einschatzen.

Parallel hatten wir einen Beobachtungsauftrag hinsichtlich der Alters- und
Geschlechterstruktur der Wahlerlnnen bearbeitet. Diese Ergebnisse sind nur bedingt
zuverlassig, da die Altersangaben auf Schatzungen beruhen. Unsere Hypothese war,
dass die Altersstruktur der Wahlerlnnen die Altersstruktur der Beschéftigten insgesamt
im Betrieb spiegelt, so dass keine Altersgruppe sich signifikant desinteressiert zeigt.

Alter mannlich weiblich
Unter 30 47 13
30 bis 50 354 42
Uber 50 202 7
Insgesamt 603 62

Bemerkenswert war fir uns bei dieser beobachtenden Erfassung, dass, entgegen der
in Migrationsstudien haufig formulierten Annahme, Frauen mit Migrationshintergrund
wirden ihre Interessen oft nicht aktiv wahrnehmen, die Wahlbeteiligung der weiblichen
Beschaftigten insgesamt, auch unter BerUcksichtigung der 87 Briefwahlen, diese
Annahme nicht zuldsst. Allerdings fallt auf, dass unter den wenigen Kandidatinnen
keine Frau mit Migrationshintergrund war.

Auf die Bedeutung der gewerkschaftlichen Vertrauensleute bei der Aufstellung der
Liste 3 war schon verwiesen worden. Der Vertrauensleutekdrper im Betrieb besteht
aus 66 Mitgliedern, 3 davon sind Frauen und zwei dieser Frauen haben
Migrationshintergrund. Mehrheitlich  stellt die tlrkische Migrantengruppe die
Vertrauensleute, die meisten Gewerkschaftsmitglieder arbeiten in der Produktion und
besonders viele Beschaftigte mit tlrkischem  Migrationshintergrund  sind
gewerkschaftlich organisiert. Der Vertrauensleutekérper arbeitet eng mit dem
Betriebsrat zusammen, da jedes Betriebsratsmitglied auch automatisch Mitglied im
Vertrauensleutekdrper ist, wenn er/sie gewerkschaftlich organisiert ist. Bisher gab es
eine Art Arbeitsteilung zwischen dem Betriebsrat und dem Vertrauensleutekorper.
Wahrend Ubergreifende Themen wie Standortsicherung oder Arbeitszeitverhandlungen
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mit der Geschéftsleitung in der Verantwortung des Betriebsrates liegen, kimmern sich
die Vertrauensleute um interne Probleme wie Konflikte innerhalb der Belegschaft oder
zwischen Mitarbeiterlnnen und Vorgesetzten. So sinnvoll diese Einteilung ist, birgt sie
doch die Gefahr, dass Beschéftigte sich durch den Betriebsrat nicht angemessen
wahrgenommen flihlen wie insbesondere die Auswertung der Befragung Il gezeigt hat.
Die Vertrauensleute hingegen sind verargert, wenn sich der Betriebsrat direkt an die
Belegschaft wendet, ohne vorher den Vertrauensleutekdrper zu informieren und in
Entscheidungen einzubeziehen. Die Befragung Il hat gezeigt, dass eine Gberwiegende
Mehrheit der befragten Beschéftigten unabhangig vom Migrationsstatus dem
Betriebsrat eine groBe Bedeutung fir ,das Gleichgewicht® innerhalb der Firma
zumisst.?'” Die Beschéftigten vertrauen auf die Kontrollfunktion des Betriebsrates
hinsichtlich der Einhaltung gesetzlicher Vorschriften am Arbeitsplatz, dass dafur
gesorgt ist, ,dass alles nach Recht und Ordnung funktioniert.“'® Sie schatzen den
Betriebsrat als Informationsquelle: ,Die vertreten unsere Interessen gut, indem sie
kommen und uns informieren darUber, was los ist in der Firma. Sie kommen auch ab
und zu mal und reden mit uns.?'® Besonderes Vertrauen in die Arbeit des
Betriebsrates hatten die Befragten hinsichtlich der Sicherung ihrer Arbeitsplatze, in
Bezug auf Personalneueinstellungen und ihre Arbeitszeiten betreffend.?® Allerdings
merkt auch ein Beschaftigter mit Migrationshintergrund enttauscht an, dass im Zug der
Globalisierung der Betriebsrat an Gewicht verloren habe: ,Heute hat der Betriebsrat
keine Kraft mehr gegentber der Betriebsleitung und er lasst sich alles gefallen... Die

22l Auf die besondere historische Leistung des

Armut hat Europa erreicht.
Betriebsrates verweist ein Befragter mit tlrkischem Migrationshintergrund: ,AuBerdem
ganz friher haben wir als Gruppe aus der Turkei, ich bin der Meinung in der 80er
Jahren, da haben die uns wirklich schlecht behandelt, von den tlrkischen Kollegen
kein einziger Vorarbeiter, ein einziger Staplerfahrer, ein einziger im Versuchbereich, es
reicht nur abpacken, verpacken, nur reine Produktion, keiner Maschinenfihrer dabei,
also haben wir gemeinsam gestritten. Auch durch Betriebsrat haben wir diese

«222

Probleme schon gelést, aber lange her. Analog zur Bedeutung, die die

Gewerkschaften fir die Anerkennung der Beschéftigten mit Migrationshintergrund in

27 Interview 11; Interview 3: ,Der Betriebsrat hat eine sehr groBe Bedeutung in der Firma. Er kimmert sich

sehr gut Uber die Angelegenheiten der Mitarbeiter. Wenn man Probleme hat und den Betriebsrat
anspricht, hilft der Betriebsrat auch.” ; Interview 7: ,Der Betriebsrat ist wichtig und ist eine Lobby fir die
Arbeitnehmer.“ ; Interview 5: ,Er setzt sich sehr gut ein, das kann ich so sagen. Ich muss auch nicht immer
mdgen, was er mit der Firma aushandelt, aber er gibt sich groBartig Mihe, das Beste fiir die Mitarbeiter
rauszuholen.”

218 Anhang 43 Interview 6

Y Interview 9

20 |nterview 20; Interview 21; Anhang 44 Interview 4

2! Interview 2

222 Anhang 45 Interview 23
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der Gesellschaft der Bundesrepublik Deutschland gehabt haben, wie schon einleitend
beschrieben wurde, konstatiert der Befragte diese Unterstutzung auch firmenintern. Die
wichtigsten Grinde, warum Beschaftigte die Unterstitzung des Betriebsrats in
Anspruch nehmen (wirden), sind an erster Stelle eine drohende bzw. erfolgte
Abmahnung oder Kindigung. Erst danach folgen Konflikte mit dem Vorgesetzten und
schlieBlich Konflikte mit Kollegen.?®® Betrachtet man die Antworten unter Einbeziehung
des Migrationsstatus, so féllt jedoch auf, dass die Beschéaftigten ohne
Migrationshintergrund als erstes Anliegen Konflikte mit Kollegen benennen. Es kann
vermutet werden, dass Einheimische aufgrund ihrer Systemkenntnisse in Situationen,
die den Arbeitsplatz bedrohen, lieber individuell agieren, aber natirlich ist auch
maoglich, dass deren Arbeitsplatze nicht so bedroht sind. Eine weitere Erklarung ware,
dass die interkulturelle Kompetenz des Betriebsrates von Einheimischen bei Konflikten
mit Kollegen aus anderen Herkunftskulturen gern in Anspruch genommen wird, wie im
Ubrigen auch in einem Interview geduBert wurde: ,Meine Interessen werden gut vom
Betriebsrat vertreten. Gab es Probleme zwischen Mitarbeitern unterschiedlicher
Kulturen oder Schichten, sind immer dabei Lésungen herausgekommen.“?®* Wie in
anderen Firmen mit multikultureller Belegschaft auch kommt es insbesondere bezogen
auf Urlaubsregelungen in den Teams immer wieder zu Konflikten, die dann mit Hilfe
des Betriebsrats geschlichtet werden: ,Ja, meistens ging es um Urlaub. Gerade so an
der PL, wo 5 bis 7 Leute arbeiten und standig, wenn sie da sagen wegen
Urlaubsplanung und hin und her. Also, alle wollen sie genau vom Schulferienanfang bis
Ende. Es geht nicht und jeder beharrt darauf: ,Ich méchte gern, ich will ' Das geht auch
nicht.*® Von Beschaftigten mit Migrationshintergrund wird der Betriebsrat ebenfalls
gern als eine Beratungsstelle flr Systemfragen auBerhalb des Arbeitsplatzes in
Anspruch genommen: ,Wenn man was wissen will, gehe ich mal hin, so als Hilfeperson
kann man sagen. Wenn man irgendwas vor hat oder wenn man mit dem Gesetz was
wissen will.**®* Auch wenn die Mehrheit der Befragten sich unabhdngig vom
Migrationsstatus positiv Uber die Arbeit des Betriebsrats &auBert, gibt es doch
Kritikpunkte. Interessanterweise kann man bei der Kritik Trends in Bezug auf den
Migrationsstatus ausmachen. So wird von einheimischen Beschéftigten mehrfach
angemerkt: ,Der Betriebsrat sollte sich gegenuber der Firmenleitung konstruktiv

«227

verhalten*=’, ,nicht so haufig einen Konfrontationskurs mit der Geschéaftsleitung

223 Anhang 29 und 30
2% Interview 8

22 Interview 1

226 Interview 24

227 Interview 11
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fahren*?8

und ,die Mitarbeiter sollten mehr fachlich informiert, Gesamtbilder der Lage
dargestellt werden und nicht persdnlich, sondern sachlich.“*® Des Weiteren merkt eine
Interviewpartnerin noch an: ,Es wird wenig fir die Angestellten getan und auch selbst
die Angestellten-Vertreter konzentrieren sich Uberwiegend auf die gewerblichen
Mitarbeiter als auf die Angestellten.®*® Wahrend die befragten Einheimischen eine
bessere Zusammenarbeit von Betriebsrat und Geschéftsleitung winschen, erwarten
die Beschaftigten mit Migrationshintergrund, aber auch einige Deutsche in der
Produktion eine stéarkere Présenz in den Produktionshallen. Wenn ein Interviewpartner
sagt: ,Sie sollen mehr mit den Leuten sprechen und nicht nur oben sitzen®, so hat das
Adverb ,oben“ auch eine Ubertragene Bedeutung und verweist auf die Distanz, die der
Mitarbeiter empfindet.?®' Persénliche Kontakte und die Investition von Zeit werden als
unmittelbare Wertschatzung gedeutet: ,Der Betriebsrat soll mit den Mitarbeitern
zusammenarbeiten und nach unseren Problemen fragen, er soll auch mehr Zeit fur uns
haben.** Gewiinscht wird auch, dass diese Présenz kontinuierlich ist, ,ein bis zwei
Mal in der Woche*®, wie ein Befragter fordert, ,und nicht immer nur vor der Wahl“, wie
ein anderer Interviewpartner anmerkt.?** Neben dem Aspekt der Wertschatzung gibt es
auch praktische Argumente fir eine regelmaBige Anwesenheit des Betriebsrates in
den Produktionshallen, denn wéhrend der Arbeitszeit haben viele Beschéftigte ,keine
Zeit sie [den Betriebsrat / Vf.] zu besuchen manchmal.”** AuBerdem kann eine Firma
,schnell kaputtgehen, wenn viele Mitarbeiter wahrend der Arbeitszeit immer zum
Betriebsrat laufen®, wie ein anderer Beschaftigter mit Migrationshintergrund &uBert.?*®
Verbindend zwischen Beschaftigten mit und ohne Migrationshintergrund ist der
Wunsch, der Betriebsrat mége die Belegschaft ,vorher Uber den Verhandlungsprozess
zwischen Betriebsrat und Betriebsleitung“ informieren und die Beschéftigten erwarten,
dass er ihnen ,immer eine Rickmeldung gibt, wenn sie [ihre / Vf.] Anliegen bei der

Geschéftsfiihrung vorgetragen haben.?*®

228 |nterview 16; Interview 18: ,Der Betriebsrat hat manchmal eine Stureinstellung und manchmal haben
wir eine Geschéftsflihrung, die hat auch eine Stureinstellung...bedauerlich, dass sich beide da nicht ein
wenig kooperativ zeigen.*

2 |nterview 28; siehe auch Anhang 44 Interview 4

29 |nterview 4

21 Interview 14

22 Interview 26; Interview 9: ,Der Betriebsrat kénnte mal durch die Abteilungen gehen, auch mal mit ein
paar Kollegen reden oder die Leute fragen, ob sie zufrieden sind oder ob sie irgendwelche Probleme
haben.“ Interview 17: Der Betriebsrat soll sich mehr bei uns sehen lassen und er soll sehen, wie wir hier
arbeiten.”

233 Anhang 46 Interview 13; Interview 8

2% |nterview 24

25 |nterview 2

2 Interview 28; Interview 24
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Betrachtet man abschlieBend die Ergebnisse in diesem Untersuchungsfeld, so kommt
man mit Blick auf die Beschaftigten mit Migrationshintergrund zu folgenden
Empfehlungen:

Stérker als bisher sollte der Betriebsrat auch kleineren Migrantengruppen signalisieren,
dass sie durch ihn vertreten werden. Signale dieser Art waren zum Beispiel Aushange
auch in anderen Sprachen als den Mehrheitssprachen. Die Unterstitzung eines
Betriebsrates aus Athiopien war ebenfalls ein wichtiges Signal. Des Weiteren sollten
Frauen mit Migrationshintergrund besonders fir ein Engagement im Betriebsrat
geworben werden. Auch wenn Betriebsraten mit  Migrationshintergrund
Systemkenntnisse und Erfahrungen in der Betriebsratsarbeit fehlen, ware zu prifen, ob
ein Rotationsverfahren bezlglich des Vorsitzes und der Freistellungen innerhalb einer
Amtszeit den Zuwachs an Erfahrungen und Systemkenntnissen bei diesen Kolleglnnen
nicht férdern wirde. Obgleich die Aufgabenteilung zwischen Betriebsrat und
Vertrauensleutekorper pragmatischen Anforderungen entspricht, sollte der Betriebsrat
mehr Wert auf die Présenz in den Produktionshallen legen, um insbesondere den
Beschéftigten mit Migrationshintergrund deutlicher als bisher Interesse, Wertschatzung

und Firsorge zu zeigen.

Zur Situation der Frauen im Unternehmen

Um den Gender-Aspekt zu berilcksichtigen wurden im Rahmen der Befragungen Il und
der Fokusgruppen sowie bei den Einzelinterviews im Ausbildungsbereich weibliche
Beschaftigte gesondert nach der Zusammenarbeit von Méannern und Frauen im
Unternehmen befragt. Die befragten Frauen arbeiten sowohl als Angestellte in der
Verwaltung als auch als Auszubildende oder Arbeiterin in der Produktion. Das
erfreuliche Ergebnis ist, dass die Frauen sich Uberwiegend uneingeschrankt positiv zur
Zusammenarbeit von Mannern und Frauen in der Firma ge&uBert haben und sich in
keiner Weise diskriminiert fihlen. Besonders auch im Ausbildungsbereich lassen die
Ausbilder deutlich erkennen, dass sie junge Frauen in gewerblichen Berufen
unterstitzen und férdern. Selbst als weibliche Vorgesetzte wird Frau von den
Uberwiegend mannlich besetzten Produktionsteams respektiert, wenn sie ihre
Sachkompetenz bewiesen hat und zeigt, dass sie die partnerschaftliche
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Zusammenarbeit ,auf Augenhdhe“ sucht, und ,auch selbst an der PL mit anpackt®.
Umgekehrt berichten die weiblichen Gesprachspartnerinnen aus Produktion und

7 Fokusgruppe 5
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Verwaltung, dass ihre mannlichen Vorgesetzten sie angemessen und mit Respekt
behandeln. Nur eine Interviewpartnerin mit Migrationshintergrund, die in der Produktion
beschéftigt ist, gibt an: ,Als schlechte Erfahrung kann ich sagen, tirkische Manner
wollten nicht Frauen dabei haben oder nicht mit Frauen zusammenarbeiten.”*® Da
jedoch insgesamt im Betrieb ein Klima herrscht, dass die gleichberechtigte
Zusammenarbeit von Mannern und Frauen fir eine Selbstversténdlichkeit halt, und da
die Diskriminierung von Frauen sowohl von der Geschéftsleitung als auch dem
Betriebsrat geachtet wird, ist der Anpassungsdruck sehr groB, zumal es sich bei
diesem Beispiel nicht um alle tirkischen Beschaftigten handelt, sondern nur um eine
kleine Gruppe von Mannern. Allerdings berichten die Frauen in den Fokusgruppen und
einem Interview, dass die Akzeptanz der weiblichen Beschéftigten, insbesondere in
Vorgesetztenpositionen erst in den letzten Jahren gewachsen sei.®®® Die
Arbeitssituation der Frauen in der Verwaltung habe sich insbesondere durch flexiblere
Arbeitszeiten und die Aufhebung der Kernarbeitszeit verbessert, da nun die
Vereinbarung von Arbeit und Kindern einfacher geworden ist. Inwiefern diese
Erleichterungen auch in der Produktion méglich waren, misste man priifen, wenn man
nicht junge gut ausgebildete und motivierte Frauen verlieren wolle. Auch wurde die
Einrichtung eines Betriebskindergartens als weiterer Schritt zu mehr weiblicher
Beschaftigung angeregt.

7. Zusammenfassung und Transfer

Die vorliegende Studie hat sich bei ihrem Vorgehen bewusst nicht darauf beschrankt,
nur Beschaftigte mit Migrationshintergrund zu befragen, sondern hat alle Beschéftigten
in die Erhebungen einbezogen, die bereit waren, sich zu duBern. Grlinde fir dieses
Vorgehen waren zum einen, dass wir den Betrieb als ein Uber viele Jahre
gewachsenes Gesamtsystem begreifen, aus dem man Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund nicht segregieren kann, und zum anderen halten wir deutsche
Beschéftigte, die seit vielen Jahren mit Kollegen anderer kultureller Herkunft
zusammenarbeiten, ebenfalls fir kompetente Spezialisten in interkulturellen Fragen
und zum Dritten hatten wir so die Mbglichkeit, AuBerungen beider Gruppen zu
vergleichen. Auch wurde bei den Befragungen nicht der Fokus auf eindeutig
interkulturelle Schnittstellen verengt, sondern es wurden die Untersuchungsfelder mit
sehr offenen Fragen bearbeitet, die dem innovativen Ansatz des Projekivorhabens

28 |nterview 26
29 Interview 30
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entsprechen, da nur so auch noch unbekannte interkulturelle Anforderungen ermittelt
werden kénnen. Ziel war es auch, mit allen Vorschlagen die Arbeitssituation von
Migrantinnen zu verbessern, aber da die Migrantinnen Beschéftigte sind, bleiben die
Vorschlage nicht nur auf inre Arbeitssituation im Betrieb beschrankt.

Eine unserer Vorannahmen, dass Auszubildende im Vergleich zu alteren Beschéftigten
interkulturell aufgeschlossener seien, hat sich zumindest am Beispiel unseres
Partnerbetriebes als falsch erwiesen; ein Ergebnis, zu dem im Ubrigen auch andere
aktuelle Untersuchungen gekommen sind.?*® Daher sollte ein Ansatz, der
Auszubildende und junge Arbeitnehmer insbesondere mit den Leistungen der
vorangegangenen ,Gastarbeitergenerationen’ vertraut macht, intensiviert werden.
Rackblickend auf die Erhebung bleibt festzustellen, dass in allen Untersuchungsfeldern
erfolgversprechende Anséatze und MaBnahmen ausgemacht wurden, mit denen man
firmenseitig auf die Anforderungen einer kulturgemischten Belegschaft reagiert. Die
Erhebungen haben auch gezeigt, dass das Ergebnis dieser Studie nicht grundlegend
neue Managementkonzepte sind, sondern kleine spezielle Empfehlungen flir die
jeweiligen Unternehmensbereiche.

Als ein Ergebnis der Studie Sichtweisen sollten aus diesen Empfehlungen, die sich
direkt auf das Partnerunternehmen beziehen, auch Empfehlungen fir andere Betriebe
abgeleitet werden. Eine Voraussetzung fir diesen mdglichen Transfer ist allerdings,
dass es sich ebenfalls um gréBere Unternehmen handelt, die eine multikulturell
zusammengesetzte Belegschaft haben. Zu welcher Branche diese Unternehmen
gehdren, ist unter dem Aspekt des Transfers eher unwichtig.

Fir das Untersuchungsfeld Ausbildung kdnnen wir aufgrund der Projekterfahrungen
zundchst konstatieren, dass die Auszubildenden in dieser Firma nicht auf die
Anforderungen eines globalisierten Arbeitsmarktes vorbereitet sind. Weder die
schulische Ausbildung, noch private Aktivitdten haben die jungen Leute auf diese
Anforderungen vorbereitet. Hat ein Betrieb eine gemischtkulturelle Belegschaft, so
kénnen interkulturelle Trainings fur Auszubildende das Verhaltnis zwischen
Auszubildenden bzw. jungen und alteren Beschéftigten verbessern. Ist es
betriebswirtschaftlich notwendig, eine hohe Mobilitdtsanforderung an junge
Mitarbeiterlnnen zu stellen, so sollten ebenfalls im Betrieb diese Trainings stattfinden.
Die Trainings sollten immer von einer Person mit Migrationshintergrund oder einem
gemischtkulturellen Team durchgefihrt werden. Unternehmen mit gemischtkultureller
Belegschaft sollten verstarkt Ausbildende mit Migrationshintergrund qualifizieren und
einsetzen, damit die interkulturelle Qualifizierung betriebsintern geleistet werden kann.

9 Schmidt, S. 144: ,In den Interviews entstand der Eindruck, dass Vorbehalte gegentiber Migranten
unter jlingeren Beschéftigten deutscher (und partiell auch ausléandischer Herkunft) etwas verbreiteter sind
als unter Alteren.”
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Die Module 1 ,Interkulturelle Sensibilisierung” und 3 ,Arbeitsperspektiven in der EU*
kénnen in jeden betrieblichen Kontext transferiert werden, wahrend die Module 2
sinterkulturalitdt als Unternehmenswert* und 4 ,Interkulturalitdt als Bestandteil der
Belegschaftsgeschichte* der jeweiligen Firma angepasst werden muissen. Auch ein
Modul zur interkulturellen Teamentwicklung empfiehlt sich, wenn die Gruppe der
Auszubildenden multikulturell zusammengesetzt ist, allerdings muss es nicht immer so
aufwandig gestaltet werden wie im Projekt. Interkulturelle Bildung ist kein
Konfliktmanagement im Krisenfall, sondern sollte in Betrieben wie Schulen
selbstverstandliches Bildungsziel fir alle Auszubildenden sein und neben
interkultureller Sensibilisierung auch Kenntnisse zur beruflichen Mobilitat einschlieBen.
Die Ausbildenden eines Betriebs sollten detailliert vereinbaren, wie sie mit
diskriminierenden AuBerungen und Handlungen umgehen, so dass fir Auszubildende
eine konsequente Strategie erkennbar ist. Diskriminierende AuBerungen oder
Handlungen missen von den Ausbildenden offensiv und fir alle Auszubildenden
transparent geahndet werden.

Unabhangig von den Erhebungsergebnissen im Feld Weiterbildung und Qualifizierung
soll zunachst betont werden, dass betriebsinterne Deutschkursangebote in jedem Fall
und besonders in einer Firma mit Schichtbetrieb vorbildlich sind. Damit der
Beschaftigte mit Migrationshintergrund motiviert bleibt und auch der Betrieb von
diesem Service profitiert, sollten aber drei Faktoren beachtet werden: Zum einen sollte
das Deutschkursangebot in verschiedene zeitlich begrenzte Module aufgegliedert sein,
die den Kenntnisstand des Teilnehmenden berlcksichtigen und sie sollten mit einer
aussagekraftigen Teilnahmebescheinigung abgeschlossen werden. Zum anderen
sollten Angebote, die auf einen Einfihrungskurs aufbauen, sprachliche Anforderungen
des Berufsalltags behandeln, klar definierte Inhalte haben und mit Textmaterial
arbeiten, das den Teilnehmenden aus dem Arbeitsalltag vertraut ist. Auch diese
Kursangebote sollten mit einer aussagekraftigen Teilnahmebescheinigung
abgeschlossen werden.

Bei anderen beruflichen Weiterbildungsangeboten sollte man ebenfalls die Lerninhalte
soweit wie moglich in Uberschaubare Module einteilen, damit das Vorwissen der
Teilnehmerlnnen angemessen berlcksichtigt werden kann und Beschéftigte gezielt
ihren Weiterbildungsbedarf decken koénnen. Wichtig ist bei Beschaftigten mit
Migrationshintergrund nicht nur die Deutschkenntnisse, sondern das gesamte
Vorwissen bei einer Kurszuweisung einzubeziehen. Der Einsatz von Beschaftigten mit
Migrationshintergrund als Co-trainerlnnen oder Trainerlnnen in berufsspezifischen
WeiterbildungsmaBnahmen erhéht die Effizienz.
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Hinsichtlich der Gefahrdung durch Alkohol sollten alle betrieblichen Partner in Firmen,
die mit gefahrlichen Maschinen arbeiten, sehr offensiv Alkohol am Arbeitsplatz als
unkollegial anprangern und rigide bei VerstdBen gegen das Alkoholverbot vorgehen.
Die Mdglichkeiten gesundheitsbewusstes Verhalten auch im Freizeitbereich zu férdern,
sind begrenzt, aber als Erfolg haben wir die Angebote ermittelt, die direkt am
Arbeitsplatz wahrgenommen werden kdnnen und einen lebenspraktischen Bezug
haben wie zum Beispiel Rickengymnastik am Arbeitsplatz oder individuelle
Messungen und Tests. Auch wenn die Beschaftigten mit Migrationshintergrund selten
den Betriebsarzt aufsuchen, vermittelt dessen Anwesenheit doch Sicherheit.
Informationsveranstaltungen wie die Gesundheitswochen in unserem Partnerbetrieb
verbessern die gesundheitliche Aufklarung und sind ein gutes Instrument, um auf
spezielle Risiken wie Diabetes oder Ubergewicht aufmerksam zu machen oder
allgemeine  Gesundheitsinformationen wie zum  Beispiel zu genetischen
Vorbelastungen oder Schutzimpfungen zu verbreiten.

Die Ergebnisse im Untersuchungsfeld Unfallverhitung zeigen, dass erganzend zum
Einsatz von Piktogrammen insbesondere die arbeitspraktischen Unterweisungen direkt
am Arbeitsplatz von Beschaftigten mit Migrationshintergrund gut verstanden werden.
Auch das Konzept der Sicherheitsbeauftragten vor Ort in den jeweiligen
Produktionsbereichen hat sich bewéhrt, da viele Beschaftigte mit Migrationshintergrund
die Méglichkeit der direkten Ansprache sehr schatzen. Die Aufgaben und der zeitliche
Umfang dieser Tatigkeit als Sicherheitsbeauftragte/r sollte genau definiert sein.

Die Initiative des Partnerbetriebes, alteren angelernten Beschéftigten eine
Berufsausbildung anzubieten, ist nach unserer Einschatzung ein gutes Instrument, um
die Leistung von Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund anzuerkennen und diese
zu férdern. Daneben haben die Befragungen ergeben, dass es in Firmen mit
interkultureller Belegschaft wichtig ist, dass Vorgesetzte persénliche Kontakte zu
Beschaftigten pflegen und diesen auch im direkten Gesprach ihre Wertschatzung
mitteilen. Die Beschéaftigten erwarten regelmaBig eine RuUckmeldung zu ihrer
Arbeitsleistung und wollen auch individuell wahrgenommen und eingeschétzt werden.
Eine Moglichkeit waren zum Beispiel jéhrliche Entwicklungsgesprache mit einzelnen
Beschéftigten oder auch mit Produktionsteams, die allerdings in Verbindung mit
Weiterbildungsangeboten fir die Beschaftigten oder die Teams stehen mussten.

Der Betriebsrat in einer Firma mit gemischtkultureller Belegschaft sollte in jedem Fall
interkulturell zusammengesetzt sein  und maoglichst viele Migrantengruppen
berlcksichtigen. Es sollte darauf geachtet werden, auch die kleinen Migratengruppen
innerhalb der Belegschaft im Blick zu behalten. Wie von Vorgesetzten erwarten
insbesondere Beschaftigte mit Migrationshintergrund auch von Betriebsraten, dass
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diese ihre Wertschatzung dadurch zeigen, dass sie den Beschaftigten an seinem
Arbeitsplatz aufsuchen und im direkten persénlichen Kontakt sich (ber dessen
Anliegen informieren.

Sicher kdnnen Uber diese allgemeinen Hinweise hinaus auch noch weitere Ergebnisse
der Studie fir andere Firmen interessant sein, doch muss dazu jeweils im Einzelfall

geprift werden, ob &hnliche Voraussetzungen vorliegen.
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