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ie nichternen Fakten sollten bekannt sein: Men-

schen mit Migrationshintergrund sind weit Gber-

proportional in prekéren Branchen beschéftigt.
Von Arbeitslosigkeit sind sie sehr viel stdrker betroffen
und in Krisenzeiten verlieren sie als Erste ihre Jobs. Wéh-
rend das Ausmaf3 der manifesten Armut und der Armuts-
geféhrdung in der Steiermark bei 13 Prozent liegt, sind
Menschen mit Migrationshintergrund zu rund 30 Pro-
zent arm. Auch bei eingebirgerten Personen liegt die
Armutsbetroffenheit weit Gber dem Durchschnittswert.
Diese strukturell verankerten sozialen Ausgrenzungs-
prozesse kommen fir Frauen nochmals in verschérfter
Form zum Tragen.
Diese Ausgangslage war Beweggrund dafir, dass der
steirische Beschéftigungspakt im Rahmen des ESF-
Schwerpunktes ,Integration arbeitsmarktferner Personen”
fur die Jahre 2010 und 2011 einen migrations-
spezifischen Schwerpunkt setzte. Unter dem Motto ,Steps
to better employment” wurden Projekte geférdert, die
Menschen mit Migrationshintergrund den Zugang zum
Arbeitsmarkt erleichtern sollen. Die vorliegende Aus-
gabe der ISOTOPIA resimiert die von ISOP entwickel-
ten und umgesetzten Projekte. Fokussiert wurden kompe-
tenzorientierte Zugénge und arbeitsplatznahe Qualifi-
zierungen. Die formalen und informellen Kompetenzen
von Migrantlnnen werden oft nicht angemessen wahr-
genommen und erhoben. Ganz im Gegenteil kommt
es zu einer systematischen Entwertung, in der strukturell
verfestigte Defizitzuschreibungen reproduziert werden.
Kompetenzorientierung ernstgenommen erfordert dage-
gen einen radikalen Paradigmenwechsel, der weit Gber
den migrationsspezifischen Kontext hinausweist. So sehr
beispielsweise Deutschkenntnisse von elementarer Be-
deutung sind, so sehr wird doch in einer darauf einge-
engten Sichtweise die Ratlosigkeit sichtbar, mit der auf
die Bedirfnisse und Problemlagen von Migrantinnen
eingegangen wird. Worum es letztlich geht, ist eine
umfassende Planung und koordinierte Umsetzung ei-
nes nicht im Nebulosen verbleibenden Diversityzu-
ganges. Daraus ergibt sich die Notwendigkeit einer kon-
sequenten Verbreiterung von Kompetenzen im Umgang
mit gesellschaftlicher Vielfalt. In anderen Worten ist damit
die Wichtigkeit einer Systemalphabetisierung als gesell-
schaftlicher Zukunftsfrage angesprochen. Insbesondere
geht es in dem Zusammenhang um das Erkennen von
Diskriminierung und um nachhaltig wirkende Mafinah-
men zu deren Bekémpfung. Vor diesem Hintergrund ist
auch die Frage der Zielgruppen zu sehen. Menschen
mit Migrationshintergrund missen im Sinne von Em-
powerment unterstitzt werden, die Mehrheitsgesellschaft
und vor allem Planungsverantwortliche dagegen brau-
chen Unterstitzung dabei zu verlernen, mit gesellschaft-
licher Vielfalt diskriminierend umzugehen.




Warum man nicht tut, was man weiB ...

Arbeits- und bildungspolitische Strategien zur
nachhaltigen Integration von Menschen mit

Migrationshintergrund

Von Silvia Géhring

as noch relativ
neu ist: Egal ob
Sozial-, Bildungs-
oder Arbeitsmarktpolitik,
kaum eine/r ihrer jeweiligen
Verantwortungstrégerlnnen
geht an der Thematik ,Mi-
gration - Integration”
derzeit vorbei. Alle betonen
die Notwendigkeit des
Handelns, alle sagen auf
die eine oder andere Art, bisher sei zu wenig gemacht
worden, alle sind immer wieder bemht, darauf zu ver-
weisen, dass Migrantlnnen in nahezu allen Gesell-
schaftsfeldern diskriminiert werden und vorhandene Po-
tenziale nicht ausgeschopft sind. Fordern die einen eine
Task Force Migration beim AMS, so appellieren die an-
deren an die Wirtschaft, Menschen mit Migrations-
hintergrund zu beschéftigen. Unzéhlige Papiere wur-
den erstellt, ebenso viele Daten erhoben. Noch immer
zu wenig, wie man sagt, denn noch immer wisse man
nicht ausreichend Uber die zugewanderten Menschen
und ihre Lebensbedingungen und Arbeitsverhélinisse.
Aber nein. Wir wissen an sich genug.
Wir wissen, dass Drittstaatenausldnderlnnen ein hohes
Arbeitsmarkirisiko tragen, sie dreimal haufiger armuts-
gefdhrdet sind als Inlédnderlnnen, sie ebenso haufig
unterqualifiziert beschéftigt werden, sie kaum einen
Zugang zu Weiterbildung finden, Bildungs-, auch Er-
wachsenenbildungssysteme grofiteils immer noch am
Anfang der Realisierung eines Diversity-Bewusstseins
stehen, ganz zu schweigen von einer inferkulturell qua-
litativen Diversity-Umsetzung. Und das hat mit Teilnah-
mequantitdten nichts zu tun, nur mit Teilnahmequa-
litéten, aber das ist schon wieder eine andere Geschich-
te. Wir wissen also an sich genug. Allein was fehlt, ist
das Vermégen zu handeln. Mafinahmen wéren ausrei-
chend definiert: in Integrationspléinen auf Bundesebe-
ne, in Integrationsleitbildern auf Landesebene, in der
einen oder anderen Charta auf betrieblicher Ebene.
Nur: Wer beginnt? Zu planen. Zu koordinieren. Geld
dafir in die Hand zu nehmen. Stopp! Ungerecht!! Man
tut jal Da wie dortl Aber eben nicht gemeinsam und
miteinander. Das scheint eines der Hauptprobleme zu
sein.

Bestdtigt jedenfalls erhalten wir das vom Migrant Inte-
gration Policy Index 2010, einer jahrlichen Bestands-
aufnahme des Wirkungsgrades der Integrationspolitiken
von insgesamt 31 Landern im Vergleich. Osterreich halt
derzeit Rang 25. Sechs Lénder sind also noch hinter
uns. Deutlich weiter vorne sind wir im Ranking der reichs-
ten Lander der Welt, da erzielen wir nach wie vor Spitzen-
werte. ,In 2010, the government committed to a Nati-

onal Action Plan for Integration, after years of NGO
consultations, an integration platform, expert reports
and panels, statistics and new indicators. This process
of policy change has produced much paper and
discussion, but few improvements so far. (...) Most in-
itiatives to promote integration are still local and regi-
onal projects, limited in time and reach.”

Wir wissen also, was zu tun wére, némlich die definier-
ten MaBBnahmen umzusetzen und einen bundesweiten
Rahmen und Uberbau zu bilden fir integrations-
politische Aktivitéten, um ihren Wirkungsgrad in Sum-
me zu erhéhen. Zuletzt lie} jedenfalls Sozialminister
Hundstorfer authorchen, als er die Errichtung einer
Bundesstelle fir Migration und Asyl in Aussicht stellte,
nachdem der &sterreichische OECD-Landerbericht im
November 2011 prasentiert wurde. Aber damit befin-
den wir uns bereits in der Zukunft. Méglich, dass ein
weiteres derzeit wichtiges Papier fir die Mitgliedslénder
der Europdischen Union den Sozialminister zusétzlich
inspirierte. Im EU-2020-Strategiepapier namlich bekom-
men wir zu lesen, dass mit einem weiteren Migrations-
wachstum in der EU zu rechnen sei, also auch mit ei-
ner weiteren Zunahme der Heterogenisierung der Be-
schéftigten, dass in der Arbeitsmigration ein Schlissel
for das Wachstum der EU zu sehen sei, nicht aner-
kannte Qualifikationen von Zuwanderlnnen einen wirt-
schaftlichen Verlust bedeuten wirden, weswegen dies-
bezigliche Hindernisse und Barrieren zu beseitigen
wéren. Ganzheitliche integrations- und beschéftigungs-
politische Anséize seien zu entwickeln und zwar im Zuge
enger Kooperationen auf allen Ebenen, insbesondere
auch solche zu den Knowhow-Tréigerlnnen der Praxis.
Auch misse — und das sei als Grundlage entschei-
dend — geklart werden, ob denn solche Kooperations-
qualitaten Uberhaupt schon zur Verfigung stinden und
wenn nicht, misste auch in die Herausbildung dersel-
ben investiert werden.

Zwei Jahre vorher, als ISOP begann, im Rahmen des
Steirischen Beschéftigungspaktes die beiden Pilotpro-
iekte ,Kompetenzprofilerhebung & Bildungsberatung fur
Migrantinnen” (KPE) und in Kooperation mit alea +
partner die ,Lernfabrik” zu entwickeln, war die Offent-
lichkeit noch keineswegs im jetzigen Ausmaf fir dieses
besondere Engagement in Hinblick auf eine gleich-
stellungsorientierte Arbeitsmarktintegration von Migran-
tinnen sensibilisiert. Zwar standen auch damals schon
Wissensbestdnde zur Verfigung, allerdings lagerten
diese gerne und gut aufgehoben in den jeweiligen
NGOs, die seit Jahren und Jahrzehnten entsprechen-
de Kernkompetenzen zur Zielgruppe Migrantlnnen er-
arbeitet haben.

Der Steirische Beschéftigungspakt jedenfalls leitete zwei
Jahre zuvor eine Art ,interkulturelle Offnung” des Regel-
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systems ein, indem Uber die ESF-Schiene ,Steps to better
Employment” im Rahmen des Programmes fir arbeits-
markiferne Personen ein Schwerpunkt fur Pilotprojekte
for Migrantlnnen gesetzt wurde und die Auseinander-
setzung mit Fragen nach den erfahrenen strukturellen
Barrieren zu einem Wissenserwerb der beteiligten Ein-
richtungen fuhren sollte.

Kompetenzprofilerhebung und
Bildungsberatung fir Migrantinnen

Nicht wahrgenommene berufliche Kompetenzen und
Qualifikationen von Menschen stellen nicht nur fir diese
selbst einen identitéiren Verlust dar, sondern ebenso ei-
nen wirtschaftlichen fir das Aufnahmeland. Dies ver-
stérkt sich umso mehr, je deutlicher Zurufe aus der
Wirtschaft werden, wonach es einen Mangel an
Facharbeiterlnnen gebe und entsprechende Befiirch-
tungen durch vorhersehbare demografische Entwick-
lungen noch verstarkt werden. Johannes Kopf (AMS
Osterreich) liefert in einer Pressekonferenz im Sommer
2011 entsprechende Daten: ,28 Prozent aller Perso-
nen mit Migrationshintergrund bezeichnen sich als
Uberqualifiziert beschdaftigt und nur 10 Prozent der
Personen ohne Migrationshintergrund. Das spricht
dafir, dass hier Personen nicht fur das eingesetzt wer-
den, was sie eigentlich kénnten.”

[
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Die Praxis zeigt auch, warum das nicht geschieht: Es
wird nicht danach gefragt. Offenbar wird immer noch
gemeint, Migrantlnnen hétten keine Kompetenzen. Dass
hier auch Darstellungsméngel eine Rolle spielen, ge-
hért ebenso dazu wie strukturelle Méngel, die Antwor-
ten geben kénnten auf Fragen nach der Gleichwertig-
keit beruflicher Abschlisse. Anerkennungsverfahren sind
hochschwellig und einzelne Zusténdigkeiten nicht aus-
reichend fransparent. Darin dirften auch die Ursachen
liegen, warum nur jede/r dritte Akademikerln und je-
de/r funfte Facharbeiterln sich gegenwdértig erworbene
Qualifikationen auch offiziell anerkennen lésst (Quel-
le: Integrationsbericht des Expertenrates des Integrations-
staatssekretariats). Eine der Folgen, neben den bereits
angesprochenen, ist die prekdre Arbeitsmarkisituation
von migrantischen Ménnern und eine noch prekdrere
for migrantische Frauen.

Das ISOP-Angebot setzte an dieser Problemstellung an.
Unser Ziel war es, dass Migrantlnnen (wieder) lernen
sollten zu wissen, wer sie sind und was sie kénnen.
Unabhdngig von den Zuschreibungen der Aufnahme-
gesellschaft, die zu diesem Thema keine Fragen stellt.
Es ging uns um Ermutigung und Reaktivierung. Um
Selbsterméchtigung. Um das Offnen und Sichtbar-
machen formaler Kompetenz. Um die Entdeckung
bislang unentdeckter non-formal oder informell erwor-
bener Kompetenzen. Um ihre Dokumentation. Um die
Definition zukinftig bendtigter als Bedingung dafur,
berufliche Ziele erreichen zu kénnen.

Obwohl erhofft und erwartet, erstaunte uns der Effekt
der KPE dennoch. Was diese ndmlich bei den teilneh-
menden Menschen bewirkte. Dass fir die meisten klare
Bildungs- und Arbeitsmarkiziele generiert werden konn-
ten, ist einer davon. Beinahe bemerkenswerter aber ist
die Energie, die durch dieses wirklich ressourcen-
orientierte Hinwenden an die Teilnehmerlnnen freige-




setzt wurde. ,Mein Kopf hat jahrelang geschlafen”, gilt
for uns als jene Rickmeldung, die dies sehr klar zu-
sammenfasst; schén auch die Erweiterung der deut-
schen Sprachkompetenz, die als mitlaufendes Parallel-
ereignis zu betrachten ist. Selber sprachlich zu erarbei-
ten, womit man bislang beschaftigt war, selber die
Kompetenzebenen benennen zu lernen, so lange daran
auch sprachlich herumzuruckeln bis es alle in der Grup-
pe verstanden haben usw. fihrte dazu, dass die Teil-
nehmerlnnen nun auch selbstbewusst erzéhlen kénnen.
Konzeptsprachlich reden wir dann von ,Selbstpra-
sentation”.

Kompetenzprofilerhebung ist ein Modell mit viel zukinf-
tigem Potenzial. Es wdre als grundsétzliches Planungs-
instrument fir eine prozessorientierte und koordinierte
Arbeitsmarktintegration einsetzbar, wodurch auch
Wiederholungsschleifen reduziert werden kénnten. Und
es wére ein brauchbares Instrument fir andere Ziel-
gruppen wie Wiedereinsteigerinnen oder Menschen, die
aufgrund von Strukturénderungen dabei sind, Qualifi-
kationen zu verlieren, weil sich Nachfragesituationen
gedndert haben.

Was wir selber lernten war, dass uns einiges an Struktur-
voraussetzung fehlt. Ein bildungspolitischer Uberbau
beispielsweise, ebenso ein arbeitsmarktpolitischer. Auch
wenn allseits die Dringlichkeit der Verwertung von be-
ruflichen Potenzialen und Kompetenzen betont wird,
Nichtanerkennung beruflicher Abschlisse als eine der
zentralen Barrieren fir eine stabile (Arbeitsmarkt-)inte-
gration betrachtet wird, so fehlen uns im politisch-stra-
tegischen Uberbau klare Positionen und Verortungen.
Ist das Anstreben einer Gleichwertigkeit von formalen
und non-formal erworbenen Kompetenzen Gberhaupt
erwinschte Wie kénnten auf diese Art erworbene Kom-
petenzen formalisiert, also breit anerkannt auch vali-
diert werden? In welcher Phase eines Integrations-
prozesses ist es sinnvoll, KPE einzusetzen? Natirlich
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stellen wir uns in diesem Fragenzusammenhang auch
jenen Aspekten, die mit der Durchlassigkeit im AMS-
MaBnahmenangebotsprofil in Zusammenhang stehen,
mit Schnittstellen, mit Ergebnis- und Transferakzeptan-
zen.

Ein weiterer offener Punkt wére wohl auch die Entwick-
lung von Validierungssystemen. Solche kénnten auf
fachliche, methodische, personale und soziale Kompe-
tenzdefinitionen zurickgreifen und wirden jeweils von
— auch interkulturell geschulten — Fachpersonen getra-
gen werden. In einzelnen europdischen Léndern lauft
hier derzeit ein durchaus zum Teil pragmatisch gefihr-
ter Diskurs, der dabei ist, Berufsausbildungssysteme zu
reorganisieren.

Luxemburg etwa zergliedert die einzelnen Berufe in
Handlungsfelder. In jedem derselben sind die jeweili-
gen Kompetenzebenen erléutert, jeder dieser Bausteine
wird dann einzeln validiert und zwar von der Stelle, an
der die einzelnen Kenntnisse auch erworben wurden
(entweder Betrieb oder Schule). Jene Teile, die positiv
abgeschlossen wurden, gehen den Menschen dann
auch nicht mehr verloren, selbst dann nicht, wenn sie
eine Berufsausbildung abbrechen oder unterbrechen
und sie zu einem spdteren Zeitpunkt damit wieder be-
ginnen sollten. Darin zeigt sich auch der erwéhnte Prag-
matismus: Wenn bereits Erworbenes sich nicht wieder
verliert, sondern darauf zu einem spdteren Zeitpunkt
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wieder aufgebaut werden kann, weil ein gut durchdach-
tes modulares System dies erméglicht, dann spielt das
for Motivationsfragen eine Rolle und natirlich auch fir
Kosten.

Nur der Vollstandigkeit halber soll an dieser Stelle auch
noch erwéhnt werden, dass die Erfahrungen von Gberall
dort, wo auf Validierungsverfahren zuriickgegriffen wer-
den kann, zeigen, wie auch Unternehmen diese fir ihre
Beschéftigten in Anspruch nehmen und sie in der Ver-
bindung von Kompetenzerhebung und Validierung ei-
nen Ansafz eigener Personalentwicklung sehen. Diese
Beispiele verweisen insofern auf die Kapazitéten dieser
Modelle als PotenzialerschlieBungs- und Formali-
sierungsinstrumente, nicht zugeschnitten auf Migrant-
Innen sondern anwendbar fir unterschiedlichste Grup-
pen. Es zeigt sich ebenso, dass auch Fragen der
Gleichwertigkeit von im (Drittstaaten-)Ausland absol-
vierten Berufsausbildungen im Verhéltnis zu inléndischen
Abschlissen auf Basis solcher kompetenzbasierten
Validierungseinheiten gut vergleichbar wéren.

Wichtig erscheint uns aber festzuhalten, dass es sich
bei KPE und Anerkennung um jeweils Unterschiedli-
ches handelt. KPE ist zielfokussiertes Empowerment der
teilnehmenden Personen. Fir die meisten beginnt
erfahrungsgeméf in der Folge eine Phase von An-
schlussqualifizierungen. Validierung ist Anerkennung
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und Definition von (noch) Fehlendem, welches modu-
lar Uber einzelne Requalifizierungseinheiten formalisiert
werden kann.

Arbeitsplatznahe Qualifizierung -
Lernen im Betrieb

Zentrales Element der Lernfabrik ist die finfmonatige
arbeitsplatznahe Qualifizierung in Unternehmen. Nach-
dem vorweg auch in diesem Modell Kompetenzport-
folios erstellt wurden, diese hier aber einen stérkeren
berufsorientierenden Fokus hatten, und die Teilneh-
merinnen in (Basis-)Bildungsfenstern geschult wurden,
wurden arbeitsplatznahe Grundqualifizierungen orga-
nisiert, durchgefihrt und begleitet. In weiterer Folge aber
stand auch in der Lernfabrik eine sukzessive Ergdn-
zung des Portfolios durch die nun neuen, im jeweiligen
Unternehmen erworbenen Kompetenzen im Fokus.
Unsere Motive fur diesen Zugang fanden wir im Wis-
sen, dass Lernen im Betrieb als wichtiges Kompetenz-
erwerbsfeld betrachtet wird. ,Als eine der nachhaltigs-
ten Verénderungen der betrieblichen Weiterbildung
wird gegenwdrtig die Zunahme arbeitsintegrierten bzw.
arbeitsbezogenen Lernens diskutiert. (...) Dieses Ler-
nen wird gréBtenteils fir wichtiger gehalten als die
heute noch dominierenden Lehrgdnge und Kurse in
der betrieblichen Weiterbildung. (...) Das Lernen in
der Arbeit besitzt durch seinen Ernstcharakter fir Be-
schéftigte ein hohes motivationales Potenzial. (...)
Zugleich gelten jedoch die Zufélligkeit dieser Lernart
und deren mangelnde Anerkennung im Bildungs- und
Beschéftigungssystem als grofe Schwdachen.” (Quel-
le: Lernen im Betrieb. In: Berufsbildung in Wissenschaft
und Praxis. Zeitschrift des Bundesinstituts fir Berufs-
bildung, 1/2011). Daraus ableitend ergaben sich fur
uns auch die entsprechenden inhaltlichen und metho-
dischen Zielfaktoren.




In einem Modell, in dem eine arbeitsplatznahe Quali-
fizierung als innovatives Kernstiick verstanden wird,
muss es darum gehen, Formen zu finden, wie dieses
Lernen am Arbeitsplatz mit einer bewussten Lernintention
verbunden, wie prakfisches Tun systematisiert und auf
Lern- und Bildungsebenen gezogen werden kann. Prak-
tisches Tun in den Vordergrund gestellt erlaubt
kontextbasiertes Lernen, und durch die koordinierte
Aufbereitung der jeweiligen Lernschritte kann ein Dia-
log zwischen Praxis und Theorie eingegangen werden.
Was sich von Beginn an insbesondere auch fur die
Teilnehmerlnnen als elementarer Vorteil darstellte, war
die Verbindung der Inhalte mit einer klaren Perspektive.
Das ,Warum eigentlich2”, welches so haufig in ande-
ren Bildungs- und Lernszenarien auftaucht, stellte sich
auf diese Art und Weise erst gar nicht, weil eine An-
bindung an individuelle Ziele gegeben war, eine der
wichtigsten Grundlagen fir Beteiligung und Engage-
ment, fir Motivation. Vielleicht lasst sich auch sagen,
dass durch diese Umkehrung — zuerst Tun und Praxis,
dann Theorie und Lernschrittfesthaltung — ein geeigne-
tes Bildungsinstrument insbesondere auch oder beson-
ders fur arbeitsmarkt- und/oder bildungsferne Menschen
vorliegt, fir Personen also, die sich an Kompetenz-
erwerbsverfahren, an Bildungsaufnahme und Bildungs-
verwertung erst (wieder) gewdhnen missen.

Speziell herausfordernd war aber auch herauszufinden,
wie dieses Lernen im Betrieb, diese arbeitsplatznahe
Qualifizierung also, im Rahmen der beiden Interessens-
pole ,Gewinnorientierung” (Unternehmen) und ,Lern-
orientierung” (Lernfabrik) funktionieren wiirde, insbeson-
dere natirlich vor dem Hintergrund der Hauptzielgruppe
Larbeitsmarktferne Migrantinnen”. Fir uns bedeutete
dies eine stringente, laufende Kommunikation zu den
beteiligten Unternehmen, aber auch die Erstellung von
Strukturelementen wie beispielsweise Qualifizierungs-
vereinbarungen und Qualifizierungsziele.

Grundlage hierfir war es, in einem ersten Schritt ge-
meinsam mit den betrieblich Verantwortlichen die we-
sentlichen betrieblichen Handlungsfelder zu identifizie-
ren und sie in einem zweiten Schritt auf die jeweiligen
handlungsfeldimmanenten Arbeitsprozesse hin zu ana-
lysieren. Ausgehend davon wurden dann die Grund-
qualifizierungsinhalte festgelegt. Im dritten Schritt wur-
den schlussendlich die jeweils erworbenen Kompeten-
zen erfasst und festgehalten. Als wichtiges Bindeglied
stellte sich die ausgewogene Prozessmoderation dar,
die alle Beteiligten im Auge hatte: die Teilnehmerln
ebenso wie das Unternehmen.

Die Erfahrungen in der Lernfabrik berichten uns von
engagierten Teilnehmerlnnen, die mehr und mehr in
ihre Berufsmoglichkeiten hineingewachsen sind. Sie
berichten uns auch von rund 60 Betrieben in Graz und
Leibnitz, die sich bereit erklért haben, mit uns gemein-
sam zu handeln.

Aber sie berichten uns auch von interkulturell beding-
ten Unsicherheiten mancher dieser Betriebe. Wie wird
mit Fehlern umgegangen?, kénnte einen dieser Unsi-
cherheitskomplexe beschreiben. Wann werden Fehler
angesprochen? Wie werden Fehler angesprochen?
Werden sie Uberhaupt angesprochen oder nur inter-
pretiert? Wir konnten erkennen, dass eine gewisse Scheu
vorhanden war, dies zu tun, auch, dass gerne kulturell
bedingte Antworten gegeben wurden, also etwas wdre
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so, weil Teilnehmerln XY aus einem anderen Kultur-
kreis kime. Meistens allerdings lag der Grund fir Miss-
verstdndnisse darin, dass Auftrége nicht richtig verstan-
den wurden, dass vielleicht fachliche Durchfihrungs-
kenntnisse fehlten, dass zu lange mit Rickmeldungen
gewartet wurde. Solches aufgreifend stellt die begleitete
arbeitsplatznahe Qualifizierung auch eine Form von
interkultureller Offnung von Unternehmen dar, denn
auch deren interkulturelle Kompetenz wurde erhsht, de-
ren Diversity-Bewusstsein erweitert und gestarkt.

Auch das Instrument der arbeitsplatznahen Qualifizie-
rung, des Lernens im Betrieb verweist unter Gewdéhr-
leistung bestimmter Qualitétsbedingungen auf ein ho-
hes Einsatzpotenzial. Natirlich geht es auch hier um
ein Modell, welches Uber die Zielgruppe Migrantinnen
hinaus auch fir andere Gruppen einsetzbar ist. Die
individuell abgestimmten Begleitformen und zusétzli-
che Strukturelemente wie die Maglichkeit, auch auf ex-
terne Schulungen projektintern zuriickgreifen zu kén-
nen, erlauben eine unglaublich ginstige Flexibilitat in
der Organisation der einzelnen Arbeitsmarktintegrations-
prozesse und eine dementsprechende Identifikation mit
den notwendigen To-dos vonseiten der Teilnehmerlnnen,
die sich dann aber auch in den Ausstiegsergebnissen
zeigen.

Eine Zusammenschau

Die Kompetenzprofilerhebung und die Lernfabrik
sind als eigene Einheiten und Modelle zu be-
trachten. Nichtsdestotrotz verbinden sie auch
methodische Gemeinsamkeiten. Geht es in der
KPE um die Erhebung, Benennung und Doku-
mentation von Kompetenzen, so gilt dies zwar
auch fur die Lernfabrik, in der jedoch dariber
hinaus durch den Erwerb in der Praxis, auch
durch die Kontrolle in der Praxis, die Kompe-
tenzen Uberprift und in gewisser Weise auch
validiert werden.

Verstinde man die KPE als ein an den Anfang
zu setzendes Planungsinstrument, so kénnte
das Lernen im Betrieb nachfolgend festigen,
verdichten und einen Beitrag in Richtung
Formalisierung leisten. Beide Projekte bestdtig-
ten durch ihre Handhabung die Realisierung
iener Grundsétze, wie sie als Prinzipien des Le-
benslangen Lernens definiert wurden. Sie set-
zen auf die ZielgréBen ,Selbstkonzept”, ,Selbst-
steuerung” und ,Beschéftigungsfahigkeit”.

Sie haben es also geschafft, Bewusstsein in Be-
zug auf die eigenen Kompetenzen und Még-
lichkeiten zu erzeugen, sie wirkten selbster-
méchtigend und férderten die eigene Hand-
lungsfahigkeit und sie waren imstande, Flexibi-
litat und Mobilitét im Denken, Planen und Han-
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deln zu entwickeln und zu férdern. Vielleicht ist dies
auch deswegen so gut gelungen, weil ihre Modeller-
arbeitung bereits auf ein Prozesskettenversténdnis zur
(Arbeitsmarki-)Integration zuriickgegriffen hat, eines,
das von den Bedirfnissen erwerbsloser Menschen aus-
geht, eines, das davon ausgeht, dass sich diese Be-
durfnisse ausgehend von der jeweiligen Verortung oder
dem jeweiligen Zeitpunkt im Zuge der Integration un-
terschiedlich darstellen.

Es beginnt mit dem Bedirfnis nach Zugang und Infor-
mation, setzt sich fort in den Bereichen Orientierung
und Planung, erweitert sich durch Lernen und Qualifi-
zierung und schlieit ab mit Beschaftigung und Nach-
haltigkeit. An jedem einzelnen dieser Bausteine wire
anzusetzen, fir jedes dieser Elemente brduchte es Maf-
nahmen und Angebote, insbesondere aber bedarf es
einer moderierten Koordination und eines gemeinsa-
men Integrationsverstdndnisses, auf dem dann prozess-
orientiert aufgebaut wird. Tragendes Element aller An-
gebote muss das Wissen sein, dass wir interkulturell
ausgewogen agieren, es uns bewusst ist, dass wir mit
Menschen arbeiten, deren Muttersprache nicht Deutsch
ist. Wir brauchen also auch sie: die Diversity-bewuss-
ten Systeme. Und wir brauchen das Versténdnis, dass
insbesondere fir Menschen, die aus anderen Systemen
kommen, an einem umfassenden Bildungsversténdnis
auch in arbeitsmarktpolitischen MafBnahmen angesetzt
werden muss und hinter nahezu jedem Beratungs- oder
Trainingsschritt ein solcher Bildungsschritt angelegt sein
muss.

Mag. Silvia Géhring arbeitet in der
Projektleitung und -entwicklung bei
ISOP - INNOVATIVE SOZIALPROJEKTE
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~Ach bin hier jemand geworden”

Kompetenzprofilerhebung und Bildungsberatung

for Migrantinnen

Von Martin Leitner

ie Lebenswelten
von Migrantlnnen
sind abseits von

kulturellen Zuordnungen,
einer nicht realen Homoge-
nitgt und fantasierten Kau-
salitdten zwischen Verhalten
und der Tatsache, Migrantln
zu sein, vor allem geprédgt
von nicht vorhandenen so-
zialen und beruflichen Netz-
werken. Diese spielen
entgegen der aktuell vorherrschenden éffentlichen Mei-
nung fur die Lebens- und Berufsperspektive eine we-
sentliche Rolle, da durch die Zuwanderung das Entste-
hen und Wachsen derartiger Beziehungen erst wesent-
lich spater einsetzen kann.! Existenzielle Bedrohung nicht
nur in finanzieller, sondern oftmals auch in aufenthalts-
rechtlicher Hinsicht ist eine weitere Behinderung fir
Migrantinnen. So ist fir die Verldngerung einer Nie-
derlassungsbewilligung oder fir den Familiennachzug
ein bestimmtes Einkommen notwendig, das — auch for
Osterreicherlnnen — nur schwer zu erreichen ist. Die
fehlenden Netzwerke wirken in andere Bereiche weiter.
Es kommt oft zu Problemen in der Wohnversorgung,
bei der Kinderbetreuung bzw. der Unterbringung der
Kinder in Betreuungseinrichtungen — weitere Faktoren,
die behindernd wirken. Die sprachliche Uberforderung
bei Behdrden und im Gesundheitswesen durch die dort
selbstverstandlichen Soziolekte und fachsprachlichen
Wendungen verschrénken sich mit der Nichtkenntnis
von Kulturtechniken bzw. noch nicht erlerntem System-
versténdnis.

Dem gegeniber stehen Erfahrungswissen, die Migrati-
on, die als eine bewdltigte Krise betrachtet werden kann,
und eine hohe Frustrationstoleranz.

Der Blick richtet sich, wenn von den Anforderungen
des Arbeitsmarktes die Rede ist, ausschlief3lich auf den
Arbeitsplatz selbst, auf die dafir notwendigen Qualifi-
kationen, Fertigkeiten und Féhigkeiten, nicht so sehr
auf die fur die Arbeitsaufnahme entscheidende Bewer-
bungssituation. Aber gerade in der Bewerbungssituation
werden Migrantinnen benachteiligt, aus mehreren
Grinden. Im Ausland erworbene Qualifikationen wer-
den grundsétzlich nicht anerkannt, deshalb sehr oft von
den Bewerberlnnen verschwiegen, ebenso berufliche
Erfahrungen im Herkunftsland. Ein Teil der eigenen Bio-
grafie, nicht nur der Erwerbsbiografie, wird abgeschnit-
ten, was zu einem Gefihl der Entwertung fuhrt. Ein
zweiter wesentlicher Grund sind die Sprachkenntnisse.
Beide Seiten, Bewerberln und vor allem Unternehmen,
Uberschétzen die Rolle der Sprachkenntnisse fur den

Arbeitsalltag sehr oft. Die Sprache ist fir die Kommuni-
kation, fur eine Teilhabe von entscheidender Bedeu-
tung, wie wir wissen. Wie sieht Kommunikation im Ar-
beitsplatzkontext tatséichlich aus? Wie sehr sind fir den
Arbeitsablauf notwendige Ferfigkeiten mit Sprachkennt-
nissen verbunden?

Lynn Chisholm beschreibt die Dequalifizierung von
Migrantinnen im schwedischen Validierungsverfahren.
Validierung bezeichnet die Uberprisfung von beruflichen
Qualifikationen vor allem in einer Praxisiberprifung,
jedoch durch, und hier findet die Dequalifizierung statt,
den ,schwedischen Sprachfilter”?. Somit werden Qua-
lifikationen auf Grund von mangelnden Schwedisch-
kenntnissen herabgestuft. Es stellt sich zudem die Fra-
ge, wie wichtig Deutschkenntnisse in Wort und Schrift
(I) fur Hilfstétigkeiten in der Produktion oder im Dienst-
leistungsbereich sind. Reinigungskréfte sollen dann die
Zusammensetzung diverser Reinigungsmittel lesen und
deren Wirkung verstehen, sollen im KundInnenkontakt
gut zurechtkommen etc. Um in der Bewerbungssitutation
zu bestehen, bedarf es vielmehr des richtigen Selbst-
wertgefthls (die Situation zu bestehen!). Das Wissen
um die eigenen Stirken kann die Bewerberlnnen bes-
ser durch diese Krise fihren als ,perfekte Sprachkennt-
nisse”.

Die Kompetenzprofilerhebung findet in neun Gruppen-
tagen mit den Schwerpunkien Gruppenbildung,
Biografiearbeit, Tatigkeiten, Fahigkeiten und
Starken, Selbstbild und Fremdbild und Ziel-
arbeit statt.

Zur Gruppengrofie ist anzumerken, dass zu kleine
Gruppen wegen der Methoden — das sind unter ande-
rem Zweiergespréche und Gruppenarbeiten in unfer-
schiedlichen Zusammensetzungen — nicht férderlich
sind. Zu grofe Gruppen geben den einzelnen Teilneh-
merlnnen zu wenig Raum.

Um ein Gruppengefihl herzustellen, das wichtig fur
die spatere Dynamik und den Prozess ist, darf die Be-
deutung der Gruppenbildung zu Beginn der Maf3-
nahme nicht unterschétzt werden. DariGber hinaus kom-
men sehr persénliche Themen wie Geschichten aus dem
eigenen Leben und biografische Krisen ins Gespréch,
es muss ein Klima des Vertrauens hergestellt werden.
Auch die Gruppenleiterlnnen missen sich einbringen.
JIm Kern geht es um die Anerkennung der gegenseiti-
gen Fremdheit, die als beiderseitiger Lernanlass begrif-
fen werden muss.”® In dieser Feststellung kommen zwei
wesentliche Aspekte zum Ausdruck: Erstens wird damit
die Gleichstellung der beteiligten Personen klargestellt,
zweitens die Wechselseitigkeit des Prozesses. Ein Macht-
gefélle besteht naturgemdB auch in dieser Beziehung,
das Bewusstsein davon ist allerdings in der Rollen-
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reflexion der Gruppenleiterin bzw. des Gruppenleiters
unbedingt notwendig. Die Wechselseitigkeit ist fir das
Gelingen ebenso entscheidend, da es dem Prozess nicht
forderlich ist, Beitréige ausschlieBlich von den Teil-
nehmerlnnen zu verlangen. Die Gruppenleiterin, der
Gruppenleiter ist Teil des Gruppenprozesses.

In der Biografiearbeit wird die Rickschau auf das
bisherige Leben in vier grofie Bereiche aufgeschlisselt:
Die in der Aus- und Weiterbildung, in Osterreich nicht
anerkannten und deshalb oft ,zur Seite gelegten und
vergessenen (im Sinne von: bei den dafir geeigneten
Stellen nicht erwéhnten)” erlernten Ferfigkeiten werden
sozusagen wieder beschafft, der Bereich Erwerbsarbeit
wird durch die Berufserfahrungen im Herkunftsland er-
génzt, die Bereiche Nichterwerbsarbeit und Migration
werden eingefihri.

Nicht formal und informell erworbene Féhigkeiten spie-
len eine enorme Rolle, um auch in einer fremden Lebens-
welt, in der Fremde, bestehen zu kénnen. Nicht forma-
le Fertigkeiten und Féhigkeiten werden etwa am Ar-
beitsplatz erlernt oder ,angelernt”, informelle Fertig-
keiten und Fahigkeiten werden in den persdnlichen
Erfahrungen, zum Beispiel in der Nichterwerbsarbeit
oder in der Migration, erworben. Nichterwerbsarbeit
sind neben der Familienarbeit Pflegearbeit in der Fa-
milie bzw. im Bekanntenkreis oder ehrenamtliche Ta-
tigkeiten, aber auch Hobbys und Freizeitbeschaftigun-

gen. Der Bereich Migration umfasst im engeren Sinn
sowohl die Migration als bewdltigte Krise, die fur kom-
mende Krisen hilfreich sein kann, als auch, je nach
Wahrnehmung der Teilnehmerlnnen, die nicht nur die
Expertlnnen ihres eigenen Lebens sind, sondern auch
zumindest das Recht auf Selbstbestimmung Uber ihre
eigene Vergangenheit haben, das erweiterte Feld der
mit der Ankunft und der Integration in die neue Gesell-
schaft verbundenen notwendigen und oft zugemuteten
Schritte und Tétigkeiten.

In der genauen Beschreibung der Tatigkeiten geht
es um zwei sehr wichtige Aspekte: das Sichtbarmachen
und Erinnern, wie viel geleistet wurde einerseits, ande-
rerseits um Spracherwerb, nicht zuletzt im arbeitsmarkt-
bezogenen Bereich. Die Ableitung der sich daraus er-
gebenden Fahigkeiten dient einer weiteren sprach-
lichen Differenzierung und der Steigerung des Selbst-
wertgefihls und ist ein wichtiger Schritt zur Selbst-
ermdchtigung.

,Paradox, aber wahr: Wissen und Kénnen gehen durch
Mobilitat effektiv verloren, statt zu einem Gewinn for
die aufnehmende Gesellschaft zu werden — und die
eigenen institutionellen Rahmenbedingungen bewerk-
stelligen diese Verwandlung. Dieses Phénomen ist umso
prégnanter vor dem Hintergrund der Nichtbeachtung
bzw. fehlenden Anerkennung von Wissen und Kénnen,
die aufgrund der transnationalen Migration an und fur
sich vorhanden sind — némlich Sprachenvielfalt, inter-
kulturelle Kompetenz und die Féhigkeit, Kenntnisse
zwischen Handlungskontexten zu transferieren und po-
tenziell auf andere Weise einzusetzen.”* Gerade die von
Chisholm erwdhnte Fahigkeit, Kenntnisse zwischen
Handlungskontexten zu transferieren und potenziell auf
andere Weise einzusetzen, ist jenseits der institutionel-
len Anerkennung eine im héchsten Mafle mobile Fa-
higkeit. Und genau dies ist der Kern der Kompetenz-
profilerhebung: So sollen Fahigkeiten und Kenntnisse,
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die zwei wesentliche Faktoren darstellen, in einem ers-
ten Schritt benannt werden und in einem zweiten Schritt
angeeignet werden im Sinne von: belegt durch die ei-
gene Leistung und Geschichte. Der erste wesentliche
Faktor ist die oben erwdhnte Mobilitat: Die Fahigkeit
kann in verschiedene Bereiche am Arbeitsmarkt mitge-
nommen werden und dort viabel sein, also funktionie-
ren und nitzen. Der zweite wesentliche Faktor ist die
Steigerung des Selbstwertgefihls, nicht zuletzt auch
durch das ,wieder Ganzmachen” der eigenen Person,
und somit ein Schritt zur oben erwdhnten Selbsterméch-
tigung, die die eigenstdndige und selbstbestimmte
Handlungsféhigkeit in der Gesellschaft erméglichen soll.

Die Prasentationen mit Feedback aus der Gruppe sind
eine Ubung fiur spatere Bewerbungssituationen bzw.
Gesprdchssituationen, etwa im Umgang mit dem AMS.
Durch das Feedback wird die Differenzierung zwischen
dem Selbstbild und dem Fremdbild oft das erste
Mal erlebt und erméglicht einen Perspektivenwechsel,
eine Voraussetzung fir interkulturelle Kompetenz. Die
Teilnehmerlnnen missen sich auf eine Metaebene be-
geben, aus dem Alltagskontext heraustreten, reflektie-
ren! Die Reflexionsféhigkeit, die Bereitschaft, Uber sich
zu reflektieren, ist eine Bedingung fir das Gelingen der
Kompetenzprofilerhebung. Freiwilligkeit und die Bereit-
schaft der Teilnehmerlnnen zur Selbstreflexion sind Vor-
aussetzungen fir eine derartige MafBnahme.

Am letzten Gruppentag werden die persénlichen Fa-
higkeiten und die erarbeiteten beruflichen Ziele pré-
sentiert. In diesem Abschnitt ist fir den Uberwiegenden
Teil der Gruppe grofe Klarheit tber den eigenen Stand-
ort und die beruflichen Perspektiven eingetreten.

Wahrend der Gruppentage werden folgende Methoden-
kompetenzen sichtbar und von den Gruppenleiterinnen
beobachtet und aufgezeichnet: Fahigkeit zur
Selbstreflexion, also die Auseinandersetzung mit der
eigenen Biografie und den Briichen darin, den kultu-
rellen und sozialen Ubergéngen und den Umgang mit
Stress und Frustration, die fremdsprachliche Kom-
petenz, Deutsch als Fremdsprache, das Verlassen der

Alltagssprache auf eine Sprachebene des Abstrakten,
Benennen und Begrifflichkeit, die Gruppenkom-
petenz, also die aktive Teilnahme an den Gruppen-
aufgaben, Teamarbeit, Wahrnehmung und Beobach-
tung in der Gruppe, Feedback Geben und Nehmen
sowie der Umgang mit Konflikten, der Umgang mit
fremden Kulturtechniken wie den angewandten
Methoden, Présentationen, Formularen und kulturab-
hangigen Tests sowie die Unterscheidung von Privat-
und Berufsleben und Arbeitskultur und nicht zuletzt die
interkulturelle Kompetenz, Bereitschaft zur Werte-
vielfalt und Respekt fir andere, Auseinandersetzung mit
Stereotypen sowie die Fahigkeit, konstruktiv in unter-
schiedlichen Umgebungen zu kommunizieren.

Die Abwendung vom Defizitblick auf Migrantlnnen hin
zur notwendigen Anerkennung von Lebensleistungen,
Fertigkeiten, Kenntnissen und Féhigkeiten, zur Wahr-
nehmung als ganze Menschen ist nach der nunmehr
vierzigjdhrigen Geschichte der Zuwanderung nach
Osterreich mehr als angemessen.

Martin Leitner arbeitet im Projekt
Kompetenzprofilerhebung & Bildungs-
beratung bei ISOP - INNOVATIVE SOZIAL-
PROJEKTE

'Wgl. Chisholm: ..., weil sie im Vergleich zu Einheimischen und
Langansdssigen Uber weniger Kenntnisse des neuen Kontexts
verfugen und in vielen Féllen nicht im gleichen Ausmaf von
sozialen Netzwerkressourcen profitieren kénnen. Seite 40

2 Vgl. Lynne Chisholm. Institutionelle Rahmenbedingungen fur
eine lernende mobile Wissensgesellschaft. In: Gudrun Biffl (Hg.).
Migration & Integration: Dialog zwischen Politik, Wissenschaft
und Praxis. omnium KG, Bad Véslau 2010, Seite 39

3 Manfred Krenn. Gering qualifiziert in der ,Wissensgesellschaft”
— Lebenslanges Lernen als Chance oder Zumutung? FORBA-
Forschungsbericht 2/2010, Seite 19

4 Lynne Chisholm. Institutionelle Rahmenbedingungen fir eine
lernende mobile Wissensgesellschaft. In: Gudrun Biffl (Hg.).
Migration & Integration: Dialog zwischen Politik, Wissenschaft
und Praxis. 2010 omnium KG, Bad Véslau, Seite 38
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,An meiner Sprache bin ich
ein anderer Mensch”

Von Hayriye Eroglu-Schmid

Foto: privat

m November 2008 kam Mehtap nach Osterreich,

also ungefdhr eineinhalb Jahre bevor sie zu unserer

MaBnahme kam. Sie hatte noch keine Arbeit in Os-
terreich, nach dem Besuch eines vom AMS geférderten
Anfénger-Deutschkurses (also 12 Wochen, 20 Wochen-
stunden) sprach sie sehr wenig Deutsch, sie konnte
lediglich persénliche Angaben machen und entspre-
chende Fragen dazu verstehen.

Mehtaps persoénliche Situation

lhr erster Mann war als Soldat im Jugoslawienkrieg ein-
gesetzt und schwer traumatisiert — Sprachlosigkeit in
der Ehe war eine der Folgen. Aus dieser Ehe entstammt
eine Tochter. Neben ihrer Berufstatigkeit meisterte Mehtap
ihr Privatleben einerseits als Alleinerzieherin ihrer Toch-
ter und andererseits als Pflegerin ihres kranken Man-
nes.

Nach Osterreich kam sie durch ihre Heirat mit einem
Osterreicher. Es war ihre zweite Ehe, bereits nach ei-
nem Jahr kam es zur Trennung und in der Folge zur
Unterbringung in einer Notunterkunft. Existenzielle Be-
drohung, keine finanziellen Mittel, kein persénliches
Netzwerk, grofe psychische Belastungen waren ihre
Begleiter in dieser Zeit. Den zuvor erwdhnten Deutsch-
kurs konnte sie erst nach der Trennung besuchen, da
sie vorher mit ihrem Mann in einem sehr kleinen Dorf
lebte und erst nach der Trennung nach Graz zog.

Mehtaps Arbeitsmarktsituation
und Sprache

Um Arbeit zu finden, brauchte sie Unterstitzung und
entsprechende Deutschkenntnisse. So kam sie zu uns,
zur KPE. Trotz ihrer beschrdankten Deutschkenntnisse
konnte Mehtap den Gruppeninhalten folgen und ihre
Aufgaben in der Gruppe bewdltigen. In der Gruppen-
phase der KPE machte sie auch Einzelarbeiten, die sie
mit muttersprachlicher Unterstitzung einer ISOP-Mit-
arbeiterin durchfihren konnte.

Durch die Unterstitzung wéhrend der intensiven Einzel-
beratung fand sie relativ schnell eine Arbeit als Reini-
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Um Ilhnen einen Eindruck vom
praktischen Verlauf der
Kompetenzprofilerhebung und
Bildungsberatung (KPE) zu
vermitieln, schildere ich lhnen
den Fall einer Teilnehmerin der
KPE in Graz. Ich werde die
Teilnehmerin in der folgenden
Darstellung Mehtap nennen.

gungskraft, wofir ihre momentane Sprachkompetenz
vollkommen ausreichte. In der Folge fand sie auch eine
Kleinwohnung in Graz.

Mehtap hat zwei Staatsbirgerschaften, zwei Bildungs-
abschlisse aus jeweils einem der beiden Lénder, die
Matura in dem einen, ihren Studienabschluss im an-
deren. Sie ist zweisprachig aufgewachsen und be-
herrscht Grundlagen der englischen Sprache. Nach
ihrer Ausbildung zur Diplom-Kindergartenpddagogin
arbeitete Mehtap zehn Jahre als Gruppenleiterin in die-
sem Bereich, drei Jahre lang spezialisierte sie sich dabei
auf die Arbeit mit autistischen Kindern in einem integrati-
ven Kindergarten. Neben ihrer Tatigkeit als Gruppen-
leiterin war sie auch zustdndig fur die Ausbildung jun-
ger Kindergértnerinnen in ihrem Kindergarten. Zusatz-
lich verbrachte Mehtap im Jahr 1999 einen halbjghri-
gen Studienaufenthalt in Australien, wo sie mit autisti-
schen Kindern arbeitete.

Ergebnisse der KPE

Anhand der angewandten Methoden wurden folgende
Kompetenzen fir die beteiligten Personen und fir Mehtap
selbst sichtbar und ,benennbar”: Mehtap unterstitzte
durch ihre Offenheit das vertrauensvolle Klima in der
Gruppe. Sie erzéhlte ihre persénliche Geschichte von
den Krisen bei der Pflege ihres kranken Mannes, von
den Problemen als berufstétige Alleinerzieherin.

lhre Fahigkeit zur Selbstreflexion, ihre Lernféhigkeit (Er-
weiterung ihrer Sprachkompetenz, Wortschatz und Aus-
drucksféhigkeit) und die Akzeptanz ihrer Lebensleistun-
gen in der Vergangenheit sowie die damit verbundene
Steigerung ihres Selbstwertgefihls ermaglichten ihr, ihr
Handlungsrepertoire mafigeblich zu erweitern. Die vor-
handene Selbsthilfe bzw. ihre hohe Frustrationstoleranz
und Erfahrungen aus den alten Krisensituationen er-
moglichten ihr die Lésungen fir die neue Krise.

Bei der Zielarbeit am letzten Gruppentag formulierte
sie ihre privaten und beruflichen Ziele. Mehtap musste
und wollte als Reinigungskraft weiterarbeiten. Fir diese
Arbeit, die unter ihrem Ausbildungsniveau liegt, schémt
sie sich, musste sie aber annehmen, da sie ihren Le-



bensunterhalt in Graz und das Studium der Tochter im
Heimatland finanzieren muss. Sie wollte einen Sprach-
kurs besuchen, um die Prifung fur die Integrations-
vereinbarung abzulegen. Mehtap wollte sofort um Nos-
trifikation ihres in der Heimat erworbenen Diplom-
zeugnisses zur Kindergartenpadagogin in Osterreich
ansuchen und ein Praktikum in einem Kindergarten
machen, um damit die erwinschte Verbesserung ihrer
beruflichen Situation zu erreichen.

Mehtaps Situation ein Jahr
nach der KPE

B Mehtap arbeitet immer noch als Reinigungs-
kraft, sieht das jedoch inzwischen gelassen als
Mittel zum Zweck (damit beweist sie ihre
Flexibilitat).

B Im Rahmen der interkulturellen Bildungs-
beratung wurde ihr ein Praktikumsplatz in
einem Kindergarten organisiert. Nach dem
Praktikum erhielt Mehtap @uBerst positive
Riuckmeldungen von der zusténdigen
Kindergartenleiterin.

B Ende August 2011 erhielt Mehtap den Be-
scheid Uber die Nostrifizierung ihres Diploms,
die Anerkennung erfolgt nach Ablegung
fehlender Prifungen (Instrumentalmusik, IT-
Kompetenz und Deutschprifung C1). Sie hat
um Zulassung bei der BAKIP Graz (Bildungs-
anstalt fir Kindergartenpddagogik) angesucht.

B Nach diesem Bescheid ist Mehtap beim AMS
als Kinderbetreuerin vorgemerkt und nicht
mehr als Reinigungskraft. Das bedeutet einen
wesentlichen Schritt fir Mehtap.

B Sie besucht zurzeit einen ISOP-Deutschkurs.
Seit Oktober 2011 ist Mehtap wieder in der

Beratung im Rahmen der IBB und bekommt
Unterstitzung bei Prifungsvorbereitungen
und bei der Arbeitssuche als Kinderbetreuerin.

B Sie hat sich bereits bei einigen Stellenaus-
schreibungen beworben, wurde aber abge-
lehnt, weil sie keinen Kinderbetreuungskurs in
Graz (sechs Monate, insgesamt 475 Stunden)
besucht hat.

Trotz vorhandener formeller Anerkennung der Qualifi-
kation als Kinderbetreuerin und praktischer Erfahrung
in Osterreich wie auch im Ausland werden ihre erbrach-
ten Anpassungsleistungen vom &sterreichischen Arbeits-
markt nicht anerkannt.

Der é&sterreichische Arbeitsmarkt fordert sténdig quali-
fizierte, kompetente Zuwanderlnnen. Somit stellt sich die
Frage: Sind die verantwortlichen oder handelnden Per-
sonen flexibel genug, genau so jemanden im laufen-
den Bewerbungsverfahren zu erkennen?

Dipl. Kauffrau Hayriye Eroglu-Schmid

arbeitet im Projekt Kompetenzprofiler-
hebung & Bildungsberatung bei ISOP -
INNOVATIVE SOZIALPROJEKTE
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1 Arbeitsplatznahe

Qualifizierung als Weg

zum Erfolg

Von Claudia Miesmer, Simone Kocsar und Claudia Unterweger

as zentrale Element der Lernfabrik war die

funfmonatige Qualifizierung in einem Beruf di-

rekt am Arbeitsplatz, die durch Zusatz- und
Teilqualifizierungen in der Lernfabrik und bei anderen
Schulungsanbietern unterstitzt wurde (siehe Konzept-
Grafik). Das Projekt hat sich somit nicht als ,zweiter”
Arbeitsmarkt abgeschottet, sondern die praxis-
relevante Umsetzung von erworbenem (Vor-)
Wissen, das Lernen direkt am Arbeitsplatz in
einem steirischen Betrieb und formelle wie in-
formelle Héherqualifizierung erméglicht.

Stufe 1

Die Kursteilnehmerinnen

Berufs-

An der Heterogenitét in Bezug auf Alter, Ge-
schlecht, Herkunft, Bildungsstand und Arbeits-
biografie der Kursteilnehmerlnnen l@sst sich sehr
gut die Offenheit und Flexibilitét des Projekts
hinsichtlich der Zielgruppe ablesen. Die Alters-
spanne der 36 Kursteilnehmerlnnen reichte von
17 bis 55 Jahren, wobei der Frauenanteil Uber-
wog. Auffallend gro war der Anteil an Alleinerziehe-
rinnen. Obwohl das Projekt nicht nur fir Personen mit
Migrationshintergrund ausgelegt war, nahm lediglich
eine Osterreicherin teil. Die restlichen Kursteilneh-
merlnnen verteilten sich auf zwdlf verschiedene Natio-
nalitéten. Aus diesen Léndern wurden auch die vor-
handenen formalen beruflichen Qualifikationen mitge-
bracht. Rund 34 Prozent konnten Matura oder ein Uni-
versitdtsstudium vorweisen. 19 Prozent hatten eine Lehre
oder Berufsbildende Mittlere Schule abgeschlossen. Nur
ein Teilnehmer hatte eine Lehre in Osterreich absol-
viert. Knapp die Hélfte aller Personen hatte maximal
die Pflichtschule besucht, drei davon konnten keinen
positiven Hauptschulabschluss vorweisen.

Die Personen konnten in Bezug auf ihre Erwerbslo-
sigkeitsdauer bis zum Projekteintritt fast gleichméBig in
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Kompetenz-
arbeit

vorbereitung »

Die Lernfabrik verstand sich als
zehnmonatiges Stufenmodell zur Sta-
bilisierung von arbeitsmarkifernen
Personen mit und ohne Migrations-
hintergrund. Diese Stabilisierung
wurde durch eine begleitete Integrati-
on in einem realen Wirtschaftssystem
(Unternehmerpool) erreicht. Durch den
geschaffenen lebensnahen Lerntypus
und die gewonnenen Kooperations-
betriebe wurde berufliche und soziale
Integration langzeitarbeitsloser und
von Langzeitarbeitslosigkeit bedrohter
Personen erméglicht.

drei Kategorien aufgeteilt werden: langzeitarbeitslos,
kirzer als ein Jahr erwerbslos und noch nie in Oster-
reich erwerbstétig. Nach Kursausstieg sind rund 78 Pro-
zent der Teilnehmerlnnen in ein fixes Arbeitsverhdlinis
Ubernommen worden oder haben eine Berufsausbil-
dung begonnen (Stand 7.11.2011).

Arbeitsplatznahe
Qualifizierung

Outplacement

Stufe 2
Stufe 3

Arbeitsplatz-
. o suche
Arbeitsreflexion im

sozialpddagogischen
Kontext

Basisbildung

Folge-
qualifizierung

Gastvortrige

Berichte aus der Praxis:
Ziele und Lernfelder der drei
Konzept-Stufen

Eine Teilnehmerin aus Leibnitz kam beruflich orientie-
rungslos in das Projekt. Nach einer intensiven Kompe-
tenzerhebung stellte sich der Textilverkauf als mogli-
ches berufliches Betdtigungsfeld heraus. Die Ziel-
planung betreffend wurde mit allen Teilnehmerlnnen
auch ein ,Plan B” erstellt. Die betreffende Person konnte
sich auch vorstellen, im Bereich Tourismus/ Verkehr zu
arbeiten. In Stufe 2 erhielt die Teilnehmerin eine ldnge-
re Arbeitsqualifizierung in den zwei renommierten
Grazer Modeunternehmen Mode am Hof und Kastner
& Ohler. Durch die Verzahnung von Sprach- und Fach-



unterricht in der Lernfabrik konnte sie ihre fachlichen
Kompetenzen derart erweitern, dass von Kastner & Ohler
nach zwei Monaten die Ubernahme in ein fixes Ar-
beitsverhélinis offeriert wurde. Zu diesem Zeitpunkt er-
folgte auch eine Einladung zum Aufnahmeverfahren
als Buslenkerin bei Holding Graz Linien. Mit Unterstit-
zung der Lernfabrik gelang die Aufnahme; die Ausbil-
dung und Erlangung des Fihrerscheines D erfolgte in
der Ubergangsphase von Stufe 2 zu Stufe 3. Nach der
erfolgreich abgeschlossenen Ausbildung ist die Teilneh-
merin nun in einem fixen Arbeitsverhdlinis bei Holding
Graz Linien.

Im Bereich Gastgewerbe war die Privatklinik der Kreuz-
schwestern eine kompetente Qualifizierungspartnerin.
Zwei Teilnehmerinnen erlangten dank der finfmonatigen
Daver der Arbeitsqualifizierung sémtliche berufs-
relevanten Kompetenzen und erhielten im Laufe der Stufe
3 eine Anstellung.

Auch ein Teilnehmer mit Berufserfahrung als Elektro-
techniker im Herkunftsland konnte von der langen Dauer
der Arbeitsqualifizierung profitieren. Er hatte geringe
Deutschkenntnisse und noch keine Berufserfahrung in
Osterreich. Die Firma XXX Lutz — vom Konzept der Lern-
fabrik Uberzeugt — Ubernahm den Teilnehmer nach drei
Monaten Quadlifizierung in ein Arbeitsverhélinis.

Den Teilnehmerinnen mit dem Berufsziel Kinderbe-
treuerin/Tagesmutter kam die lange Arbeitsqualifizierung
in einigen Kindergérten, die zu einer intensiven Koope-
ration bereit waren, zugute: Sie konnten das Aufnahme-
verfahren zur Ausbildung Kinderbetreuerin/Tagesmut-
ter bei der Volkshilfe positiv absolvieren. In Kooperati-
on mit der zusténdigen Rechtsabteilung des Landes Stei-
ermark wurde sogar die Aufnahme einer Teilnehmerin
zur Ausbildung beim Hilfswerk Steiermark ohne das
erforderliche Sprachzertifikat B1 erwirkt. Die Frist fur

die Nachreichung des B1-Zertifikats wurde bis zum Aus-
bildungsende verldngert.

Einem Mathematiker aus ltalien diente die Lernfabrik
als ,Schuhlsffel” for den Einstieg ins Berufsleben. Wéh-
rend einer mehrmonatigen Arbeitsqualifizierung in zwei
Grazer Gymnasien und einem Lerninstitut in Leibnitz
erreichte er die fir die Ausibung des Lehrberufes néti-
ge Nostrifizierung und die positive Absolvierung des
C1-Sprachzertifikates. Der Teilnehmer ist mittlerweile
beim Landesschulrat fir Steiermark vorgemerkt und beim
BFI als Lehrender in Matura-Vorbereitungskursen tétig.

Ergebnisse — Erkenntnisse:
Die Lernfabrik als umfassendes Mo-
dell beruflicher Integration

Firmenkontakte

Das Lukrieren von Firmen, die bereit waren, die arbeits-
platznahe Qualifizierung zu leisten, war und ist der ar-
beitsintensivste, aber auch der besondere Teil der Lern-
fabrik. Die stéindige Kommunikation mit den Verant-
wortlichen in den Betrieben war notwendig, um der fach-
lichen Kompetenzerweiterung und den Reflexions-

ISOTOPIA

Foto: Lernfabrik



prozessen der Teilneh-
merlnnen bei ,Stérun-
gen” (Konflikte mit
Kolleglnnen oder Vor-
gesetzten, unausge-
sprochene Regeln der
Betriebe efc.) Raum zu
geben, wie auch Sen-
sibilisierungsprozesse
der Firmen hinsichtlich
interkultureller Off-
nung zu ermdglichen.
Zu Beginn gab es
deutliche Vorbehalte
der Betriebe gegen Projekte der beruflichen Integration
bzw. Personen mit nicht-deutscher Muttersprache. Erst
im Arbeitsprozess und Sich-Bewdhren der Teilneh-
merlnnen wurde diese Dequalifizierung von Seiten der
Unternehmen revidiert.

Ein interessanter Punkt war, dass der Migrations-
hintergrund der Teilnehmerlnnen oft nur scheinbare
Ursache fir fehlende Integration in die Qualifizierungs-
betriebe war. Viel &fter war es einfach das unbekannte
Berufsfeld, der fremde Betrieb mit seinen fremden Re-
geln und die vorausgesetzten, oft unausgesprochenen
Normen. Dies sind jedoch Faktoren, die vielen Arbeits-
losen bzw. Personen, die bis zu diesem Zeitpunkt noch
nie erwerbstdtig waren, gemein sind.

Die Detailarbeit, d.h. der stédndige persénliche Aus-
tausch mit den Firmen durch die Betriebskontakterinnen,
blieb wéhrend des gesamten Zeitraums aufrecht. Be-
triebe, die als Kooperationspartnerlnnen fir die Quali-
fizierungen am Arbeitsplatz gewonnen werden konn-
ten, waren auch mafigeblich am zweiten Durchlauf be-
teiligt. Diese mUhsam aufgebaute Ressource konnte so
nachhaltig genutzt werden. Als positiv wurde der lén-
gere Verbleib in den Betfrieben bewertet, da dadurch
solide Einarbeitung und tiefergehendes Versténdnis von
Arbeitsprozessen maglich wurde. Neben der fachlichen
Kompetenzerweiterung, die an den Reflexionstagen in
der Lernfabrik mit der Verzahnung von Sprach- und
Fachunterricht unterstitzt wurde, gab es den Effekt, bei
anschlieBenden Bewerbungen die dringend notwendi-
ge Praxis nachweisen zu kénnen und so bei zukinfti-
gen Auswahlverfahren viel eher bericksichtigt zu wer-
den.

Wie es oft bei Praktika Gblich ist, bestand auch zu Be-
ginn der Lernfabrik die Gefahr, unsere Teilnehmerlnnen
als billige Arbeitskrdfte zu benutzen, die Qualifizierung
im Betrieb dafir aber zu kurz kommen zu lassen. Die
mehrfach festgestellte mangelhafte Umsetzung der
+Mentoring”-ldee, die die nachhaltige Betreuung der
Teilnehmerlnnen vorsieht, wurde in vielen Fallen aus
verschiedenen Grinden zu wenig ernst genommen. Wir
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konnten dem begegnen, indem die Rollen und Aufga-
ben der Betriebe klarer definiert wurden. Als Konse-
quenz ergab sich daraus auch eine oft kirzere Dauer
der Arbeitsqualifizierung, um die Betriebe in die Ver-
antwortung zu nehmen.

Ein weiteres Planungsinstrument war die Entwicklung
user-adéquater Unterlagen fir die Firmen, um anschlie-
Bend Ist-Zusténde zu dokumentieren bzw. Evaluierungen
zu erméglichen. Diese schriftlichen Checklisten wur-
den in sehr unterschiedlichem Mafe genutzt. Manchmal
fohrten sie zu ausfihrlichen Dienstzeugnissen, manch-
mal beschrankte sich die Rickmeldung aber auch nur
auf ein ,Zu unserer vollsten Zufriedenheit ...".

MaBnahmendauer

Eine wichtige Erfahrung war, dass durch die Kursdauer
der Transfer von Lernprozessen in den (Arbeits-)Alltag
geférdert wurde. In kirrzeren Praktika werden diese Lern-
prozesse oft nicht manifest, es gibt zu wenig Zeit, sich
mit méglicherweise vorhandenen Widersténden aus-
einanderzusetzen. In der Lernfabrik passierte dies in
mehrfacher Hinsicht: Es kam némlich zum Hinterfra-
gen von scheinbar gesicherten Lebensentwiirfen und
damit zur Initialisierung von Reflexionsprozessen, die
in weiterer Folge Raum fir neue Perspektiven und da-
mit Handlungsstrategien schufen. Diesbezigliche Lern-
felder betrafen Fragen der Berufswahl, das Umgehen
mit streng strukturierten Arbeitsumfeldern oder den
Umgang mit Konflikten am Arbeitsplatz und das Ler-
nen aus Fehlern.

Aufwertung alternativer
Qualifizierungsméglichkeiten in
der Wirtschaft

Die Arbeitsqualifizierungen waren — im Sinne eines ver-
léngerten Praktikums — auch als Vorbereitung fir for-
male Ausbildungen sinnvoll (z.B. Kinderbetreuung, Pfle-
ge, Sozialpddagogik). Im technischen Bereich scheint



dies jedoch ohne Formalausbildung — v.a. in streng
von formalisierten Abschlissen geprégten Branchen (v.a.
klassischen Handwerksberufen) — nicht méglich. Zu
winschen ist eine stdrkere Durchlassigkeit fir non-for-
mal erworbene Qualifikationen von Wirtschaftsseite.
Zum Nutzen unserer Teilnehmerlnnen diente die Lern-
fabrik auch als ,Schuhlaffel”, um die Betriebe von der
Kompetenz bzw. vom Wert der Arbeitskraft unserer
Teilnehmerlnnen zu Uberzeugen. Die Betriebskon-
takterlnnen waren oft ein wichtiger Katalysator, eine
notwendige Schnittstelle, um den Zugang zu einer Fir-
ma Uberhaupt zu erméglichen.

Bildung

Grofl war der Bedarf an Basisbildung bzw. individu-
alisierter fachbezogener Lernbetreuung. Dies betraf vor
allem Deutsch (Entwicklung der Schriftsprache), Ma-
thematik und EDV (Umgang mit Word, Internet). Indi-
vidualisierte Lernbetreuung war im Rahmen einiger
Berufszielplanungen von Bedeutung: Mehrere Teilneh-
merlnnen brauchten konkrete Wortschatzerweiterung
(z.B. in den Bereichen Gastronomie, Tischlerei, Buch-
haltung), andere nutzten die Unterstitzung, um Auf-
nahmeprifungen zu schaffen bzw. in Assessment-Cen-
tern gut , abzuschneiden”. Wieder andere konnten sich
so optimal auf OSD-Prisfungen vorbereiten. Bestens hat
in diesem Zusammenhang die Vernetzung mit Neustart
Grundbildung in Graz und Leibnitz funktioniert.

Sozialpdédagogische Begleitung

Ein letztes relevantes Ergebnis stellt die begleitende so-
zialpddagogische Unterstitzung beim Abbau hemmen-

der Faktoren bei den sogenannten , Arbeitsmarktfernen”
dar. Diverse Problemstellungen, wie sie sich bei vielen
unfreiwillig erwerbslosen Menschen — gleichgiltig ob
mit oder ohne Migrationshintergrund — ergeben, wur-
den sichtbar und bearbeitet: Selbstunter- bzw. -iber-
schatzung fur die Eignung bestimmter Berufe, private
Problemstellungen, die stark in den beruflichen Bereich
wirken (Kinderbetreuung, Schulden), niedrige Frustra-
tionstoleranz durch vorhergehende berufliche Enttéu-
schungen, reduzierte Belastbarkeit, Tendenz zu Flucht-
verhalten sowie oft Unkenntnis der geschriebenen oder
ungeschriebenen Gesetze des Arbeitsmarktes.

Das Konzept und die Umsetzung der Aufgaben der Lern-
fabrik zeigen exemplarisch die Schwéchen herkémmli-
cher bzw. die notwendigen Handlungsfelder zukinfti-
ger arbeitsmarktpolitischer Integrationskonzepte.

Dipl. Pdd.” Claudia Miesmer, Mag.® Simone
Kocsar und Dipl. Péad.” Claudia Unterweger
arbeiten im Projekt Lernfabrik bei

ISOP - INNOVATIVE SOZIALPROJEKTE
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,und ich weil} jetzt,
was ich kann”

Feedback von Kursteilnehmerinnen und Betrieben

,~Mit meiner Erfahrung aus etlichen Kursen,
die einen auf das Berufsleben vorbereiten
wollen, war die Lernfabrik mit Abstand
die beste und hilfreichste MaBnahme.”
Branislav B.

»Fir meine Entwicklung war die Lernfabrik
sehr hilfreich, sprachlich und persénlich.”
Linda A.

. Wir waren sofort bereit, als Partnerunter-
nehmen fir die Lernfabrik zu fungieren,
da im Projekt bereits viel Vorarbeit
geleistet wurde. Wir hatten sofort eine
gute Vertrauvensbasis, weil die Leute
beruflich orientiert waren und sich
bereits mit dem Berufsbild intensiv
auseinandergesetzi haben.”

KM V. Strommer,

Kichenleitung, Privatklinik der Kreuzschwestern

~Ich bin jetzt mutiger geworden.”
Teilnehmerin

~Wir haben mit der Unterstitzung der Lern-
fabrik-Betriebskontakterin unsere Kompe-
tenz in der Mitarbeiterinnenschulung erhé-
hen kénnen, vor allem sprachliche und
kulturelle Barrieren betreffend.”
A. Cretnik, Abteilungsleitung Kinder & Spielwaren,
Kastner & Ohler

Ein wirklich durchdachtes, funktionieren-
des Konzept, um zukinftige
Mitarbeiterinnen zu lukrieren.”

A. Juranek,

Geschaftsfihrung, Metro

~Mir hat das sehr gut gefallen, der Rick-
blick in die Biografie.”
Teilnehmerin

,Ich habe mein Deutsch verbessert!”
Teilnehmer

~Bildung macht wach!”
Teilnehmerin
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~2Zuerst habe ich gewartet, bis die Betrever-
innen beginnen, mit Firmen zu telefonieren

und Arbeit fir mich zu suchen. Wie das in

der ersten Woche nicht geschehen ist, war
ich schon verwirrt, es war aber besser, denn

ich habe das Gefihl, mein Gehirn
ist aufgeweckt.”
Teilnehmer

~Ich dachte: Schon wieder ein Kurs! Das
habe ich gerade erst gemacht, aber es war
ganz etwas anderes. Ich habe gelernt zu

prdsentieren und vor Leuten zu sprechen,
ich konnte das richtig iben. Sehr gut gefal-
len hat mir, dass so wenige in der Gruppe
waren - ich konnte alles fragen und es war

genug Zeit, alles zu erkléren bis alle es

verstanden haben.”
Teilnehmerin

~Ich glaube, seit ich in diesem Kurs bin,
habe ich viel mehr Selbstbewusstsein und
ich weiB jetzt, was ich kann.”
Teilnehmerin

~Der Kurs ist sehr gut, leider bin ich zu alt
dafir. Ich hétte mir gewiinscht, den Kurs mit
zwanzig machen zu kénnen.”
Teilnehmerin

,,Dieser Kurs ist eine
Systemalphabetisierung.”
Teilnehmerin

., Warum habe ich diesen Kurs nicht bekom-
men, als ich nach Osterreich gekommen
bin, bevor ich all diese Aufnahme-
verfahren gemacht habe?”
Teilnehmerin

Ich habe in dieser Zeit am meisten gelernt!*
Teilnehmerin

~Jetzt weiB ich, wo ich stehe!
Und jetzt weiB ich, wie ich weitermache!”
Teilnehmer

,,Dieses Seminar hat mir besonders
gefallen, weil ich einzelbetreut wurde.”
Teilnehmerin

~Realitéitsnahe Inhalte!
Meine Féhigkeiten waren was
Neves fir mich!”
Teilnehmerin

~Ich bin hier so entspannt, besser
als zu Hause.”
Teilnehmerin
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Sehen als Kompetenz

Von August Géichter

Sind wir blind,
oder was?

n der Arbeitsmarkt-

politik gibt es Berei-

che, die bisher be-
wusst ausgespart wur-
den. Einer ist die An-
erkennung von Ab-
schlissen aus dem
Ausland und ein ande-
rer die Validierung von in der Arbeit erworbenem Kén-
nen und Wissen. Ein dritter bislang gemiedener Be-
reich ist die Frage der Beschdftigung von eingewan-
derten Frauen und ihren Téchtern, besonders aus der
Turkei. SchlieBlich gibt es als Viertes noch einen Tabu-
bereich: das Verhalten der Betriebe am Arbeitsmarkt.
Dazwischen ist ein finfter, noch stark im Experimen-
tierstadium befindlicher Bereich, nédmlich die individu-
elle Forderung in der Erwachsenenbildung.
Der erste der vier Bereiche hat mit Einwander/innen zu
tun, die nicht in Hilfs- und Anlerntatigkeiten beschaf-
tigt sein missten, sondern gleichauf und Gber ,Einhei-
mischen” positioniert sein kénnten, der zweite mit be-
ruflichem und sozialem Aufstieg allgemein, der dritte
mit der sozialen Partizipation und dem Aufstieg speziell
eingewanderter Frauen und ihrer Téchter, der vierte
schlieBlich mit der hierarchischen sozialen Stellung von
Arbeitgeber/innen gegeniber Arbeitnehmer/innen. Ist
es Zufall, dass gerade vier Bereiche, die mit sozialem
Aufstieg und daher mit vermehrter sozialer Partizipati-
on zu tun haben, von den Arbeitsmarktpolitiker/innen
in den 66 Jahren Demokratie seit 1945 nicht entwi-
ckelt, sondern ignoriert worden sind2 Das erweckt den
Eindruck, sie hétten sich auf die stéindische Selektions-
leistung des Bildungswesens verlassen, um sie in der
Arbeitsmarkipolitik fortzuschreiben, statt sie zu korrigie-
ren und zu beheben. Wir haben es hier nicht mit ange-
borenen Blindheiten, sondern mit systemischen zu tun.
Signifikanterweise kommt die sténdische Politik nun in
der Bildung und am Arbeitsmarkt gleichzeitig ins Schleu-
dern. Die beiden Politikspharen werden dann wohl auch
im Tandem einen Demokratisierungsruck machen. Wie
so etwas aussdhe, wird im néchsten Abschnitt erléu-
tert.

Ein Waisenkind vor der Adoption?
Individuelle Férderung

Ein sehr groBer Teil der Schilerinnen und Schiler er-
halt den Unterricht sowohl im staatlichen Schulwesen
als auch in einem ,Nachhilfe” genannten privaten
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Schulwesen. Das wesentliche Merkmal des Letzteren ist
die individuelle Férderung, die das staatliche Schulwe-
sen offenbar nicht bereit oder nicht féhig ist zu bieten.
Auch in der Erwachsenenbildung wird die Einzel-
betreuung hdufiger, denn auch dort sind die &sterrei-
chischen Regelsysteme nicht auf individuelle Férderung
eingestellt. Das scheint Erfolg zu haben. Die Erarbeitung
von individuellen Kompetenzprofilen samt der Fahig-
keit, sie zu prasentieren und zu verkérpern, und das
beschaftigungsorientierte Coaching in der Lernfabrik
zeigen das. Weiters zeigte sich bei der Auswertung des
MaBnahmenerfolgs 2009 fir das AMS Tirol, dass
Coaching nicht im Allgemeinen, aber bei Jugendlichen
aus eingewanderten Haushalten zu den anfénglich
weniger, mittelfristig aber erfolgreicheren Mafinahmen
z&hlt. Ein umfangreicher Diskriminierungstest 2010 in
Deutschland zeigte, dass eine andere individualisie-
rende Intervention, namlich die Beifigung eines Emp-
fehlungsschreibens zu einer schriftlichen Bewerbung,
die Héufigkeit von Diskriminierung gegen Einwander/
innen oder ihren Nachwuchs verringert (Kaas/Manger
2010). Eine nennenswerte Zahl von Fallgeschichten (z.B.
Burtscher 2009) und Anekdoten verweist zudem auf die
Bedeutung von individuellen, gewissermafien, ,Patin-
nen” bzw. ,Paten”, und zwar nicht als Jobvermittler,
sondern als Erhalter des Vertrauens in die Gesellschaft
und damit der Motivation, in ihr etwas zu versuchen
und erreichen zu wollen. Ein Bericht bei der Tagung
von abif und Caritas in Wien am 18.11.2011 iber
+Neue Chancen fir ausgrenzungsgefdhrdete Jugend-
liche am Arbeitsmarkt” betonte die Bedeutung von
Ankerpersonen, zu denen Vertrauen aufgebaut werden
kann, fir Jugendliche, die durch eine Serie von Maf3-
nahmen geschickt werden und sich nirgends festhalten
kénnen.

Die Erarbeitung von Kompetenzprofilen empfinden die
Teilnehmer/innen zum Teil als Starkung des Selbstbe-
wusstseins. Es wird also Individualitat erarbeitet, was in
starkem Gegensatz zu dem Normierungsdruck steht,
dem Arbeitsuchende ebenso wie Beschéftigte gewshn-
lich ausgesetzt werden. Auf dem AMS und allen seinen
Avuftragnehmer/innen lastet ein enormer sozialer Druck,
normierend zu wirken. Der Schwenk zu Individualisie-
rung und zu individueller Férderung, somit zu Demo-
kratisierung, erweist sich als gesellschaftlich guBBerst
schwierig. Diversitat heifit letztlich genau das: Indivi-
dualitét positiv zu bewerten und ganz ohne Angst ganz
individuell sein zu dirfen. Damit einher geht in weiterer
Folge die vergréBerte Féhigkeit, gegen Diskriminierung
zu bestehen, sie auch zu umgehen, und sie als ein
Problem der Diskriminierenden zu erkennen, das ein-
zig Uber sie etwas aussagt, nicht Gber die Diskriminier-
fen.



Tabus am Arbeitsmarkt?
Der Zielgruppenansatz

Auf den vierten in der Einleitung genannten Punkt, den
Tabubereich der Arbeitsmarktpolitik, méchte ich etwas
ausfihrlicher eingehen. Die &sterreichische Arbeitsmarkt-
politik operiert mit ,Zielgruppen”. Gemeint sind Kate-
gorien von Beschéftigungslosen, die jeweils ein be-
stimmtes Merkmal gemeinsam haben, manchmal mehr
als eines. Einwander/innen einschlieBlich ihrer Kinder
sind ab 2012 eine weitere solche ,Zielgruppe”. Der
Zielgruppenansatz hat insofern seine Berechtigung als
ja auch die beiden Anfidiskriminierungsrichtlinien der
EU aus dem Jahr 2000 sechs Merkmale definieren,
gegen die nicht diskriminiert werden dirfe: Alter, Ge-
schlecht, Behinderung, sexuelle Orientierung, Religion
bzw. Weltanschauung, ethnische Herkunft. Die EU
Grundrechtecharta, ebenfalls aus dem Jahr 2000, nennt
diese und noch etliche weitere. Die Aufzéhlung dort
hat aber einen entscheidenden Unterschied, denn sie
ist als nicht erschépfende Liste von Beispielen abge-
fasst. Andere Merkmale, die nicht ausdricklich aufge-
zéhlt sind, sind daher rechtlich analog zu betrachten.
Die Zielrichtung ist, alle, die aufgrund eines fur die
Ausibung des Berufs irrelevanten Merkmals, ganz
gleich was es ist, an der Berufsausibung gehindert
werden, zu schitzen. So musste daher auch die recht-
liche Vorschrift lauten: Fir die Berufsausibung irrele-
vante Merkmale dirfen in keiner Art von Auswahl-
verfahren bericksichtigt werden, sei es in der Auswabhl
for Beschaftigung, fur Férderung oder Beférderung, in
der Zuweisung von Dienstzeiten usw. Von einem Ziel-
gruppenansatz zu einem Diversitdtsansatz zu wechseln,
ware ein Schritt in diese Richtung. Mit einem Diversi-
tétsansatz lernt man, neu zu sehen, nédmlich auf das
tatsdchliche Kénnen, Wissen und Potenzial der Person

zu blicken statt an einzelnen Merkmalen héngen zu
bleiben. Bei einem Zielgruppenansatz besteht eminent
die Gefahr, dass er zum Diskriminierungstraining ge-
rét, eben weil er die Sensibilitét fir ausgewdhlte Merk-
male steigert staft senkt.

Das Tabu - und sein Ende

Der Zielgruppenansatz hat auch noch den Nachteil,
dass er dazu verleitet, Probleme am Arbeitsmarkt durch
direkte Bearbeitung der Zielgruppe l&sen zu wollen. Das
findet seinen Ausdruck darin, dass das AMS seit 1994
immer besser darin geworden ist, durch Ausbildungen
Beschaftigungsféhigkeit herzustellen und durch Orien-
tierung und andere MaBinahmen die Sucheffizienz der
Arbeitslosen zu steigern. So gut und nitzlich das sein
mag, dndert es absolut nichts an den Vorurteilen, auf
welche die Arbeitsuchenden bei den Betrieben treffen.
Dies ist der Elefant im Zimmer, den wahrzunehmen bisher
tabu war. Das soll nun méglicherweise anders werden.
Der am 24.11.2011 vorgestellte OECD-Bericht Ober
die Integration von Einwander/innen und ihren Nach-
fahren am Arbeitsmarkt in Osterreich (Krause/Liebig
2011) halt fest, dass Diskriminierung zu bekémpfen
schon 2009 im Nationalen Aktionsplan Integration an-
gekundigt wurde, dass aber seither nichts geschehen
sei. Er schlégt vor, um nicht zu sagen verlangt, mehr
Autklarung von Migrant/innen Gber ihre Rechte gegen

ISOTOPIA

19



Diskriminierung, eine experimentelle Studie zur Mes-
sung des Diskriminierungsniveaus und vermehrten Ein-
satz von DiversitdtsmaBBnahmen. Bei seiner Présentati-
on wurde Minister Hundstorfer gefragt, ob der Empfeh-
lung, Diskriminierung gegen Einwander/innen am Ar-
beitsmarkt zu testen, entsprochen werde. Seine Antwort:
Wir werden so etwas planen.” Die Mitarbeiter/innen
seines Ministeriums verstanden das sichtlich als Auf-
frag.

Vorurteile zu bekémpfen ist in gewissem Maf3 bereits
Aufgabe des AMS, etwa wenn es diskriminierende An-
forderungen von Betrieben nicht bericksichtigen soll-
te. Wie gut das gelingt weiff niemand und misste ge-
testet werden. Das AMS kénnte auch den Umgang mit
Ungleichbehandlung bei Bewerbungen und Vorstellun-
gen in die entsprechenden Trainings fir Arbeitsuchen-
de einbauen. Es kdnnte dazu Erkenntnisse dariber, wie
sich Vorurteile unterlaufen lassen, aus dem Ausland
heranziehen, aber auch solche aus den vielen Pilot-
projekten der letzten zehn Jahre. Gezielte Forschung
kénnte hier allenfalls weiterhelfen. Das wirde aber
wieder rein den Arbeitsuchenden die Last aufbirden,
die Ungleichbehandlung einzugrenzen. Dass man da-
mit nicht weiterkommt ist durch den Genderbereich
ladngst bewiesen. Fir das AMS gébe es gewisse Mog-
lichkeiten, Uber die im AMS stimmberechtigten Vertre-
ter/innen der Wirtschaftskammer auf deren Mitglieder
einzuwirken. Schon dafir und erst recht fir alle weiter-

gehenden Schritte, der Arbeitgeberseite die Ungleich-
behandlung abzugewshnen, wird das AMS aber eine
gestarkte anfidiskriminierungsrechtliche Basis und eine
breitere Koalition brauchen.

Allerdings ist das AMS heute bereits indirekt und inno-
vativ engagiert, sogar ohne es zu bemerken. Ein Bei-
spiel ist die Lernfabrik. Wenn man sich’s Uberlegt: Wen
coacht sie hauptsdchlich? Sind es wirklich die Teilneh-
mer/innen? Oder sind es nicht vielmehr die Betriebe,
die quasi Uber ihren Schatten springen und jemanden
beschaftigen sollen, den produktiv zu integrieren sie
sich spontan nicht wirklich zutrauen? Johannes
Schweighofer vom BMASK benitzte bei der Présentati-
on des OECD-Berichts ein Foto der &sterreichischen
FuBballnationalmannschaft, um auf die Integrations-
kraft des Sports hinzuweisen. Ebenso wie die Teilneh-
mer/innen der Lernfabrik quasi als Vorwand dienen,
um die Betriebe in Diversitét zu coachen, so dienen
auch FuBballmannschaften als Vorwand, das Publi-
kum zu coachen. Die FIFA hat Millionen fir einschla-
gige Projekte flissig gemacht, auch in Osterreich. Die
Kosten einer Aktivitét wie der Lernfabrik darf man da-
her keinesfalls nur durch die 36 Teilnehmer/innen divi-
dieren. Vielmehr muss man zumindest die Geschéfts-
leitungen der kontaktierten Betriebe und vielleicht de-
ren ganze Belegschaften in die Rechnung einbeziehen.

Moderierter Kontakt als Mittel der
Organisationsentwicklung

Die Lernfabrik zeigt somit Ansétze zur Organisations-
entwicklung. Nun war das AMS bislang sicher nicht for
Organisationsentwicklung zustdndig. Solange es aber
niemand anderen gibt, der parallel zum AMS die Be-
triebe fitter macht, und wenn Interventionen in die be-
trieblichen Regeln und Abldufe zielfShrend sein kén-
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nen, um die Beschaftigungschancen zu steigern, das
Arbeitslosigkeitsrisiko zu senken und den Leistungsbezug
zu verringern, ist das AMS gar nicht die falsche Ein-
richtung, um sich hier zu betdtigen. Es wére schon sehr
interessant zu wissen, welche Wirkung durch die Um-
leitung eines Teils der Férdermittel aus KursmaBBnahmen
zu Aktivitdten, in denen auf die gleiche Weise wie in
der Lernfabrik direkt und intensiv mit den Betrieben
gearbeitet wird, erzielt werden kénnte. Anfangs wére
die Wirkung vielleicht nicht Gberragend, weil wir ja erst
lernen missen, wie man das effektiv macht. Aus den
Erfahrungen der Lernfabrik lassen sich dafir aber
vielleicht bereits Einsichten gewinnen. lhre hohe Vermitt-
lungsquote scheint zum einen teils guter Auswahl und
teils gutem Coaching der Teilnehmer/innen, zum an-
deren teils guter Auswahl und teils effektivem Coaching
der angesprochenen Betriebe zu verdanken zu sein.
Wie sehr das eine und wie sehr das andere ausschlag-
gebend ist, wdre interessant herauszufinden.

Dem ersten Eindruck nach besteht die Erfolgsformel der
Lernfabrik méglicherweise darin, dass Kontakt zwischen
Arbeitsuchenden und potenziellen Arbeitgeber/innen
nicht nur hergestellt, sondern dass er moderiert wird.
Die Moderation bewirkt, dass schon der erste Eindruck,
den die beiden Seiten voneinander gewinnen, Uber-
legter ist, und dass das weitere Kennenlernen einen
sachkundigeren Verlauf nimmt. So werden beide Seiten
vor ihren eigenen Vorurteilen und denen des Gegeni-
bers geschitzt. Gerade die dsterreichische Gesellschaft
einschlieBlich ihres Arbeitsmarkts braucht diese Mode-
ration eminent, denn sie gehdrt in den EU15- und EFTA-
Staaten nachweislich zu den am stérksten in Rassismus
und Vorurteilen befangenen.

Sehen als Kompetenz

Sehen beféhigt zu Innovation und Innovation zum Se-
hen. ,You cannot depend on your eyes if your
imagination is out of focus”, heifit es angeblich bei
Mark Twain: Man kénne sich auf die Augen nicht ver-
lassen, wenn die Vorstellungen unscharf sind. Unter
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Sozialpsychologen heifit dieser Effekt ,selektive Wahr-
nehmung”: Wir sehen nur, was wir schon kennen. Noch
folgenreicher ist vielleicht, dass wir uns das Gesehene
nicht alles merken, sondern nur das, was uns in den
Kram passt. Die Erinnerung ist noch viel selektiver als
die Wahrnehmung und sie ist zu einem guten Teil ver-
falscht, ja fabriziert. Sehen und zu wissen, was man
wirklich gesehen hat, ist daher keine einfache Sache.
Man soll folglich auch nicht so tun, als ob es eine
einfache Sache wére. In Wahrheit braucht man dazu
Sehhilfen und Erinnerungshilfen, die systematisch an-
gewandt werden missen. Anders geht es nicht.

Mag. August Géchter, ZSI - Zentrum fir
Soziale Innovation, Wien
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Migrantlnnen Gber ihre Lage
am Arbeitsmarkt

Von Irena Jurakic

ine méglichst lang an-

dauernde Beschaf-

tigung am Arbeits-
markt gilt als eine der we-
sentlichen Voraussetzun-
gen fur die gesellschaftli-
che Teilhabe. Dabei erfolgt
nicht nur der Zugang zu
materiellen Ressourcen,
sondern es entstehen wei-
tere Kontakte und Bindun-
gen, die das gemeinschaft-
liche bzw. soziale Leben in seiner Weiterentwicklung po-
sitiv beeinflussen kénnen.

Andreas Treichler bezeichnet in einem Beitrag Uber
transnationale Migration den Arbeitsmarkt in diesem
Zusammenhang als zentrale Drehscheibe: , Der Arbeits-
markt, welcher ohne politisch-staatliche und ethnisch-
kulturelle Grenzziehung zundéchst als Weltarbeitsmarkt’
zu denken widre, ist die zentrale Drehscheibe sozialer
Ungleichheit und zugleich der Ort, an dem dber die
Verteilung von Einkommens-, Beschdftigungs- und
Lebenschancen der meisten Menschen entschieden
wird. !

Aufgrund der gesellschafilichen Transformationen der
letzten 30 Jahre kénnen Teile der Bevalkerungsgruppen
nicht bzw. nicht ausreichend am Erwerbsleben teilha-
ben. Martin Kronauer beschreibt dieses Phanomen wie
folgt: ,Die Umbriche in der Erwerbsarbeit seit den

werdenden, aber noch immer stark geschitzten, hoch
qualifizierten Beschdftigtenkernen in den prosperie-
renden Bereichen von Industrie und Dienstleistun-
gen.”

Migrantlnnen gehéren zu jener gesellschaftlichen Grup-
pe, die bei ihrem Zugang zum Arbeitsmarkt mit rechtli-
chen, gesellschaftlichen und strukturellen Hindernissen
konfrontiert ist und die von gesellschaftlichen Umbri-
chen stérker unter Druck gesetzt wird. Um einen Uber-
blick Gber ihre Stellung am Arbeitsmarkt zu erhalten
und die Stimmung unfer ihnen zu erheben, werden ihre
Rickmeldungen in diesem Zusammenhang hier ange-
fohrt.

Rickmeldungen von Migrantlnnen
Uber ihre Situation am Arbeitsmarkt

Der Migrantinnenbeirat der Stadt Graz befragte Mi-
grantlnnen im Rahmen von Informationsveranstaltungen
Uber ihre Lebenssituation in unterschiedlichen Themen-
feldern, darunter Arbeitsmarkt. Nachstehende Rickmel-
dungen stammen aus den Befragungen bei 14
Informationsveranstaltungen von 2009 bis
2010, an denen insgesamt 907 Migrantinnen feil-
nahmen. Es wurden sowohl negative als auch positive
Rickmeldungen erfasst. Die beim ersten Blick erschei-
nenden Widerspriche in den Wortmeldungen (z.B.
Mitarbeiter einer Institution sind freundlich, andererseits
aber streng und unfreundlich) weisen auf den Umstand
hin, dass sowohl positive als auch negative Erfahrun-
gen mit der betreffenden Institution gemacht worden

Achtzigerjahren erzeugen
eine neue Segmentation

Arbeit

am Arbeitsmarkt, in der | Schwierigkeiten bei der
Qualifikation, ethnische

Herkunft, Alter und Ge-

Lehrstellensuche  fir
Lehrstellenmangel; viele Jugendliche arbeiten in Berufen, in denen es wenig bzw. keine
Aufstiegschancen gibt; Integration der Jugendlichen am Arbeitsmarkt ohne Schulabschluss in
Osterr. schwierig; Lehrstellen- und Arbe itsplatzsuche durch die wirtschaftl. Lage erschwert

junge Musliminnen mit Kopftuch;

schlecht zu entscheiden-
den Kriterien fir den Zu-
gang zu Erwerbsarbeit
und Arbeitsplatzsicherheit
werden. Zunehmende

Arbeitsmoglichkeiten fiir Auslénderinnen unzureichend und mangelhaft (sind &fter arbeitslos!);
wenig Qualifizierung; Integration im Betrieb ist aufgrund der schlechten Ausbildung schwierig
Diskriminierung am Arbeitsplatz und bei der Arbeitssuche; auch bei Erfillung aller
Voraussetzungen werden oft Einheimische bevorzugt; oft keine Moglichkeit zur Bewerbung bei
Vermittlung durch das AMS (Stelle vergeben, wird te lefonisch mitgeteilt); Diskriminierung
aufgrund des Kopftuchs; Migrantinnen werden bei internen Arbeitsaufteilungen benachteiligt;

+4+++4+

+H+

Marginalisierung und
Ausschluss aus Erwerbs-
arbeit an der Peripherie
des Erwerbssystems, bei
den von vornherein am
meisten unterprivilegier-
ten Gruppen der Be-
schéftigten (die Un- und
Angelernten; die Frauen;
Migranten), haben ihr
Gegenstiick in flexibler
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Arbeitsplatzve rweigerung aufgrund der Hautfarbe; Benachteiligungen am Arbeitsplatz
(Migrantinnen werden zuerst entlassen); schlechtes Arbeitsklima (einheimische Kolleginnen
wollen keine Auslénderinnen im Betrieb)

Probleme bei der Arbeitsvermittlung (Sprachschwierigkeiten); Beratung unzureichend; durch
schlechte Ausbildung meist als HiFskréfte tatig

Hohe Arbeitslosigkeit unter Afrikanerinnen (mangeinder Status, fehlende Sprachkenntnisse,
Rassismus und Vorurteile seitens der Arbeitgeber); nur schlecht bezahlte und schwierige Jobs
fiir Afrikanerinnen; schwer, die eigene Berufsausbildung anerkennen zu Bssen (keine
binaticnalen Abkemmen, Ausbildungen aus Afrika werden nicht anerkannt)

Information Gber muttersprachliche Beratung beim AMS unzureichend kommuniziert
Arbeitsvermittiung und Férderungen zu wenig auf Migrantinnen abgestimmt




sind. Die in der Auswertung mit einem + gekennzeich-
neten ,Nennungen” beziehen sich darauf, wie oft ein
,Problem” bzw. eine ,positive Erfahrung” von den be-
fragten Communities genannt wurde. Diese Informati-
onen sollen als Entscheidungshilfe dienen, wenn Maf-
nahmen, Projekte und Schwerpunkisetzungen zum The-
ma ,Migrantinnen in Graz” angedacht, geplant und
umgesetzt werden.

Wo sehen Sie Probleme?

Handlungsempfehlungen,
Rolle der Politik

Arbeit und Verwaltung
Arbeit Arbeit

Grofteres Angebot von Weiterbildungsméglichkeiten (2.8. Bereich Pflege); Forderungen durch
das AMS (Kurse) positiv; Weiterbildungsangebote fiir Arbeitslose; AK-Unterstiitzung wird in = ++++4+ B Arbeitsméglichkeiten fur
Anspruch genommen niedrigqualifizierte Perso-
Angebot der Arbeiterkammer fiir Arbeitnehmerinnen mit Problemen hilfreich; gute s nen und gleichzeiﬁg Ange-
Beratungsste llen; Mitarbeiter vom AMS sind sehr bemiiht bote fir bessere QUO“ﬂkO-
Arbeitslosengeld, gesetzlicher Schutz der Arbeitnehmerinnen positiv (2.B. Kiindigungsschutz tion
wahrend des Krankenstandes], Mitversicherung der Familienangehdrigen, wenn ein e B MaBnahmen. um Diskri-
Dienstverhaltnis vorliegt o ! .
e . ree—— e minierung am Arbeitsplatz

egration von Frauen (Deu urse und Ausbidun +

e £ aufgrund der Herkunft und
Méglichkeit der Mitversicherung fiir die Familie wenn ein Familienmitglied arbeitet + Hautfarbe entgegenzuwir-
Manche Firmen diskriminieren nicht + ken

Positive Rickmeldungen

Aufgrund der Rickmeldung hat der Migrantinnenbeirat
folgende Handlungsempfehlungen (Auswahl) ausge-
arbeitet, die auf die Themenfelder Arbeit, Bildung und
Schule sowie Frauen fokussieren. Den gesamten Be-
richt Gber die Rickmeldungen der Migrantinnen in Graz
Uber unterschiedliche Themenfelder finden Sie unter:
http://www.graz.at/cms/dokumente/

10023090 414806/e5feba24/Bericht%20zur%20La-
ge%20der%20Migrantinnen%202010.pdf

B Ressourcen von Migran-
tinnen (u.a. mitgebrachte Ausbildungen bzw. Qualifi-
kationen) stérker nutzen, die Nostrifikation und Aner-
kennung der Qualifikationen vereinfachen
B Hilfestellung fir Migrantinnen bei der Arbeitsplatz-
suche, gezielte und gruppenspezifische Beratung und
Information hinsichtlich (Weiter-)Qualifizierung und Ar-
beitsmarkt
B bessere Vermittlung der Lehrstellen fur Jugendliche
mit Migrationsgeschichte
B Schlechterer Bezahlung der Migrantinnen fir die glei-
che Arbeit durch bessere Kontrollen entgegenwirken
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Bildung, Schule

B Bessere Information der Migrantinnen betreffend
Ausbildungsméglichkeiten; besseres Angebot an Aus-
bildungsméglichkeiten, wenn diese die Nachfrage nicht
entsprechend decken kénnen

B Mafinahmen fir die Erhéhung des Anteils von Kin-
dern mit einer anderen Muttersprache als Deutsch in
den AHS

B Férderung der Sprachkompetenz (Deutsch) von Kin-
dern im Vorschulalter (fir alle, die es brauchen)

B Unterstitzungsangebote fir Schulkinder mit For-
derbedarf (Kostenreduzierung fir die Lernbetreuung,
Deutschkurse, Nachhilfe, Nachmittagsbetreuung)

B Unterstitzung der Lehrerinnen in den Schulen, in
den Stadtteilen, wo Eltern soziodkonomische Defizite
aufweisen, Weiterbildungsangebote fir Lehrerlnnen,
Stérkung der Sozialkompetenz mancher Lehrerinnen,
die sich mit der Integration schwer tun

B Férderung des muttersprachlichen Unterrichts for
Kinder mit mangelnden Deutschkenntnissen

B Projekte und Mafinahmen, um Rassismus und Dis-
kriminierung gegeniber Migrantenkindern in den Schu-
len entgegenzuwirken

B Verstarkung des Kontakts mit den Eltern durch
niederschwellige Angebote

Asyl, Flichtlinge
B Asylwerberlnnen mit léngerem Asylverfahren ermég-

lichen, ihren eigenen Lebensunterhalt durch Zugang
zum Arbeitsmarkt zu verdienen

Frauen

B Bedarfsorientierte Angebote fir Migrantinnen betref-
fend Arbeitssuche, bessere Information der Frauen hin-
sichtlich Weiterbildung (inklusive Deutsch- und Alpha-
betisierungskurse) und Berufsorientierung

B |Informationskampagne, um Diskriminierung von
Fraven aufgrund ihrer Herkunft bzw. Bekleidung ent-
gegenzuwirken (auch fir Frauen mit Kopftuch)

B Starkung der sozialen Netzwerke der Frauen durch
geeignete MaBnahmen, um ihrer sozialen Isolation ent-
gegenzuwirken

B Bessere Information der Frauen hinsichtlich Weiter-
bildung (inklusive Alphabetisierungskursen) und Ar-
beitssuche

B verstdrktes Angebot an Kinderbetreuung (Kinder-
betreuerinnen mit Sprachkompetenz)

Jugend

B Hilfestellung bei Lehrstellensuche und Berufsorien-
tierung (auch fir Schulabbrecher), um die Integration
von Jugendlichen am Arbeitsmarkt zu férdern

B Mehr Angebote fir Freizeitgestaltung (und geeignete
Raumlichkeiten) unter Einbindung der Jugendlichen
sowie besondere Bericksichtigung der Genderfrage
B Projekte und Informationskampagnen betreffend Aus-
und Weiterbildung fir Jugendliche (Lehrstellen)

Irena Jurakic ist Vorsitzende des
Migrantinnenbeirats der Stadt Graz

! Transnationale Migration und Einwanderung als Ge-
genstand und Herausforderung fir Wohlfahrtsstaat und
-politik, Andreas Treichler, Seite 18

2 OFI-Mitteilungen Nr. 27/1999, Seite 10 auf http://
webdoc.sub.gwdg.de/edoc/le/sofi/1999 27/

kronauer.pdf
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Vom ,,experimentellen

Wildwuchs”' ins
Regelsystem?

Von Elisabeth Freithofer

igrantinnen tragen wesentlich zur wirtschaftli-

chen Entwicklung und zur Stabilitét bei — eine

Aussage, die derzeit dfters in den Medien auf-
taucht. Fahigkeiten und Kenntnisse werden allerdings
erst durch Handlungsoptionen zu tatsdchlichen Kom-
petenzen. Die Rahmenbedingungen dazu sind derzeit
in Osterreich noch nicht allzu ginstig: Darstellungs-
probleme seitens der Migrantlnnen selbst behindern die
Méglichkeiten zum Einstieg in den Arbeitsmarkt in jene
Berufsfelder, wo Kenntnisse und Erfahrungen vorhan-
den sind. Systeme der Anerkennung der mitgebrachten
Qualifikationen stecken im Vergleich zu anderen EU-
Landern noch in den Kinderschuhen und so werden
sogar formal anerkannte Ausbildungen ,informalisiert”
und in die Schublade der ungenutzten Beitrdge zur ge-
sellschaftlichen Entwicklung verbannt. Ein Blick tber
die Grenzen zeigt, dass in Luxemburg etwa die Aufglie-
derung von Féahigkeiten in einzelne Bausteine von
Handlungskompetenzen einen Validierungsprozess er-
leichtert. Nachbar Deutschland beschlieft gerade ein
Anerkennungsgesetz fir Qualifikationen aus anderen
Landern, mit Rechtsanspruch fir die Zugewanderten.

Soziale Netzwerke tragen wesentlich dazu bei, dass wir
in der Arbeitswelt Ful fassen kénnen. Kompetenzprofil-

[T

erhebungen fir zugewanderte Menschen kénnen hier
eine kompensatorische Funktion einnehmen. Qualifi-
kationen und Arbeits- und Lebenserfahrungen werden
ans Licht gehoben und mit Begleitung von engagierten
Fachleuten bewusst gemacht, beschrieben und nach
auBBen kommuniziert. Nach einer jingst durchgefihr-
ten Untersuchung zeigt das gute alte Empfehlungs-
schreiben immer noch Wirkung — KPE fir Migrantlnnen
nehmen eine dhnliche Funktion ein. Wesentlich in der
Umsetzung ist offenbar auch der enge und kontinuier-
liche Kontakt zu Betrieben, die auf diese Art und Weise
— quasi als Nebeneffekt der Kooperation — einen Schritt
in die interkulturelle Offnung tun. Der Vorgang ist eine
Investition in Zeit und Ressourcen, die sich langfristig
bezahlt macht.

Wenn sich Kompetenzen mit Hilfe ihrer Profile auf den
Weg Uber die Bricke in die neue Gesellschaft machen,
dann braucht diese Bricke auch Pfeiler auf der ande-
ren Seite des Ufers. Diskriminierung, Vorurteile, Unwis-
senheit nagen immer noch an der Standfestigkeit die-
ser Pfeiler. Bildung ist in Osterreich kein Garant gegen
Rassismus und die Méglichkeiten fir die einzelnen Men-
schen, sich gegen Benachteiligung zu wehren, sind nicht
ausreichend.
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Dennoch gibt es einige Faktoren, die auch zu vorsich-
tigem Optimismus Anlass geben. Es finden sich Ten-
denzen und Maf3inahmen, den Rassismus am Arbeits-
markt zu verringern, Organisationsentwicklung in Rich-
tung Diversity management wird immer &fter angestrebt
und das Inferesse von Unternehmen an ausgebildeten
Fachkréften unterstitzt Bemihungen um eine realitéits-
nahe Anerkennung von Qualifikationen. Dass Frauen
bisher in diesen Uberlegungen noch wenig vorkom-
men, ist allerdings ein Befund, der zu denken geben
sollte.

Noch bilden erfolgreiche Projekte zur Integration von
Migrantinnen am Arbeitsmarkt — und hier besonders
iene, die eine langfristige Kooperation mit Unterneh-
men schaffen — eine Insellandschaft in Osterreich.

Seitens des AMS Steiermark gibt es eine deutliche Ab-
sichtserklérung zu einem Fokus auf ein funktionieren-
des Regelsystem; die Erfassung der Herkunftsdaten der
Arbeitssuchenden soll ein erster Schritt dazu sein, mehr
Uber die Durchléssigkeit der Gesellschaft im Bereich
der Beschéftigung zu wissen. Ein Begleitsystem in Rich-
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tung Case Management soll aufgebaut werden, um
den einzelnen Personen besser gerecht zu werden. Die
Einordnung der Bevélkerung nach bestimmten Kate-
gorien im Sinne einer Diversitétspolitik ist dann sinn-
voll, wenn es um die Verteilung von Ressourcen (Geld
und Bildungsméglichkeiten) geht. Ebenso wichtig aber
ist die Aufhebung dieser Kategorisierung in Fragen des
Zusammenlebens. Gegenseitige Anerkennung gelingt
besser mit dem Blick auf die vielschichtigen Zugehs-
rigkeiten eines Individuums.

Lernschritte auf beiden Seiten der Briicke sind also not-
wendig. Qualifikationen und Kenntnisse waren das
Thema der Tagung. Zur Erhdhung der Diversitétskom-
petenz von gesellschaftlichen Einrichtungen und von
Unternehmen braucht es derzeit augenscheinlich noch
etwas mehr als ein gut kommuniziertes Kompetenzprofil.

* A. Géchter Gber ISOP

Elisabeth Freithofer, M.A., arbeitet als
Projektleiterin im Integrationshaus Wien



Modellprojekte:

Mehrwert auch for

Unternehmen

Wie umgehen mit Menschen, die es, auch wegen ihrer Herkunft aus
einem anderen Land, am Arbeitsmarkt schwer haben? Mit der
Kompetenzprofilerhebung und der Lernfabrik hat ISOP zwei mégliche
Zugdnge geschaffen. Ein Gesprdch Gber Sinn und Nachhaltigkeit sol-
cher Modellprojekte mit Regina Geiger, Leiterin des Referats fir Arbeit
und Qualifizierung beim Land Steiermark.

Interview: Eva Reithofer-Haidacher

Was war die Basis fir
die Festlegung auf den
Schwerpunkt Arbeits-
markiferne und
Migrantinnen?

Man hat aufgrund der Arbeits-
marktdaten festgestellt, dass
dsterreichweit — das ist kein stei-
risches Problem — die Migran-

ten und Migrantinnen von Ar-
beitslosigkeit noch stérker be-
troffen sind als Inlénderlnnen.

Aus diesem Grund hat man bei
arbeitsmarktfernen Personen
noch einmal den Blick auf die- .
se spezielle Zielgruppe fokus- | =
siert.

Mag.° Regina Geiger, Leiterin des
Referats fir Arbeit und Qualifizierung
beim Land Steiermark

(Foto: Land Steiermark)

Die geférderten Projekte
sollten innovativ sein.
Was hat man sich davon
erwartet?

Die Integration von arbeitsmarktfernen Personen in den
Arbeitsmarkt stellt eine grofie Herausforderung dar, die
mit den herkémmlichen arbeitsmarktpolitischen Unter-
stitzungsprojekten nur schwer bewdltigbar ist. Projekt-
angebote im Regelsystem des AMS sind bei dieser Ziel-
gruppe ja nur begrenzt erfolgreich. Aus diesem Grund
hat man gesagt, man braucht innovative Ansétze, um
neue Methoden zur Integration in den Arbeitsmarkt
kennenzulernen und zu erproben. Auf der anderen Seite
wollte man auch mehr Wissen Uber die Zielgruppe be-
kommen, um treffsicherere und erfolgreichere Unter-
stitzungsangebote bereitstellen zu kénnen. Gleichzei-
tig sollen ein entsprechendes Monitoring und eine be-
gleitende Evaluierung der Projekte die Ergebnisse si-
chern.

Sind die Erwartungen erfillt worden? Kén-
nen Sie schon ein vorldufiges Zwischen-
resumee ziehen, vor allem was die beiden
ISOP-Projekte betrifft?

Es gab ja acht Modellprojekte,
von denen ISOP zwei umgesetzt
hat. Bei der Kompetenzprofiler-
hebung hat sich herausgestellt,
dass es durchaus Sinn macht,
zu schauen, welche Kompeten-
zen Migranten und Mig-
rantinnen bereits mitbringen
und was es noch dazu braucht,
damit diese Personen mit ihren
Kompetenzen in den Arbeits-
markt integriert werden. Als Er-
gebnis wurden unter anderem
Empfehlungen fir die Bera-
terlnnen des AMS abgegeben.

. Dabei haben sich auch Gren-

. zen gezeigt: Wie kénnen die

" Empfehlungen, die speziell auf
die Personen zugeschnitten
sind, Uber das Angebot des
AMS umgesetzt werden?

Die Hoffnungen, dass das auch ins Regel-
system Gberfihrt wird, sind also nicht
allzu groBB?

Nein, so wirde ich das nicht sagen. Wie gesagt sind
Dokumentation und Berichte Gber diese Projekte sehr
wichtig. Wir haben ja erst unléngst eine Abschluss-
veranstaltung gehabt, bei der die Projektverantwortlichen
die systemischen Hirden, auf die sie gestofien sind,
prasentiert haben. Diese Ergebnisse werden an das
Sozialministerium weiter geleitet, und in der Folge in
die Projektplanung der Zukunft einflielen. In der ersten
Antragsrunde hat sich zum Beispiel herausgestellt, dass
for arbeitsmarkiferne Personen eine stufenweise Heran-
fohrung an den Arbeitsmarkt mit niederschwelligen
Beschéftigungsangeboten zielfihrender ist, als sofort in
ein volles Dienstverhdltnis einzusteigen. In der dritten
Antragsrunde 2012/2013 werden diese Ergebnisse nun
im Rahmen der arbeitsmarktpolitischen Begleitmaf-
nahmen zur Mindestsicherung in der Steiermark ver-
wirklicht. Also: Die Ergebnisse dieser Projekte sind ge-
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sichert und werden fir die Planung weiterer Projekte
auch bericksichtigt.

Das heiBt, die Ergebnisse flieBen langsam
ein?

Genau und das ist auch das Ziel gewesen. Das Wich-
tige daran ist, Erkenntnisse aus den Projekten abzulei-
ten und das so gut wie méglich in weitere Planungs-
schritte zu implementieren.

Welche Projekte wirken besonders
nachhaltig?

Etwa die Produktionsschulen, die auch 2010/2011 um-
gesetzt wurden. Da ist es jetzt schon gelungen, sie in
der Steiermark auch weiterhin anzubieten, mit einer Fi-
nanzierung von AMS und Land Steiermark. Oder die
Lernfabrik mit ihren wertvollen Efahrungen in Koope-
ration mit den Unternehmen. Diese Ergebnisse werden
mit Sicherheit auch bei der Planung von weiteren
arbeitsmarktpolitischen Projekten oder Unterstitzungs-
angeboten fir Unternehmen eine Rolle spielen.

Kann man sagen, dass die Lernfabrik auch
als angewandte Antidiskriminierungs-
schulung fir die Unternehmen gesehen
werden kann?

Auf jeden Fall, samiliche Unternehmen, die bei der
Lernfabrik mitgearbeitet haben, das weif} ich aus den
Berichten, waren letztendlich davon Uberzeugt, dass es
for sie ein Mehrwert war:  sowohl im Kompetenzauf-
bau, aber auch weil sie mit den Arbeitskraften wirklich
positive Erfahrungen gemacht haben. Im Ubrigen bin
ich der Meinung, dass alle arbeitsmarktpolitischen Pro-
iekte auch einen Bezug zur Wirtschaft haben missen.
Im Grunde geht es immer um Integration in den Ar-
beitsmarkt und es geht immer darum, dass arbeitslose
Personen wieder am Arbeitsmarkt Fuf3 fassen. Darum
ist auch die Zusammenarbeit mit der Wirtschaft eine
ganz wichfige.

Die Kompetenzprofilerhebung fordert eine
véllig nevue Herangehensweise. Bis es zu ei-
nem grundsditzlichen Paradigmenwechsel
kommt, braucht es wahrscheinlich viel Ge-
duld.

Das braucht auf jeden Fall Geduld und vor allem
braucht es die Kompetenz bei den handelnden Perso-
nen, was diese Zielgruppe betrifft. Ich denke, wir sind
da in der Steiermark schon weit. Wir haben ja im ndchs-
ten Jahr vor — auch wieder mithilfe von Bundes- und
ESF-Mitteln — eine Kompetenzsteigerung im Umgang
mit Migrantlnnen aufzubauen.

Danke fir das Gespréich!
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Instrumente der

Zukunft

Dr."» Herta Kindermann-Wlasak, stellvertretende Leiterin
des AMS Steiermark, iGber die Gratwanderung bei der
Definition von Zielgruppen, das Ergrinden von Kompe-
tenzen und die Wichtigkeit von Diversity-Management.

Interview: Eva Reithofer-Haidacher

Warum werden Migrantinnen verstdrkt zu
einer Zielgruppe des AMS?

Uns stellt sich die Frage: Wo gibt’s auf unserem Ar-
beitsmarkt noch unausgeschépfte Potenziale, um vor
allem den Fachkréftebedarf unserer Wirtschaft zu de-
cken2 Auf der anderen Seite haben wir sogenannte
arbeitsmarktferne Zielgruppen, die wir schwer integrie-
ren kénnen. Und wir haben gerade bei den Menschen
mit Migrationshintergrund viele, die zwar arbeiten, aber
unter ihren Méglichkeiten und Qualifikationen beschaf-
tigt sind.

Wird damit nicht eine sehr groBe, inhomo-
gene Gruppe in einen Topf geworfen?

Ja, das ist eine Gratwanderung: Wie viel braucht es
an Definition und Abgrenzung, um eine Zielgruppe
auch wirklich gut betreuen zu kénnen2 Wie schafft man
es andererseits, daraus nicht ein Stigma zu machen,
eine Problemgruppe zu definieren? Aber das AMS Os-
terreich ist sehr stark Gber Ziele gesteuert. Da werden
Zielgruppen definiert, die besondere Aufmerksamkeit
bekommen und damit auch besondere Mittel. So gese-
hen ist for uns die Etablierung der Zielgruppe ,Perso-
nen mit Migrationshintergrund” eine wichtige strategi-
sche Weichenstellung.

Was erwarten Sie von den Ergebnissen des
ISOP-Projektes Kompetenzprofilerhebung
fir die Arbeit des AMS?

Von der Kompetenzprofilerhebung erwarten wir uns vor
allem eine methodische Aufristung im Bereich der Be-
treuung der Zielgruppe. Uberall dort, wo Personen auf
uns zugehen und wir ihre Kompetenzen nicht einschét-
zen kdénnen, weil etwa keine nostrifizierten Zeugnisse
da sind, sind wir darauf angewiesen, Kompetenzen
anders zu ergrinden. Ich bin mir sicher, dass die Kom-
petenzprofilerhebung ein Instrument der Zukunft ist,
wahrscheinlich nicht nur fir Personen mit Migrations-
hintergrund, aber dort ganz besonders.

Und das zweite Projeki, die Lernfabrik?

Es erscheint mir ein sehr sinnvolles Qualifizierungs-
instrument, das wir in unserer Strategie fir das néchste
Jahr schon vermehrt angedacht haben. Soviel ich weif3,
wird es in Leibnitz fortgesetzt werden. Scheinbar ist das

Projekt dort sehr gut
vernetzt gewesen, gut
integriert in den regi-
onalen Mafinah-
menmix. Es ist for
die Zielgruppe mei-
ner Meinung nach
ein sehr spannender
Ansatz: sie gut und
relativ lang zu begleiten, nachzubetreuen, individuelle
Sprachtrainings anzubieten, also alles sehr mafige-
schneidert anzugehen. Das scheint mir in dem Konzept
gut gelungen zu sein, soweit ich es jetzt sagen kann.
Wir haben ja noch keine Endberichte.

a

Dr." Herta Kindermann-
Wilasak, stellvertretende
Leiterin des AMS Steier-
mark

Profitieren nicht auch die Betriebe stark
davon?

Sonst konzentrieren wir uns in vielen Projekten ja ganz
auf die Zielgruppe und irgendwann steuert man dann
die Betriebe an, aber da war von Anfang an ein ganz
anderes Klima. Der grofie Vorteil von diesen Ansdtzen
ist, wo auch immer wir sie anwenden, dass wir die Be-
triebe damit auch stark mit verédndern. Erstens werden
sie in ihrer Ausbildungsbereitschaft gestérkt. Und sie
verdndern sich auch, wenn sie sich explizit strukturiert
mit einer Zielgruppe auseinandersetzen. Die haben sie
zwar vielleicht eh schon lange im Betrieb, in der einen
oder anderen Form, aber in dem Fall geht es schon in
Richtung Diversity-Management.

Diese Diversity-Kompetenz ist ja eine
zentrale Herausforderung fir die Zukunfi.
Welche MaBnahmen sind da vom AMS
angedachi?

Wir haben gerade heute wieder Gber die Diversity-
Kompetenz diskutiert. Sie war Ubrigens bereits Thema
in unseren Strategiegespréichen heuer im Frihjahr. Es
hat in Graz auch schon Basisqualifizierungen in dem
Bereich gegeben: Wir haben bei der Gender-Main-
streaming-Implementierung Gender und Diversity ge-
koppelt. Da sind wir also schon zweigleisig gefahren.
In  Graz ist das Thema natirlich am virulentesten in
der ganzen Steiermark. Ich bin mir sicher, dass wir im
Sinne einer Implementierung von Diversity-Kompetenz
innerhalb der Organisation weitertun werden. Das ist
eindeutig ein Thema der Zukunft.
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Foto: privat

Auf sich stolz sein durfen

Kompetenzprofile auf dem Prifstand: Wie aus gut
gemeinten EU-Richtlinien ein gutes Sozialprojekt entsteht.

Von Heimo Tribswasser

macht.

er hinter

Kompetenzprofilerhebungen und
dhnlichen Projekten zur ,(Re)Integration ar-
beitsmarktferner Personen in den Arbeits-

markt”, die im Rahmen des Steirischen Beschéftigungs-

paktes, Integrationsschwerpunkt 3b, durchgefihrt wer-
den, eine Einladung zur unbeschwerten Selbstwirksam-
keit in hoch motivierten Kleingruppen vermutet, wird
von der Realitét bitter enttéuscht werden. Die Teilneh-
merlnnen gehen zwar aus sich heraus, bleiben aber
insgesamt dennoch einigermafen skeptisch — vermut-
lich zu Recht. Zu massiv sind die Vorurteile gegeniber

Menschen, deren Leben abseits des Mainstreams ver-

lauft, und zu eng sind die Méglichkeiten, die der heu-

tige Arbeitsmarkt bietet.

Wenn man dann noch bedenkt, dass hinter dem er-
weiterten Verstédndnis vom Lernen in der Bildungs-
gesellschaft (,Lissabon-Strategie”) nicht so sehr huma-
nistische Ideale, sondern eher handfeste — wenngleich
nachhaltige — wirtschaftliche Interessen stehen, die dar-
auf abzielen, die Wettbewerbsfahigkeit unserer Gesell-
schaften im internationalen Maf3stab zu erweitern, dann
scheint es umso unwahrscheinlicher, dass ausgerech-
net arbeitsmarktferne Personen plétzlich Lust auf ge-
sellschaftliche Anpassung verspiren. Vielleicht haben
sie ja intuitiv erkannt, dass die eigentlichen Propo-
nentlnnen der Kompetenzdebatte nicht im bildungs- oder
sozialpolitischen Umfeld zu finden sind, sondern eher
an unternehmensnahen Schaltstellen mit ,integrativen”
Qualitatsansprichen an ihre Humanressourcen. Sie
agieren mit gerechten — oft unerbittlich gerechten —
Diagnoseinstrumenten.

Kénnen soziale Vereine unter diesen Umsténden ber-
haupt innovative Projekte, in denen die Teilnehmerlnnen
nicht nur nach dem ,Learning Outcome” und im Hin-
blick auf Integration in vorgezeichnete Berufsfelder be-
urteilt werden, entwickeln und anbieten? Aktivgruppen,
in denen die offenbar so selbstversténdlich (mit wel-
chem Recht auch immer) eingeforderte Selbstreflexion
wirklich neue Méglichkeitsrdume erdffnet, auch jenseits
opportunistischer Anpassungsstrategien?
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Die nachfolgenden Ausfiihrungen geben eine persénliche,
nicht immer unkritische Sichtweise wieder, die sich der
soziologisch geschulte Autor in der Auseinandersetzung mit
deutschsprachiger Literatur zum Thema ,, Kompetenzen”
angeeignet hat. Er unterstitzt das Dokumentations-
geschehen von ISOP und hat sich als ehrenamtlicher
Co-Trainer auch mit der praktischen Seite von Kompetenz-
profilerhebungen fir Migrantinnen bestens vertraut ge-

Unsere Erwerbsgesellschaften haben Jahrzehnte ge-
braucht, um die Bedeutung des ,Change Manage-
ments” zu begreifen und sich auf flexible Mainahmen
wie ,Job-Enlargement” und ,Job-Enrichment” einzu-
lassen. So vieles galt als sinnvoll, so vieles wurde bereits
ausprobiert. Sollte das Pendel jetzt plétzlich wieder in
die Gegenrichtung ausschlagen und bei subtilem Kon-
formitatsdruck stehen bleiben, kaschiert als lebens-
begleitende Kompetenzprofil-Basteleien von der Wiege
bis zur Bahre, schéngeredet und verharmlost durch wis-
senschaftliche Expertise?

Die folgenden Ausfuhrungen sollen zeigen, a) warum
ISOP angesichts der derzeitigen sozialen Lage dennoch
Kompetenzprofilerhebungen anbietet, und b) was hier
anders gemacht wird, um den betreuten Migrantinnen
mehr zu bieten als den zielverliebten ,Transfer” in das
scheinbar immer noch unausweichliche Hamsterrad
neoliberaler Lebenswelten. Wie herzerfrischend quer
dachte hingegen der unléngst verstorbene Sozialkritiker
Georg Kreisler: ,Wer ein Ziel hat, ist auf dem falschen
Weg. Wer sich ein Ziel setzt, wird nervés.” (Kreisler,
Letzte Lieder)

Das ISOP-Modellprojekt

Der Beitrag von ISOP zum eingangs erwdhnten Integra-
tionsschwerpunkt besteht im Modellprojekt Nr. 5 mit
dem Titel ,Kompetenzprofilerhebung & Bildungs-
beratung fir Migrantinnen”, welches das strategische
Ziel verfolgt, speziell Menschen mit Migrations-
hintergrund bei der Integration in den Arbeitsmarkt zu
unterstitzen. Durch das Erstellen von Kompetenzprofilen
im Rahmen einer wertschétzenden Kleingruppe sollen
bei den Teilnehmerlnnen selbstreflexive Prozesse ange-
stof3en bzw. intensiviert werden, die ihnen zu einer nach-
haltigeren Form der Lebensbewdltigung verhelfen. Ein-
fihlsame Trainerlnnen begleiten diese Prozesse und bie-
ten Einzelcoaching und ergédnzende individuelle Bil-
dungsberatung an.



Dass dabei auch Themen wie Arbeit und Leistung im
Vordergrund stehen, ergibt sich zwangslaufig, schép-
fen doch die meisten von uns einen Grofteil ihres Selbst-
wertes aus dem Nutzen, den sie als Leistungstréiger er-
bringen. Das war freilich nicht immer so, erst im acht-
zehnten Jahrhundert entwickelte sich Arbeit zur wich-
tigsten Quelle der Identitatsbildung und Selbstverwirk-
lichung. Immerhin erméglicht sie auch Menschen ab-
seits von privilegierten Gruppen das Akkumulieren von
Eigentum oder persénlicher Macht und das Freisetzen
schopferischer Krafte.

Dass bei Kompetenzprofilerhebungen hingegen nur
Arbeit und Leistung thematisiert werden sollen, ist alles
andere als ausgemacht, zumal die zugehérigen mora-
lischen Imperative in den letzten Jahren ziemlich bro-
chig geworden sind. Nicht nur der Glaube an idea-
listische Nutzenmaximierung zum Wohle aller (nach
John Stuart Mill) hat ausgedient, sondern oft sogar
die Hoffnung auf wirksame Gestaltungskraft inner-
halb des eigenen Lebenshorizonts. Ob einzeln oder
in der Gruppe, regional oder national, international
oder global — wer blickt da noch durch?

Wie kann angesichts dieser offensichtlichen Wider-
spriche vorgegangen werden, damit die Teilneh-
merlnnen von Kompetenzprofilerhebungen mehr er-
warten dirfen als eine kurze Nachdenkpause, nach
der sie wieder ihrem Schicksal (in oder auflerhalb der
Arbeitswelt) Uberantwortet werden? Eines ist fir ISOP
klar: Ein redliches Kompetenzprofilerhebungs-Konzept
muss zwischen individuellen Bedirfnissen und gesell-
schaftlichen Anforderungen klar unterscheiden. Viele
gut gemeinte Konzepte vermengen diese beiden Fakto-
ren in unzuldssiger Weise, indem sie den Status Quo
vorgefundener gesellschafts- und wirtschaftspolitischer
Verhdltnisse auf die Lebenswelten der Teilnehmerlnnen
Ubertragen, statt diesen zu hinterfragen und — wichti-
ger noch — hinterfragen zu lassen. Im ISOP-Konzept

wird deshalb klar zwischen dem eigenen Sein der feil-
nehmenden Migrantinnen und den Erwartungen der
AufBenwelt unterschieden. Dies kommt durch die ge-

trennte ProzessfGhrung von ,Biografiearbeit” (I.), ,Er-
hebungsarbeit” (II.) und Transfer-Tools (lIl.) zum Aus-
druck.

Kompetenzprofilerhebung far Migrantinnen

Kompetenz- und
Cualifikations
erhebung

Trans=fer-
Tools

Biografiearbeit und
Selbstreflexion

Hauptprozesse zur KPE (nach ISOP)

Das eigene Leben als Lehrerin

,Biografiearbeit und Selbstreflexion” (I.) erméglichen
eine Bilanzierung der eigenen Lebenserfahrungen, wo-
bei es hauptsdchlich darum geht, die subjektiven Sinn-
strukturen herauszuarbeiten und in das eigene Selbst-
bild zu integrieren. Dies erfolgt in der Kleingruppe.
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Im Hinblick auf ihr Lebenskonzept betrachten es Mi-
grantinnen als sehr hilfreich, wenn nicht gleich mit der
Tir arbeitsmarktpolitischer Zwéinge ins Haus gefallen
wird. In Osterreich leben ca. 1,5 Millionen Personen
mit Migrationshintergrund, das sind ca. 18 Prozent der
Gesamtbevolkerung. Rund zwei Drittel von ihnen ge-
héren der ersten Migrantinnen-Generation an, wur-
den also im Ausland geboren und sind nach Oster-
reich zugezogen (Quelle: BKA). Viele von ihnen gehs-
ren zur Gruppe der gering Qualifizierten, die generell
von Diskriminierung betroffen sind. Es ist naiv, davon
auszugehen, jede/r wirde gleich eine Arbeit finden,
und ebenso illusorisch ist die in den Bildungswissen-
schaften immer noch verbreitete Ansicht, die Fokussie-
rung auf Wirtschaft und Beruf sei der wichtigste Schls-
sel zu ihrer Integration.

Ob Migrantinnen wirklich von Kompetenzprofiler-
hebungen profitieren, héngt wohl viel eher von ihrem
persénlichen Kohérenzgefthl (,Sense of Coherence”)
ab. Nur ein ausreichend ausgeprégter SOC befahigt
Menschen, flexibel auf Anforderungen zu reagieren,
denn nur erhéhte SOC-Werte korrelieren mit positivem
Selbstwertgefihl und psychophysischem Wohlbefinden.
Aus diesem Grunde setzen wir uns anfangs mit per-
sénlichen Lebenserfahrungen und herausragenden Er-
eignissen auseinander, und dies in wertschétzender
Weise, ohne gleich Leistungsaspekte und Bewertungen
ins Spiel zu bringen. Die Migrantinnen sollen in aller

Ruhe bei sich selber ankommen und auf sich stolz sein

dirfen, was immer sie bisher getan oder unterlassen
haben.

Entscheidend ist, dass dieses Seinlassen nicht als Me-
thode missbraucht wird, um die uns geschenkte Auf-
merksamkeit spéter umso intensiver auf die Unausweich-
lichkeiten neoliberaler Marktwirtschaft zu lenken. Un-
ausweichlich ist allenfalls die Einsicht aus der Antike,
dass alle Dinge im Fluss sind (Heraklit). Unsere Vision
for Migrantlnnen ist hingegen deren Selbstbestimmung.
Einschrénkungen im Prozessverlauf ergeben sich ohne-
hin frih genug.

Kompetenzen als
Orientierungspunkte

Im Anschluss an die Biografiearbeit geht es nun dar-
um, dass die Teilnehmerlnnen ihren Blick bewusst auf
die AuBenwelt richten, um darin ihre ganz persénliche
Position bzw. ihren sozialen Standort zu bestimmen. Im
Rahmen dieser ,Kompetenz- und Qualifikationser-
hebung” (II.) stellen sich so wichtige Fragen wie ,worin
liegen meine Stérken bzw. Erfolge2” oder ,wie werden
diese von anderen Personen wahrgenommen?2” Als Er-
hebungsinstrumente dienen verschiedene Gruppen- und
Partneribungen, Fragebdgen und diverse Handzettel.
Die dabei typischen Selbstreflexionen kénnen Hochge-
fohle, Frustrationen oder auch andere Gefihle hervor-
rufen — wie so oft, wenn sich Menschen untereinander
vergleichen.

Doch Baden in Emotionen ist ein schlechter Ratgeber
fur eine nachhaltige Stérkung des Selbstwertgefihls.
Deshalb legen wir Wert auf sachliche Auseinanderset-
zung, verzichten auf jede Art von Bewertung und ver-
suchen lediglich, den Teilnehmerlnnen die Vorteile (falls
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ndtig ebenso die Nachteile) klar zu machen, die mit
der Erfassung, Beurteilung und Anerkennung formaler,
nicht-formaler und informeller Kompetenzen verbun-
den sind. Unabhéngig davon, wie weit die Anwendung
der Europdischen Leitlinien bereits fortgeschritten ist und
wie sehr sich CEDEFOP (,Europdisches Zentrum fir
die Férderung der Berufsbildung”, Thessaloniki) mit dem
angestrebten Ubergeordneten Validierungsverfahren for
EU-Mitgliedslénder durchsetzen kann, starkt es die
Migrantinnen bereits, wenn sie erleben, dass die von
ihnen (oft importierten) Kompetenzen Aufmerksamkeit
und Wertschétzung finden.

Aber auch Gber die Nachteile wollen wir uns nicht hin-
wegschwindeln. Die langfristige Harmonisierung von
Tatigkeitsbeschreibungen fir gréBere Berufsgruppen
zugunsten ihrer Vergleichbarkeit (Matrixsystem des Eu-
ropdischen Qualifikationsrahmens und seiner nationa-
len Derivate) kénnte irgendwann zu einer Ubertriebe-
nen Gleichschaltung ,passender”, namlich wirtschaft-
lich opportuner Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompe-
tenzen fUhren, was nicht im Sinne menschlicher Kreati-
vitdt, Spontanitét und Phantasie sein kann und ihre
Zukunftssicherheit im Hinblick auf den massiven politi-
schen und sozialen Wandel einschréinkt, dem wir in
den néchsten Jahren zweifellos ausgesetzt sein werden.
Leicht méglich, dass wir sogar auf einen baldigen
,Paradigmenwechsel der Kompetenzen” zusteuern und
unsere komplexen Bildungs- und Qualifizierungssysteme
dann der Wirklichkeit hinterherhinken.

Um auch hier einen gangbaren Weg zu finden, der die
individuellen Bedirfnisse der Teilnehmerlnnen von
Kompetenzprofilerhebungen ernst nimmt, ohne dabei
die gesellschaftlichen Anforderungen zu vernachléssi-
gen, ermutigt ISOP die Migrantinnen dazu, sich selbst
als weitgehend unabhdngige Akteurlnnen und Ge-
stalterlnnen ihrer eigenen, ganz speziellen und unver-

wechselbaren Berufs- und Bildungskarrieren zu begrei-
fen, egal, wie der Zeitgeist gerade tickt. Welche Kennt-
nisse, Fertigkeiten oder Kompetenzen sie auch immer
erworben haben: entscheidend ist die Freude, die sie
dabei erlebt haben und ,die ihnen niemand mehr weg-
nehmen kann”. Mit jedem neuen Durchgang bestatigt
sich unser Eindruck, dass es niemanden, wirklich nie-
manden gibt, der nicht auf irgendetwas Sinnvolles und/
oder fir die Gemeinschaft Nitzliches stolz sein kénnte,
was auch unsere Trainerlnnen und Bildungsberaterlnnen
sehr zuversichtlich beziglich der zukinftigen Berufs-
perspektiven von Migrantinnen sein lésst.

Zielarbeit mit Herz
und Verstand

Der letzte Hauptprozess enthélt die sogenannten ,Trans-
fer-Tools” (Ill.). Die ISOP-Werkzeugkiste umfasst sowohl
Trainerlnnen-Tools als auch Tools fir die Teilneh-
merlnnen. Zu den Ersteren zéhlen hauptséchlich be-
wéhrte Methoden aus dem systemischen Coaching fur
die ,Zielarbeit”. Zu den Letzteren zéhlen alle for die
Teilnehmerlnnen nétigen Mittel zur Verwirklichung kon-
kreter selbstgewdhlter Ziele (Arbeitsmaterial und Vorla-
gen fur Bildungs- und Arbeitsplédne, Kompetenzprofile,
Lebenslaufe, Bewerbungsschreiben, Europass-Lebens-
lauf, Vordrucke fir das Einholen diverser Nachweise).
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Die Abgrenzung zu den vorhergegangenen Haupt-
prozessen ergibt sich aus der prakfischen Relevanz fir
den Bewerbungsalltag. Dienten Biografiearbeit, Kom-
petenz- und Qualifikationserhebung noch der allge-
meinen Persénlichkeitsentwicklung unter weitgehender
und absichtlicher Ausblendung aktueller Alltags- und
Berufsprobleme, so konfrontieren wir die Teilneh-
merlnnen nun mit den auf sie zukommenden Rollen als
Bewerberlnnen am &sterreichischen Arbeitsmarkt. Alter-
nativ dazu kénnen auch Rollen als selbststéndige Unter-
nehmerlnnen visualisiert bzw. trainiert werden.

Weil das Erarbeiten oder Aktualisieren von Dokumen-
ten (ggf. auch das Nachfordern von Zeugnissen aus
dem Herkunftsland, diverse Behérdenkontakte etc.) for
jeden der Teilnehmerlnnen gesonderte Unterstitzungs-
angebote bedingt, wird ein Grofiteil der Dokumente
gemeinsam mit kompetenten Bildungsberaterinnen in
Einzelsitzungen erarbeitet. Die gemeinsame ,Zielarbeit”
findet hingegen fast ausschlielich in der Kleingruppe
statt.

In vergleichbaren Bildungseinrichtungen werden Teil-
nehmerlnnen bei der Zielarbeit oft zu ,realistischen”
Zielsetzungen angehalten. Bezogen auf Jobchancen ist
dies in der Arbeit mit Migrantlnnen oft eine unnétige
Einschrankung. Schon August Gachter hat wiederholt
darauf hingewiesen, ,dass mitgebrachte Bildung den
Einwanderinnen und Einwanderern in Osterreich insge-
samt nichts bringt”. Folglich tun wir gut daran, wenn
wir zu hochgesteckten Zielen ermuntern: zum einen,
weil sich viele Kompetenzen ja auch nachtréglich er-
werben lassen und zum anderen, weil es speziell bei
schlechter ausgebildeten Migrantinnen nicht erklértes
Ziel sein kann, diese von vornherein dem Billiglohn-
sektor zuzufihren (Steps to BETTER employmentl).

Ahnlich ,nicht-realistische”, weil mutige und selbstbe-
wusste Vorgangsweisen verfolgt auch der bei ISOP ib-
liche Coaching-Ansatz. Besonders wichtig ist es uns,
die Migrantinnen nicht in bestimmte Berufsfelder oder
Ausbildungsgéinge zu locken, sofern ihnen diese nicht
selber am Herzen liegen. Gelegentlich warnen wir sie
auch davor, ihren persénlichen Erfolg allzu sehr am
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Mainstream auszurichten, was aber bei Migrantlnnen
aufgrund kultureller Besonderheiten ohnehin seltener
der Fall ist als bei anderen arbeitsmarktfernen Personen-

gruppen.

Resimee

Wie die meisten EU-Projekte fohrt auch das ISOP-
Integrationsprojekt ,Kompetenzprofilerhebung & Bil-
dungsberatung fir Migrantinnen” zu einem validier-
baren Learning Outcome, welches sich an der Erfolgs-
quote hinsichtlich der Integration dieser Zielgruppe in
den Arbeitsmarkt bemisst. Dariiber hinaus orientieren
wir uns nicht nur an vorgegebenen Berufsfeldern, son-
dern zielen auf eine spirbare Verbesserung migranti-
scher Arbeitsverhélinisse ab. Leben, Beruf, Familie —
alles soll zum Gegenstand eigener Reflexionen gemacht
werden. Denn wird die eigene Person vernachlassigt,
kann das von der EU empfohlene ,Lifelong Learning”
leicht zu einer geféhrlichen Drohung werden, némlich
dann, wenn es in den Dienst vorgefundener Missstén-
de gespannt werden soll:

Wir wéren gut — anstatt so roh
Doch die Verhdltnisse, sie sind nicht so.”
(Brecht, Dreigroschenoper)

Trotz (oder wegen) der realistischen Sicht auf die Ver-
werfungen des Arbeitsmarktes fuhlen wir uns zu selbst-
sténdigen, innovativen Denkweisen verpflichtet und
motivieren auch die Teilnehmerlnnen an unseren Kom-
petenzprofilerhebungen und &hnlichen ISOP-Projekten
zu eigenverantwortlichem Handeln.

Mag. Heimo Tribswasser, Soziologe und
Erwachsenenbildner



e
\\\"ﬂi .ll o
tehzen sehen -

Fazit eines Fachgesprcichs Gber die notwendige
Anerkennung von Ausbildung und
berufsrelevanter Kompetenz

Im November 2011 tauschten sich im Rahmen der ISOP-Veranstal-
tung ,,Kompetenzen sehen - (Wie?) Handeln!” Expertinnen aus
Praxis, Arbeitsmarkt und Forschung iGber Modelle der Erhebung
berufsrelevanter Kompetenzen von Migrantinnen sowie iber die
Moglichkeiten einer nachhaltigen Integration dieser Personen in
den Arbeitsmarkt aus.

,Migrantinnen, die eine wachsende Personengruppe auf dem &sterrei-
chischen Arbeitsmarkt darstellen, bringen aus ihren Herkunftsléndern ver-
schiedenste Fahigkeiten und Kenntnisse mit. Eine Umfrage des Mi-
grantinnenbeirats der Stadt Graz hat ergeben, dass diese Personen —
teilweise mit abgeschlossenen Ausbildungen — aus allen Bildungsschichten
kommen: sowohl aus den héchsten als auch den niedrigsten. Arbeits-
marktpolitisch problematisch ist jene Gruppe, deren héchster Schulab-
schluss nicht Gber die Pflichtschule hinausgeht. Bildung ist jedoch keine
Garantie dafir, in Osterreich in ienen Beruf einzusteigen, den man im
Herkunftsland gelernt hat. Einer der Grinde dafir liegt darin, dass Aus-
bildungen, die nicht in Osterreich gemacht wurden, oft nicht anerkannt
werden. Dazu kommt, dass fir Migrantlnnen, die lédngere Zeit in einer
ausbildungsfremden Branche arbeiten, der Wiedereinstieg in den gelernten Beruf immer schwieriger
wird. Kenntnisse gehen verloren und man kann an den aktuellen Wissensstand nicht anknipfen.”
Irena Jurakic, Vorsitzende des Migrantinnenbeirats der Stadt Graz

,Dass das Thema der Integration von Migrantinnen in den Arbeitsmarkt momen-
tan politisch sehr viel Rickenwind erhélt, kommt nicht von ungeféhr, sondern ist
von dem drohenden Angebotsmangel auf dem Arbeitsmarkt bestimmt. Klar ist,
dass wir in Osterreich mittelfristig auf Engpdsse im Bereich qualifizierter Arbeits-
krafte zusteuern. Und natirlich richtet sich der Blick dann auf Potenziale —
Begabungspotenziale, Beschdaftigungspotenziale — die noch nicht ausgeschépft
sind. [...] Das Thema Anerkennung von Berufsausbildungen von Migrantinnen
und Migranten ist fir uns ein sehr wichtiges. Wir arbeiten schon lange daran, |
Verdnderungen in diesem Bereich umzusetzen. Beim AMS scheint bislang der §
GroBteil der erfassten Personen, deren Ausbildungen im Herkunftsland nicht an-
erkannt sind, némlich formal einfach als Pflichtschulabgéngerlnnen auf. Das
macht alle Suchprozesse sowie auch AufschlieBungsprozesse fir QualifizierungsmafBnahmen sehr mih-
sam. Derzeit missen noch Datensdtze einzeln durchgearbeitet werden, um Personen zu finden, die sich
for eine Qualifizierung eignen.”

Dr.™ Herta Kindermann-Wilasak, Stv. Landesgeschéifisfihrerin des AMS Steiermark
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,Das AMS Leibnitz hat hinsichtlich der Unterstitzung durch die Mitarbeiter-
innen und Mitarbeiter des Modells Lernfabrik beste Erfahrungen gemacht und
wird dieses Projekt auch im Jahr 2012 fortsetzen. Wir AMS-Mitarbeiterinnen
und -Mitarbeiter — und das muss ich selbstkritisch sagen — verfigen oftmals
nicht in diesem Ausmaf3 Uber die notwendige Fachkompetenz, um mit diesen
spezifischen Personengruppen effizient und erfolgreich umzugehen.”

Gunther Pruisch, Geschdiftsstellenleiter des AMS Leibnitz

JIch wirde, was die Finanzierung des Projekts Lern-
fabrik betrifft, vorschlagen, dass nicht nur einfach
durch die 36 Teilnehmerlnnen dividiert wird. Viel-
mehr wirde ich davon ausgehen, dass diese 36
Teilnehmerlnnen eigentlich nur der VYorwand” bzw.
das Mittel zum Zweck waren, um in den Betrieben
etwas zu bewirken. Ich wiirde die Kosten durch samt-
liche Beschaftigte dieser Betriebe dividieren (oder
vielleicht genigt es, sie durch das Management
der Betriebe zu dividieren), um eine Pro-Kopf-Quote
dafir herauszukriegen, wie viel es gekostet hat.”
Mag. August Géichter,

ZSI - Zenitrum fir soziale Innovation

In ihren BegrifBungsworten verwies
Dr.m Bettina Vollath, Landes-
rétin fir |Integration &
Diversitét, auf die von der steiri-
schen Landesregierung im Jahr 2011
beschlossene ,Charta des Zu-
sammenlebens”. Die steirische Ge-
sellschaft ist unwiderruflich durch
Vielfalt gekennzeichnet, so Vollath.
Kategorisierungen wie jene nach
dem Migrationshintergrund sollten in
den Hintergrund treten. Von beson-
derer Wichtigkeit sei ein umfassen-
des Engagement fir ein Zusammen-
leben in Vielfalt und ohne Diskrimi-
nierung.
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TAGUNGSRUCKBLICK

,Die Erfahrung hat uns gezeigt, dass bei Coachings fir Migrantinnen und
Migranten nicht nur die Frage wichtig ist, wie man Zugénge fur die Zielgruppe
schafft und diese Zugdnge sozusagen ,ausstaffiert”. Wichtig ist auch, Zugénge
auf eine Art und Weise zu schaffen, dass nachfolgend — also nach dem ,Zu-
gang” — mit den Menschen auch etwas passiert. Aus unseren Projekten wissen
wir, dass es bei der Zielgruppe sehr viele Multiproblemlagen gibt, die es zu
bearbeiten gilt. Jedes Coaching-Angebot ist also im Grunde auch ein Bildungs-
angebot. Das heift, es ist in der Praxis sehr viel mehr an Zeit, sehr viel mehr an
Prozess, an Vermittlungsarbeit und auch ,Ubersetzungsarbeit” zu leisten, als es
auf den ersten Blick scheinen mag. Die guten Erfolge der Lernfabrik in Graz und
Bruck beispielsweise sind in erster Linie auf das Engagement des Teams zuriickzufihren, das ein innovati-
ves theoretisches Konzept zu einem wirksamen Arbeitskonzept weiterentwickelt hat.”

Mag.© Silvia Géhring, ISOP - Innovative Sozialprojekte

,Eine der wichtigen Fragen, die im Rahmen dieser ISOP-Veranstaltung aufgetaucht sind und nicht ganz
beantwortet werden konnten: Wenn Migrantinnen und Migranten so wesentlich fur die wirtschaftliche
Entwicklung sind, wie wir das immer héren — wer ist denn dann verantwortlich dafir, dass diese Entwick-
lung auch stattfinden kann? Es stellte sich auch die Frage: Wann investiert man — finanziell und auch
zeitlich — in die Berufslebensgeschichte eines zugewanderten Menschen? Tut man es méglichst frih und
intensiv und es kostet Zeit und Geld2 Oder tut man es spdter, was ebenfalls Zeit und Geld kostet —
jedoch mit geringerer Chance auf Wirksamkeit2”

Elisabeth Freithofer, M.A., (links im Bild) Integrationshaus Wien, Moderatorin der
Veranstaltung ,,Kompetenzen sehen - (Wie?) Handeln!”
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