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1. Projektbeschreibung

Das einjahrige Projekt ,IMZ-Bildungsmonitoring und Bildungsperspektiven fur Menschen mit
Migrationshintergrund in Tirol“ wurde 2011 vom ZeMiT — Zentrum fir Migrantinnen in Tirol
durchgefihrt und aus Mitteln des Europaischen Integrationsfonds (EIF), des
Bundesministerium far Inneres (BMI) und des Landes Tirol kofinanziert. Im Rahmen des
Projekts wurden vier Studien erstellt.

In der vorliegenden Studie 1 ,Interkulturelle Offnung im Bereich beruflicher Fortbildung in
Tirol* beschaftigen wir uns mit der Frage, welche Rolle Diversity Management bzw.
Interkulturelle Offnung im Bereich der Erwachsenenbildung in Tirol spielt. Im Fokus steht
dabei die 6ffentlich finanzierte und arbeitsmarktpolitisch motivierte Aus- und Weiterbildung
von erwerbsarbeitslosen Personen und somit das AMS als Auftraggeber und Einrichtungen
der Erwachsenenbildung als durchflihrende Institutionen.

Studie 2 ,Bildungshintergrund, Bildungsbeteiligung und Bildungsverwertung von Menschen
mit Migrationshintergrund in Tirol* wurde in Zusammenarbeit zwischen dem ZeMiT und dem
ZSI (Zentrum fUr Soziale Innovation) erstellt und prasentiert die Ergebnisse einer breiten
Erhebung von Bildungsdaten von Menschen mi Migrationshintergrund in Tirol
(Bildungsstand, Bildungsverwertung) aus dem Mikrozensus.

Studie 3 ,Die Wirksamkeit von KursmaBnahmen* wurde ebenfalls in Kooperation mit dem
ZSI| durchgefihrt und reflektiert die Ergebnisse einer Auswertung der Arbeitsmarkt-
datenbank. Durch die Berlcksichtigung der Arbeitsmarktiposition von Personen, die eine
AMS KursmaBnahme besucht haben, kdénnen darin Aussagen zur Wirksamkeit der
KursmaBnahmen getroffen werden.

In Studie 4 ,Bildungs- und Arbeitsmarkterfahrungen von Menschen mit Migrationshintergrund
in Tirol“ wurden schlieBlich die Ergebnisse einer Befragung von 137 ZeMiT Kundlnnen
verarbeitet. Zentrale Fragen dabei waren, welche Bildungsvoraussetzungen ZeMiT
Kundlnnen mitbringen und wie es ihnen gelingt, diese am Arbeitsmarkt auch entsprechend
umzusetzen. Auch in dieser Befragung wurde bestatigt, dass Dequalifizierung vor allem fr
Migrantinnen ein zentrales Problem darstellt.

Aus den Studieninhalten und den Erfahrungen im Projektverlauf konnte auch ein
Monitoringsystem generiert werden, welches sich zur laufenden Beobachtung der
Interkulturellen Offnung in Einrichtungen der Erwachsenenbildung eignet und den Abschluss
der vorliegenden Studie bildet.



Parallel zur Arbeit an den Studien wurde gemeinsam mit den Kooperationspartnern vom
Land Tirol (JUFF Fachbereich Integration, Servicestelle Gleichbehandlung und
Antidiskriminierung), AMS Tirol, Haus der Begegnung und der Universitat Innsbruck (Institut
fir Erziehungswissenschaften) intensive Vorbereitungen fir die 2. Tiroler Integrations-
enquete ,Autobahn oder Sackgasse? Integration von Zugewanderten in die Arbeitswelt —
Bildung als Kdénigsweg?“ getroffen. Die Enquete fand schlieBlich am 21. November 2011
unter groBer Beteiligung statt. Mit Franz Hamburger, Erol Yildiz und Barbara Herzog-
Punzenberger konnten hochkaratige Referentlnnen gewonnen werden. August Gé&chter
prasentierte schlieBlich die Ergebnisse aus der Mikrozensusauswertung des Projekts und
das Thema ,Interkulturelle Offnung in Einrichtungen der Erwachsenenbildung® wurde am
Nachmittag in einem eigenen Arbeitskreis diskutiert.

Die Audiomitschnitte und die PowerPoint Vortrdge der Tagung sowie alle Projektstudien

stehen auf der Homepage des IMZ unter www.imz.tirol.at zum Download zur Verfligung.




2. Arbeitsschritte

In der vorliegenden Studie legen wir den Fokus auf den Bereich der Weiterbildung von
arbeitslos gemeldeten Personen. Im Mittelpunkt stehen dabei einerseits das
Arbeitsmarktservice Tirol (AMS) mit seinem Kursangebot fiir vorgemerkte Personen' und
andererseits Einrichtungen der Erwachsenenbildung, welche AMS-finanzierte Kurse in Tirol
durchfihren. Die zentrale Frage ist dabei, wie das AMS Tirol und die Einrichtungen der
Erwachsenenbildung auf die Tatsache der Migrationsgesellschaft reagieren. Hier interessiert
vor allem, wie sich die Interkulturelle Offnung der Einrichtungen nach Innen, in Bezug auf
Personalentwicklungen, Strukturen und Unternehmensleitsdtze und nach AufBen, in Bezug

auf das Kursangebot, die Offentlichkeitsarbeit und Werbung gestaltet.

Im Rahmen der Datenerhebung fand am 6. April 2011 ein Fokusgruppengesprach zum
Thema ,Interkulturelle Offnung in der Erwachsenenbildung® mit Vertreterlnnen jener
Erwachsenenbildungseinrichtungen, die in Tirol AMS-finanzierte Kurse durchflihren, sowie
Vertreterlnnen des AMS Tirol statt. Im Mai 2011 wurden die Leitbilder der Einrichtungen
sowie deren Offentlichkeitsarbeit (Homepage, Werbungsmaterialien, Projekte) im Hinblick
auf eine diversitatssensible Ausrichtung analysiert. Offene und weiterflhrende Fragen
betreffend ,Diversity Management und Interkulturelle Offnung* wurden schlieBlich in einem
schriftlichen Fragebogen von den Einrichtungen beantwortet. Darlber hinaus fand im Juli
2011 ein Expertlnneninterview mit leitenden Mitarbeiterinnen des AMS Tirol statt.
Schwerpunkt war dabei die Bedeutung von Diversity Management in Zusammenhang mit der
Kundinnenorientierung, dem Kursangebot des AMS Tirol, der Zusammenarbeit mit
Unternehmen und schlieBlich der Zusammenarbeit mit Einrichtungen der Erwachsenen-
bildung in Tirol. Im Juli / August 2011 erfolgte eine Analyse der Kurse, die das AMS Tirol im
Jahr 2011 fUr vorgemerkte Personen anbietet.

Zur Einflhrung geben wir zundchst einen Einblick in den aktuellen Forschungsstand in
Zusammenhang mit der Interkulturellen Offnung in der Erwachsenenbildung und werfen
einen Blick auf die Weiterbildung von erwerbsarbeitslosen Personen. Die wichtigsten Zahlen
zur Migrationsgesellschaft und zum Arbeitsmarkt in Tirol erganzen neben der
Begriffsbestimmung die einleitenden Informationen zum Feld. Die theoretische Grundlage fur
die Analyse bildet das Konzept von Diversity Management, welches in Kapitel acht
vorgestellt wird.

' Als vorgemerkte Personen gelten beim AMS gemeldete erwerbsarbeitslose oder
lehrstellensuchende Personen.



Im Anschluss daran erfolgt zunéchst eine Analyse der Interkulturellen Offnung im AMS Tirol
sowie die Darstellung des angebotenen Kursprogramms. Einrichtungen der
Erwachsenenbildung sind als Auftragnehmer des AMS ebenfalls Gegenstand der
Untersuchung und wir stellen auch hier die Frage ,Welche Bedeutung hat Diversity
Management bzw. Interkulturelle Offnung in diesen Einrichtungen?. Aus den
Studieninhalten und den Erfahrungen im Projektverlauf wurde schlieBlich ein
Monitoringsystem generiert, welches sich zur laufenden Beobachtung der Interkulturellen
Offnung in Einrichtungen der Erwachsenenbildung eignet und den Abschluss der

vorliegenden Studie bildet.



3. Einleitung und Forschungsstand

Das Thema der beruflichen und privaten Weiterbildung wird derzeit im deutschsprachigen
Raum ausgiebig diskutiert. ,Life long learning” gilt als neuer Lebensstil, Integration durch
Qualifizierung wird groBgeschrieben und Leistung und Bildung werden als Wegbereiter in
eine erfolgreiche Zukunft prasentiert.

Im Vordergrund der Forschungstatigkeiten im Zusammenhang von Erwachsenenbildung und
Migrationsforschung stehen weitgehend statistische Auswertungen, die darlegen, dass
Migrantinnen deutlich weniger an Angeboten der Erwachsenenbildung teilnehmen. Die
Européische Union formulierte bereits 2007 in ihrem Aktionsplan Erwachsenenbildung® das
Ziel, die Teilnahme von marginalisierten Gruppen an Angeboten der Erwachsenenbildung zu
erhéhen. Das vorherrschende Thema ist, wie Weiterbildung fir einen breiteren
Personenkreis attraktiv gemacht werden kann. Durch zusétzliche Qualifizierung soll
Integration (in die Gesellschaft, in den Arbeitsmarkt) beférdert werden.

Fir den Zusammenhang von Migrations- und Bildungsforschung beschreibt Anette Sprung,
dass hier gerade die Weiterbildungsforschung weit hinter der Schul- und Sozialp&ddagogik
zurlckbleibt und das Thema Migration nur vereinzelt aufgegriffen wird. Vermehrte
Tatigkeiten macht sie im Bereich der interkulturellen Kompetenzentwicklung aus, die sich als
neues Markisegment primar an Mehrheitsangehérige (Menschen ohne Migrations-
hintergrund), Fachkrafte in der Verwaltung und im Gesundheits- und Bildungswesen richtet.
Die Qualifizierung von Migrantinnen durch Weiterbildung abseits von Sprachkursen fand
demgegeniber in der Ausrichtung der Erwachsenenbildungseinrichtungen und in der
Forschung lange Zeit geringe Beachtung (vgl. Sprung 2009b: 1ff).

Die Programmatik des lebenslangen Lernens, die auch durch die Européische Union
verstarkt forciert wird, sowie der Diskurs um die ,Chancen einer Migrationsgesellschaft*
fOhren dazu, dass Kompetenzen, Bildungsbeteiligung und die Anerkennung von
Qualifikationen von Migrantinnen langsam vermehrt thematisiert werden. Im Vordergrund
stehen dennoch jene Angebote der Weiterbildung, die auf ,erfolgreiche
Integrationsprozesse® rekurrieren, also Sprachkurse und die Vermittlung von
Grundkenntnissen zum sozialen, politischen und kulturellen System des Aufnahmelandes.

? Kommission der Europaischen Gemeinschaften. 2007. Aktionsplan Erwachsenenbildung: Zum
Lernen ist es nie zu spét. http://ec.europa.eu/education/policies/adult/com558 de.pdf (11.10.2011)
9




In Deutschland fand 2011 die Woche der Weiterbildung® zum Thema ,Weiterbildung fiir, von
und mit Menschen mit Migrationshintergrund® statt und in der Einladung wird festgestellt:

,Die  Notwendigkeit von Weiterbildung fir individuelle Lebensgestaltung oder
gesellschaftliche Integration, fir die Beschéftigungsfahigkeit, aber auch fir die
Rentabilitdt von Unternehmen ist unbestritten. Ebenso unbestritten — weil statistisch
belegbar — ist die Tatsache, dass bestimme Beschéftigtengruppen nur wenig an
Weiterbildung  teilnehmen. Dazu z&hlen vor allem Beschaftigte mit
Migrationshintergrund®.
Die Woche sollte einerseits dazu dienen Migrantinnen Uber Weiterbildungsangebote zu
informieren und andererseits Einrichtungen flr diese Zielgruppe zu sensibilisieren.
Die Europaischen Migrationsgesprache® sind 2011 ebenfalls mit dem Thema ,Berufliche
Weiterbildung fir niedrigqualifizierte Menschen mit Migrationshintergrund. Ein européischer
Vergleich® befasst. Weiterbildung gilt auch hier als ein wesentlicher Ansatzpunkt, um
Niedrigqualifizierte weiter in Beschaftigung zu halten oder wieder zu bringen. Auf den
europdischen Migrationsgesprachen sollen Konzepte und Strategien zur beruflichen

Weiterbildung von niedrigqualifizierten Migrantinnen und Migranten vorgestellt werden.

In Deutschland haben das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS) und die
Bundesagentur fur Arbeit (BA) 2005 das Beratungs- und Informationsnetzwerk

LIntegration durch Qualifizierung*®

ins Leben gerufen. Das Netzwerk ist damit beauftragt
Vorschlage flr eine migrationssensible Arbeitsmarktpolitik sowie neue Strategien flir eine
verbesserte Arbeitsmarktintegration von Personen mit Migrationshintergrund in den
Handlungsfeldern Beratungsangebote, Kompetenzfeststellung, Fort- und Weiterbildungen
(berufliche Qualifizierungen), Beratungen zur Existenzgriindung und -sicherung sowie

Interkulturelle Offnung und Diversity Management zu erarbeiten.

Der Osterreichische Staatssekretér fir Integration Sebastian Kurz hat den Slogan ,Integration
durch Leistung“ zu seinem Programm gemacht. Dabei werden Leistungsbereitschaft und
Leistungswille von Personen mit Migrationshintergrund als MaBstab flr soziale Integration
dargestellt und besonders erfolgreiche Migrantinnen als Vorbilder ,vor den Vorhang“ geholt.

% http://www.pro-qualifizierung.de/cms/index. cGlkPTcxMg .html (11.10.2011)
* http://www.migration-online.de/beitrag. aWQ9INzczMQ .html (11.10.2011)

® http://www.migration-online.de/beitrag. aWQ9NzU1NA .html (11.10.2011)

® http://www.netzwerk-ig.de/ (11.10.2011)
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Christoph Reinprecht und Axel Pohn-Weidinger fihrten 2005 im Rahmen eines EQUAL
Projektes eine Untersuchung zum Thema ,Migrantinnen und Migranten in Wiener
Einrichtungen der Erwachsenenbildung® durch und analysierten dabei neben dem
Kursangebot und den Kundinnendaten auch die Relevanz von Diversity-Ansétzen in den
Einrichtungen.

2010 fand die Jahrestagung der KEBO (Konferenz der Erwachsenenbildung Osterreichs)
zum Thema ,Wissensgesellschaft und Inklusion® statt, bei der August Gachter zum Thema
~Erwachsenenbildung in einer Gesellschaft mit Einwanderung” referierte.

Im Rahmen des Projekts ,Learning Community - Migrantinnen als Bildungslotsinnen eréffnen
Migrantinnen den Zugang zum Lebenslangen Lernen® wurde der Zugang zur
Erwachsenenbildung von Migrantinnen im europédischen Vergleich dargestellt. Die
Situationsanalyse fiir Osterreich wurde 2011 unter der Autorlnnenschaft von Helga Moser
publiziert.

In den letzten Jahren hat das Thema der Weiterbildung von marginalisierten Gruppen stark
an Aktualitdt dazugewonnen. Problematisiert wird die geringe Beteiligung von
marginalisierten Gruppen an diversen Bildungsangeboten und neben Ursachenforschung
werden Konzepte und Programme entwickelt, um diese Beteiligung zu erhdhen. Unbestritten
erscheint, dass berufliche Bildung und Qualifikation die Grundbedingung fiir eine erfolgreiche
und langfristige Integration in die europaische Gesellschaft und den Arbeitsmarkt sind.

In der vorliegenden Studie steht die Weiterbildung von erwerbsarbeitslosen Personen durch
das Arbeitsmarktservice Tirol und dessen Kooperationspartnerlnnen im Zentrum des
Interesses. Dabei liegt der Fokus auf der Frage wie das AMS und seine Partnereinrichtungen
in der Erwachsenenbildung auf die Tatsache der Migrationsgesellschaft und ,Migrantinnen®
als deren KundInnen reagieren. In einem ersten Schritt werfen wir einen kurzen Blick nach
Deutschland, wo Migrantinnen als Schwerpunktzielgruppe in der Arbeitsférderung gefihrt
werden. Im Anschluss daran werden wichtige tirolspezifische Daten zu Migration,
Erwachsenenbildung und Arbeitsmarkt prasentiert. Die theoretischen Ausarbeitungen
beschéftigen sich mit der Darstellung des Konzepts und der Genese von Diversity
Management. Daraus gewonnene Kategorien werden flur die Analyse der Interkulturellen
Offnung im AMS Tirol und der Erwachsenenbildung im Bereich der Weiterbildung von

vorgemerkten Personen in Tirol herangezogen.
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4. Die Weiterbildung von erwerbsarbeitslosen Personen

In Deutschland wurden Migrantinnen bzw. erwerbsarbeitslose Menschen mit
Migrationshintergrund schon vor Jahren zu einer expliziten Zielgruppe der Arbeitsférderung
durch die Bundesagentur fir Arbeit und der Bundeslander erklart. Ab Herbst 2004 wurden
berufsbezogene Deutschkurse, Angebote zur beruflichen Weiterbildung von Arbeitslosen,
Existenzgrindungsprogramme und  kurzfristige QualifizierungsmaBnahmen in das
bundesweite ESF-BA-Programm’ aufgenommen und ergénzten bis 2008 das
Arbeitsférderungsprogramm in Deutschland. Im Mittelpunkt standen dabei MaBnahmen zum
Abbau ,sprachlicher, die Integration in Arbeit erschwerende Defizite der deutschen Sprache

von arbeitslosen Leistungsbezieherlnnen®.

Axel Deeke (2011) geht in seinem Beitrag ,Berufsbezogene Sprachférderung und berufliche
Weiterbildung von Arbeitslosen mit Migrationshintergrund“ der Frage nach, ob die Teilnahme
an den Kursen, insbesondere den Kursen zur Sprachférderung, schlieBlich den Einstieg in
die Erwerbstétigkeit beférdert haben. Kritisch merkt er an, dass Sprachkenntnisse im
Deutschen haufig in ihrer Bedeutung fir den Arbeitsmarkt Gberschatzt wiirden. Sprachliche
Kompetenz sei jedenfalls hilfreich, jedoch keine grundséatzliche Voraussetzung fir
Erwerbstatigkeit. Es gébe zahlreiche Tatigkeiten, die keine entwickelte Sprachkenntnis
voraussetzen. Weiters seien MaBnahmen zur sprachlichen Qualifikation zwar hilfreich, aber
nicht ausreichend, um den Ubergang in eine nachhaltige Beschéaftigung zu erreichen. Mit
seiner Untersuchung liefert Deeke einen wichtigen Beitrag fir die Beforschung des
Zusammenhangs zwischen Sprachunterricht und Arbeitsmarktintegration, ein Bereich der
2005 von der OECD als groBe Forschungsliicke benannt wurde.

Rund ein Drittel der Personen, die 2006 und 2007 einen berufsbezogenen Deutschkurs aus
dem ESF-BA Programm absolviert haben, waren 6 Monate nach Kursende
sozialversicherungspflichtig beschaftigt. Demgegeniber waren rund die Hélfte der Personen,
die 2005/2006 an MaBnahmen zur beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben bei der
Verbleibsanalyse 6 Monate nach Beendigung der KursmaBnahme in sozialversicherungs-
pflichtiger Beschéftigung. Mangelnde Sprachkenntnisse im Deutschen, die in den
erstgenannten Kursen abgebaut werden sollten, stellen demnach wohl nicht das einzige
Hemmnis fiir den Ubergang in eine Beschéftigung dar. Eine erginzende Férderung zur
beruflichen Qualifizierung neben der berufsbezogenen Deutschvermittlung erhdhe
demgegeniber die individuelle Beschaftigungsfahigkeit arbeitssuchender Personen mit

” Europaischer Sozialfonds, Programm der Bundesagentur fiir Arbeit (ESF-BA). Nahere Informationen
finden Sie unter http://www.esf.de/portal/generator/1302/archiv__foerderperiode 2000-2006.html|
(27.10.2011)
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Migrationshintergrund. Deeke verweist ebenso darauf, dass bei der Wirkungsforschung
arbeitsmarktpolitischer Angebote ebenso die Nachfrageseite, also der Arbeitsmarkt in den
Blick genommen werden musse. Gerade bei der beruflichen Integration von Migrantinnen
spiele neben den individuellen Voraussetzungen auch die Tatsache der ethnischen
Diskriminierung am Arbeitsmarkt eine entscheidende Rolle. (vgl. ebd.)

Das Projekt ,Bildungsmonitoring und Bildungsperspektiven von Menschen mit
Migrationshintergrund in Tirol“ beschéaftigt sich vor allem in Studie 4 ,Die Wirksamkeit von
KursmaBnahmen® mit einer entsprechenden arbeitsmarktbezogenen Wirkungsforschung und
wirft einen Blick darauf, wie sich der Besuch eines Kurse aus dem Arbeitsmarktférderungs-
programm auf die weitere berufliche Entwicklung von Menschen mit Migrationshintergrund

auswirkt.
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5. Migrationsgesellschaft in Tirol

Tirol hat sich in den letzten 50 Jahren zu einer Migrationsgesellschaft entwickelt, in der viele
Menschen zu- und andere wiederum weggezogen sind.? Die Zuwanderung seit Beginn der
(halb)-staatlich organisierten Arbeitsmigration’ Anfang der 1960er Jahre vornehmlich aus
dem sldosteuropaischen Raum (ehemaliges Jugoslawien) und der Tlrkei pragt auch heute
noch sehr stark die Strukturen der dsterreichischen und Tiroler Migrationsgesellschaft. In den
letzten Jahren allerdings gewann die Zuwanderung von Menschen aus dem EU-Raum und
hier vor allem aus Deutschland quantitativ an Bedeutung. Mittlerweile stellen deutsche
Staatsbiirgerinnen sowohl in gesamt Osterreich als auch in Tirol die gréBte Gruppe mit
auslandischer Staatsangehdrigkeit.

Im Jahr 2011 lebten rund 720.000 Menschen mit Hauptwohnsitz in Tirol. Davon besaBen
85.000 Menschen oder 12 Prozent eine auslandische Staatsangehoérigkeit. 55 % der
Menschen ohne Gsterreichische Staatsblrgerschaft kommen aus EU/EFTA-Staaten, 45 %
aus Drittstaaten.

Abbildung 1. Wohnbevélkerung Tirols nach Staatsangehdérigkeit 2011.
Quellen: ZMR, Landesstatistik Tirol

Wohnbevédlkerung Tirols hach
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® Ein guter Uberblick tiber Zuwanderung und Arbeitsmigration in Tirol seit 1945 ist zu finden unter
Hetfleisch/Medda-Windischer/Meyer 2011, S. 59-76.

® Mit dem Raab-Olah-Abkommen 1961 wurde die Rekrutierung auslandischer Arbeitskréafte der
Bundeswirtschaftskammer (BWK) Uberantwortet. Die so genannten Kontingentvereinbarungen tber
die Anzahl von Arbeitsmigrantlnnen wurden zwischen den Sozialpartnern BWK und
Gewerkschaftsbund (OGB) jahrlich festgelegt. Erst mit dem Auslanderbeschéftigungsgesetz 1975
wurde ein gesetzlicher Rahmen zur Anwerbung von Arbeitsmigrantlnnen geschaffen (BlaBnig 2010).
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Wenn die beiden Gruppen EU/EFTA (rot) und Drittstaaten (grin) nach Staatsange-
hoérigkeiten aufgeschlisselt werden, ergibt sich folgendes Bild: Menschen mit deutschem
Pass sind in Tirols Bevdlkerung mit knapp 29.000 am stérksten vertreten. Danach folgen
Personen aus anderen EU/EFTA-Staaten (ltalien/Sudtirol, Niederlande, Ungarn, Vereinigtes
Kénigreich, Ruménien etc.) mit rund 18.000. Auch rund 18.000 Menschen besitzen eine
Staatsbirgerschaft eines der Nachfolgestaaten des ehemaligen Jugoslawiens, hauptséachlich
Serbien, Bosnien-Herzegowina und Kroatien. Etwas mehr als 12.000 Menschen besitzen
einen turkischen Pass. Die restliche auslandische Wohnbevdélkerung von 8.500 Menschen
aus sonstigen Staaten (Russische Foéderation, USA, Afghanistan, Volksrepublik China,
Thailand etc.) bildet die kleinste Gruppe (Statistik Austria 2011a).

Abbildung 2. Auslandische Wohnbevdélkerung Tirols nach Staatsangehorigkeiten 2011
Quellen: ZMR, Landesstatistik Tirol
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Mehr als 30.000 Menschen in Tirol erhielten seit Mitte der 1980er Jahren die Gsterreichische
Staatsbirgerschaft. Rund drei Viertel der Eingeblrgerten kamen aus den klassischen
Anwerberegionen der Osterreichischen Migrationspolitik: Tirkei und dem ehemaligen
Jugoslawien (Hetfleisch 2011, S. 9; Statistik Austria 2012).

Die migrantische (zugewanderte oder als ,Ausldnderln in Osterreich geborene)
Wohnbevdlkerung ist in Tirol unterschiedlich stark sozial-rdumlich verteilt. Der Anteil an
auslandischen Mitmenschen ist in Innsbruck-Stadt (16,5 %), Reutte/AuBerfern (14,9 %),
Kitzblhel (12,4 %) und Kufstein (11,7 %) am héchsten, in den Bezirken Landeck (8,1 %) und
Lienz/Osttirol (3,5 %) am niedrigsten. In den grenznahen Regionen Kufstein, Kitzbihel und
AuBerfern ist der Anteil an EU-Burgerinnen, vor allem Deutsche, siginifkant héher als in
Innsbruck-Stadt. Die nachstehende Abbildung der Tiroler Landesstatistikerlnnen fir das Jahr
2010 zeigt dies sehr deutlich.

Abbildung 3. Amt der Tiroler Landesregierung 2010, 18
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Etwa 16 Prozent der Tiroler Bevolkerung weist einen Migrationshintergrund auf, d.h. dass
entweder die Person selbst (Migrantinnen der 1. Generation) oder seine/ihre Eltern im
Ausland geboren wurden, wobei diese Person selbst dann in Osterreich auf die Welt kam
(Migrantinnen der 2. Generation) (Statistik Austria 2011b). 84 Prozent der Tiroler
Wohnbevdlkerung werden als ,autochthon“ bezeichnet, da weder sie selbst noch deren
beide Elternteile im Ausland geboren wurden.

Abbildung 4. Wohnbevélkerung Tirols nach Migrationshintergrund 2011
Quelle: Statistik Austria 2011b
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6. Begriffsbestimmung: Erwachsenenbildung

Erwachsenenbildung wird haufig als die Fortsetzung oder Wiederaufnahme des organisierten
Lernens nach einer schulischen und beruflichen Erstausbildung definiert, wobei diese
Erwachsenenbildung meist wahrend oder nach einer Berufstéatigkeit stattfindet (vgl. Siebert
1991, S. 629). Der Bereich Erwachsenenbildung ist jedoch wesentlich differenzierter als der
Facherkanon von Schulen und Universitaten. Er umfasst sowohl allgemeinbildende als auch
fachlich qualifizierende Bildungsveranstaltungen — von Computer- und Handwerkskursen bis
hin zu universitirem Wissen (vgl. Bohm 2005, S. 183f). Das Angebot der
Erwachsenenbildung richtet sich an Erwachsene aller Altersstufen aus verschiedensten
gesellschaftlichen Gruppen und bezieht sich damit auf einen &uBerst heterogenen
Personenkreis. Wé&hrend in der Fachliteratur die Begriffe Erwachsenenbildung und
Weiterbildung oft als Synonyme verwendet werden, wird hier mit Béhm (2005) und Weinberg
(2000) unter Weiterbildung ein spezifischer Teil von Erwachsenenbildung verstanden.
Weiterbildung umfasst nur all jene Aktivitdten, die der Vertiefung, Erweiterung oder
Erneuerung von bereits erworbenem Wissen bzw. erworbenen Fahigkeiten und Fertigkeiten
dienen. Auch das Erlernen neuer Kenntnisse und Fahigkeiten kann Weiterbildung sein, wenn
es mit dem bereits erworbenen Wissen kombiniert werden kann. Der Erwachsenenbildungs-
begriff ist also umfassender als der Weiterbildungsbegriff, und alle Kurse und Einrichtungen,
welche mit \Weiterbildung* betitelt sind, kénnen der Erwachsenenbildung zugeordnet werden
(vgl. Weinberg 2000, S. 9ff). Eine genauere Auseinandersetzung mit Weiterbildung
ermbglicht die Unterteilung in berufliche und auBerberufliche Weiterbildung. Berufliche
Weiterbildung kann wiederum in Fortbildung und Umschulung unterteilt werden und

,<dient einerseits dem Ziel, aufbauend auf der Ausbildung, einer Erwerbsperson neue
Qualifikationen zu vermitteln oder alte zu erhalten und aufzufrischen, um so
nachhaltig die Beschaftigungschancen sicherzustellen und ein selbstandiges Agieren
auf dem Arbeitsmarkt zu erméglichen.*'°

Erwachsenenbildung in Osterreich

Im Jahr 1973 begann Osterreich mit der finanziellen Férderung der Erwachsenenbildung auf
Basis des Férderungsgesetzes fiir Erwachsenenbildung.”” Gegenstand der Férderung nach
diesem Bundesgesetz sind Einrichtungen und Tatigkeiten, die im Sinne einer standigen
Weiterbildung die Aneignung von Kenntnissen und Fertigkeiten sowie die Fahigkeit und

"% http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Definition/berufliche-weiterbildung.html (24.10.2011)
" http://erwachsenenbildung.at/themen/eb in_oesterreich/gesetze/foerderungsgesetz.php
(24.10.2011)
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Bereitschaft zu verantwortungsbewusstem Urteilen und Handeln und die Entfaltung der
persénlichen Anlagen zum Ziel haben. Die Erwachsenenbildung in Osterreich wird auf
Bundesebene vom Bundesministerium flir Unterricht, Kunst und Kultur organisiert, wobei
auch andere Ministerien spezifische Agenden der Erwachsenenbildung mitbetreuen. Das
Landernetzwerk Weiter.Bildung bildet einen Zusammenschluss der fur Erwachsenenbildung
zustandigen Abteilungen bei den Amtern der Landesregierungen. '

Das Arbeitsmarkiservicegesetz (1994)'® organisiert die Finanzierung der auf Grund der
Veranderungen am Arbeitsmarkt notwendigen Umschulungen, Hoher- und Neu-
qualifikationen und beruflichen Weiterbildungen. Diese MaBnahmen richten sich an
arbeitsuchende Personen, in bestimmten Bereichen auch an Beschaftigte (Bsp.
Qualifizierung Beschéftigter). Empfangerinnen der Gelder sind die Anbieterinnen dieser
MaBnahmen, also diverse Einrichtungen der Erwachsenenbildung.

Forschungsgegenstand in der vorliegenden Studie ist die berufliche Weiterbildung fir
erwerbsarbeitslose Personen im Bereich der Arbeitsmarktférderung.

'2 hitp://erwachsenenbildung.at/themen/eb in oesterreich/organisation/organisation ueberblick.php

10.10.2011)

$3 http://erwachsenenbildung.at/themen/eb in oesterreich/gesetze/weitere gesetze.php (22.10.2011)
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7. Arbeitsmarktdaten Tirol

Nachstehende Daten zur Arbeitsmarktlage 2010 in Tirol stammen aus dem Geschéftsbericht
des Arbeitsmarktservice Tirol 2010." Generell wird die Arbeitsmarktlage 2010 als ,nicht
minder schwierig“ als im Krisenjahr 2009 betrachtet. Ein Anstieg der Teilzeitbeschaftigungen,
eine Zunahme der Nachfrage nach Fachkraften auf Unternehmerlnnenseite sowie ein nur
langsamer Rickgang der Arbeitslosenrate pragten die Arbeitsmarktstruktur 2010.

Im Jahr 2010 betrug die Arbeitslosenquote 6,1% und verringerte sich seit 2009 lediglich um
0,3%. Nach Bezirken wiesen Landeck und Lienz mit rund 10% die hochste Arbeitslosenrate
auf. In Imst und Kitzblhel lag sie bei jeweils Uber 6%, in Reutte, Kufstein und Schwaz bei
knapp unter 6%. Innsbruck konnte mit 5,2% die niedrigste Arbeitslosenquote verzeichnen.
Die Anzahl der unselbststandig Beschaftigten erhdhte sich im Vergleich zum Krisenjahr 2009
um 1,2% auf 296.597 Personen. Diese leicht positive Entwicklung wird einerseits auf die
Erholung der Wirtschaft, andererseits auf die Zunahme an Teilzeitbeschaftigungen
zurlckgefiuhrt.

Insgesamt waren im Jahresdurchschnitt 2010 in Tirol 296.597 Personen unselbstandig
beschaftigt, davon waren 248.909 Personen &sterreichische und 47.689 Personen
auslandische Staatsbirgerinnen. Die Anzahl der &sterreichischen unselbststédndig
Beschaftigten nahm im Jahresvergleich um 1.645 Personen (0,7%) zu, diejenige der
unselbststédndig Beschaftigten mit auslandischer Staatsbirgerschaft um 1.984 Personen
(4,3%). Eine deutliche relative Zunahme an Beschéftigten wurde in den Wirtschaftsbereichen
,arundstick und Wohnungswesen®, ,wirtschaftliche Dienstleistungen®, ,Erziehung und
Unterricht® sowie ,Kunst, Unterhaltung und Erholung“ verzeichnet. Betrachtet man die
absoluten Zahlen so wurden in den Bereichen ,Handel, Instandhaltung und Reparatur von
Kraftfahrzeugen® mit 655, in ,wirtschaftliche Dienstleistungen® mit 753, in ,Erziehung und
Unterricht* mit 615 und im Bereich ,Gesundheits- und Sozialwesen® mit 778 zusatzlichen
Beschaftigten die gréBten Zuwachse erreicht.

Durchschnittlich  waren 2010 19.154 arbeitslose Personen bei den Regionalen
Geschéftsstellen (RGS) vorgemerkt, 1.043 Personen weniger als 2009, das entspricht einem
Rickgang von 5,2%. 2010 gab es 3.685 arbeitslos vorgemerkten Ausléanderinnen in Tirol, im
Vergleich mit 2009 wurde hier ein Rickgang um 142 Personen oder 3,7% verzeichnet. Der
Anteil der arbeitslosen Auslanderinnen am gesamten Arbeitslosenbestand betrug mit 19,2%
um 0,3%-Punkte mehr als 2009. 17,8% der arbeitslos gemeldeten Personen waren 2010

' AMS Tirol. 2011. Geschaftsbericht 2010. http://www.ams.at/_docs/ams-bericht.pdf (10.10.2011)
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Jugendliche bis 24 Jahren, 25,7% waren ,Altere”, das heiBt Personen, die &lter als 50 Jahre
sind. Insgesamt waren bei der Altersgruppe der bis 24-Jahrigen 3.412 Jugendliche
vorgemerkt, um 9,6% oder 362 Personen weniger als 2009. Bei ,alteren Personen* nahm die
Arbeitslosigkeit im Jahresvergleich um 82 Personen zu. Die durchschnittliche Verweildauer
in der Arbeitslosigkeit betrug 2010 73 Tage und nahm somit im Vergleich zu 2009 um einen
Tag zu.

Betrachtet man die Arbeitslosigkeit nach Berufssparten, ergibt sich folgendes Bild: Rund
29,2% der Arbeitslosen kamen aus den Sparten Industrie/Gewerbe, 35,2% aus dem
Dienstleistungsbereich, 15,3% aus Handel/Verkehr, 10% aus dem Verwaltungs-/
Burobereich und 6,3% aus der Sparte Gesundheits-/Lehrberufe. Der Rest verteilt sich auf die
Bereiche technische Berufe (2,2%), Land/Forstwirtschaft (1,5%) und Sonstige (0,3%). 2010
erteilten Unternehmen dem AMS Tirol Auftrdge zur Besetzung von 42.483 freien Stellen, das
war im Vergleich mit 2009 ein Plus von 4.790 Stellen.

2010 war die passgenaue Einbeziehung erwerbsarbeitsloser Personen in die Aus- und
Weiterbildung im Sinne einer ,Early Intervention® zur Erhéhung der Vermittelbarkeit und
Uberbriickung der Arbeitslosigkeit ein zentrales Thema im AMS Tirol. So lag der
Durchschnittsbestand von Schulungsteilnehmerlinnen insgesamt leicht Gber dem Niveau von
2009 und arbeitsuchende Personen haben 2010 in 8.906 Fallen die Aus- und Weiter-
bildungsangebote des AMS genitzt. Auf Grund einer Vereinbarung der Sozialpartner mit der
Bundesregierung vom 10.1.2008 wurde das AMS Osterreich beauftragt, in den Jahren 2008
bis 2010 die Qualifizierungen im Fachkraftebereich schrittweise auszubauen.

Im Jahr 2010 wurden in Tirol im Rahmen dieser Initiative rund 30 zusétzliche
QualifizierungsmaBnahmen durchgefihrt und somit 1.032 Personen in Bereichen wie
Lehrabschlisse Handel, kaufménnische Berufe, Gastronomieberufe, Maschinen-
bautechnikerln, etc. ausgebildet. 2010 wurden fir den Bereich QualifizierungsmaBnahmen,
das umschlieBt alle BildungsmaBnahmen fur vorgemerkte Personen, die Qualifizierung von
Beschéftigten sowie die Lehrausbildung in Betrieben und Ausbildungseinrichtungen sowie
Sonderprogramme zur Férderung zusatzlicher Lehrstellen in Lehrwerkstatten, 27,9 Millionen
Euro aufgewandt. Im Vergleich zu 2009 entsprach das einer Verringerung der Mittel um 1,2
Millionen Euro.
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2010 wurden in Tirol insgesamt 881 Personen in den diversen Arbeitsstiftungen betreut.
Davon entfielen 556 Personen auf den Outplacementbereich, 325 Personen haben sich in
Implacementstiftungen auf ihren neuen Beruf vorbereitet. Im Outplacementbereich geht es
darum, ehemaligen Mitarbeiterinnen eines Betriebes durch Information und Umschulung
neue Berufsperspektiven zu erméglichen. Bei den Implacementstiftung wird eine Integration
in den Arbeitsmarkt durch eine passgenaue Qualifizierung angestrebt. Ein Schwerpunkt liegt
hier im Bereich der Pflegestiftung, die vorgemerkte Personen zu Pflegehelferinnen ausbildet.
2010 sind 158 Personen neu zu der Pflegestiftung hinzugetreten.
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8. Diversity Management und Interkulturelle Offnung

8.1 Historische Begriffsentstehung und die Entwicklung einer Gesetzgebung
zur Gleichbehandlung

Diversity Management (DM) ist ein seit den 1960er Jahren von den USA ausgehendes
Konzept, um gesellschaftliche Vielfalt (diversity) in Unternehmen und Organisationen zu
nutzen und zu planen (management). Historische Urspriinge des DM waren zum einen die
Blrgerrechtsbewegung, die Gleichberechtigung (equality) fur Schwarze Menschen und den
Kampf gegen Rassismus sowie ein Ende der ,Rassentrennung“ einforderte, zum anderen
die feministische Frauenbewegung, die umfassende gesellschaftliche Teilhabe flr Frauen
einforderte. Der Kampf fir Gleichberechtigung und gegen Diskriminierung aufgrund von
Geschlecht (gender) oder ,ethnischer Herkunft (race) wurde in den USA der 1970er Jahre

durch ein System der positiven Diskriminierung (affirmative action) ergénzt:

.Basis all dieser Beschaftigungen mit Diversitat war der politische Gedanke und Wille
von Gleichstellung, Gleichbehandlung und Gerechtigkeit unabhangig von Hautfarbe,
Geschlecht, Religion oder nationaler Herkunft. Antidiskriminierung in allen Bereichen
und Schichten der US-amerikanischen Gesellschaft galt in diesem Kontext als eine
normative Aufgabe und die sozialmoralische Komponente war die Triebfeder.“ (Bendl
2007, S. 19 zit. In: Pauser/Wondrak 2011, S. 34)
Die Entwicklung eines Diversity Management war und ist immer eng mit gesetzlichen Anti-
Diskriminierungsbestimmungen, wie etwa dem 1964 verabschiedeten Civil Rights Act in den
USA verbunden. Erst die rechtliche Méglichkeit, gegen diskriminierende rassistische oder
sexistische Strukturen und Alltagshandlungen vorzugehen, schaffte in Unternehmen und in
Offentlichen Institutionen ein Bewusstsein fur die Notwendigkeit mit Differenz und Vielfalt
umzugehen zu lernen. Einzelne westeuropaische Lander verabschiedeten in den 1970er
Jahren ebenfalls Gleichbehandlungsgesetze, allerdings fokussierten diese meist auf das
Geschlechterverhaltnis und nicht auf nationale oder ,ethnische“ Herkunft, Alter, sexuelle
Orientierung oder Behinderung. Erst im Jahr 2000, also 36 Jahre nach dem Civil Rights Act
in den USA, wurden in der EU zwei Richtlinien zur Gleichbehandlung beschlossen (RL
2000/43/EG; RL 2000/78/EG). Diese beiden Gesetzeswerke waren es auch, die viele
Unternehmen und 6ffentliche Institutionen auf Diversity Management aufmerksam machten,

wie ein Unternehmensvertreter im folgenden Zitat darlegt:

,Der konkrete Anlass, warum wir Diversity Management hier aufgegriffen haben, hing
zusammen mit der EU-Anti-Diskriminierungsrichtlinie (Lederle 2008, S. 161).
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In Osterreich traten diese Bestimmungen mit 1. Juli 2004 in Kraft und umfassen die
Gleichbehandlung in der Arbeitswelt sowie die Gleichbehandlung in sonstigen Bereichen'
ohne Unterschied der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des
Alters oder der sexuellen Orientierung (BZ Wien 2005, S. 43ff). Das Behinderten-
Gleichstellungsgesetz trat mit Anfang 2006 in Kraft.

8.2 Definition & Dimensionen von Diversity Management

Es gibt — wie so oft bei haufig verwendeten Begriffen - keine einheitliche Definition von
Diversity Management. Gemeinsam ist aber allen Beschreibungen, dass DM als eine
Strategie oder ein Konzept ,zur Férderung der Wahrnehmung, Anerkennung und Nutzung

von Vielfalt (Diversitat) in Organisationen und Institutionen*'®

angesehen wird. Wichtig ist
dabei aber zu betonen, dass das simple Bemerken und Tolerieren von Vielfalt in einem
Betrieb oder einer Organisation noch nicht bedeutet, dass Diversity gemanagt wird. Eine

etwas konkretere Definition liefert eine ONORM'” aus dem Jahr 2008, welche unter DM

.---einen strategischen Managementansatz zur gezielten Wahrnehmung und Nutzung
der Vielfalt von Personen und relevanten Organisationsumwelten bzw. Stakeholdern,
um strukturelle und soziale Bedingungen zu schaffen, unter denen alle Beschéftigten
ihre Leistungsfahigkeit und —bereitschaft zum Vorteil aller und zur Steigerung des
Organisationserfolges entwickeln und entfalten kénnen“ verstent (ONORM S2501
2008, S. 5. Zit. In Pauser 2011, S. 27).
Im letztgenannten Zitat wird klar, dass es sich bei vielen DM-Konzepten in erster Linie um
eine 6konomisch motivierte (Leistungs-)Strategie handelt, welche die human ressources
eines Unternehmens oder einer Organisation auf optimale (profitbringende) Weise zu nutzen
sucht und erst in zweiter Linie daran Interesse zeigt, vielfaltige Identitaten der

Mitarbeiterlnnen vorurteilsfrei anzuerkennen und Diskriminierungen aller Art zu unterbinden.

Grundsatzlich richtet sich DM an verschiedene Personen(gruppen), die im Wesentlichen
auch von den rechtlichen Gleichbehandlungsbestimmungen erfasst werden. Die so

genannten Kerndimensionen oder Innere Dimensionen beinhalten:'

' Die dsterreichische Gleichbehandlungsanwaltschaft ist auch entlang dieser Gleichbehandlungs-
bestimmungen aufgebaut. Seit dem Jahr 1979 gibt es in Osterreich ein Gesetz zur Gleichbehandlung
von Frauen und M&nnern im Arbeitsleben: http://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at/ (19.10.2011)
1 Homepage der Universitat Wien zu Diversity Management. http://www.univie.ac.at/diversity/
19.10.2011)
$7 Bei der ONORM handelt es sich um freiwillige Standards, die in verschiedenen Berufsbereichen
gNormgruppen) vom privaten Osterreichischen Normierungsinsitut erstellt werden.

Diese Gruppenaufzéhlung ist der Definition von DM der Universitat Wien entnommen. Nicht alle
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Geschlecht

Nationale oder ethnische Herkunft

Soziale Herkunft

Sexuelle Orientierung

Alter

Geistige oder korperliche Beeintrachtigung

o gk wbd

Die nachstehende Grafik'® veranschaulicht die vier Dimensionen (,4 Layers of Diversity®)
nach Gardenswartz/Rowe (1995) mit der Persoénlichkeit im Zentrum. Wahrend die
Kerndimensionen vom Individuum als relativ unverédnderbar zu betrachten sind, kénnen die
AuBeren Dimensionen (Ausbildung, Familienstand, Wohnort, Freizeitverhalten etc.) bis zu
einem gewissen Grad von der Person veradndert werden. Als letzter Kreis fungiert die
Organisationale Dimension.

Abbildung 5. Die vier Dimensionen von Diversity (Gardenswartz/Rowe 1995)
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Definitionen fligen soziale Herkunft oder Klassenzugehdrigkeit als Kategorie an. Manchmal wird aber
auch Religion/Weltanschauung anstatt sozialer Herkunft als Kerndimension definiert.

' Die Grafik findet sich auf der Homepage der Universitat Wien:
http://www.univie.ac.at/diversity/146.html (19.10.2011)
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8.3 Diversity-Ansitze

Es gibt nicht die eine Perspektive eines Diversity Management in Unternehmen oder

Organisationen.

Mittlerweile haben sich verschiedene Anséatze etabliert,

die in der

nachstehenden Tabelle aufgezéhlt und anschlieBend kurz analysiert werden. Dieser Raster

dient auBerdem als Beurteilung des Diversity Management bzw. der Interkulturellen Offnung

im AMS Tirol (Kapitel 8) und in Einrichtungen der Erwachsenenbildung in Tirol (Kapitel 10) in

dieser Studie.

Tabelle 1. Diversity-Anséatze nach Vedder 2006, zitiert in Pauser/Wondrak 2011, S. 39

erhalten

Diversity-Ansatz Zugang Sozialkategorien | Organisationskultur Zielsetzung
Resistenz- Diversitat kein Dominantes Ideal Monokultur, Status quo
perspektive Thema, Gefahr Homogenitat verteidigen

Fairness und Vielfalt Klassische Assimilierung und Gleichbehandlung

Anti- verursacht Unterschiede Chancengleichheit benachteiligter

Diskriminierung | ,Probleme” (benachteiligte Gruppen

Gruppen)

Marktzutritts- Vielfaltigkeit Generelle Differenzierung und Zugang zu neuen

perspektive fuhrt zu Unterschiede wcelebrating Kundlnnen&
Vorteilen difference” Méarkten

Lern- und Vielfalt & Wichtige Transkulturelle Langfristiges

Effektivitats- Gemeinsamkeit | Unterschiede / Veranderung, Lernen, Abbau

perspektive flhrt zu Gemeinsamkeiten Pluralismus von Dominanzen
Vorteilen
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Pauser (2011, S. 36ff) nennt als wohl gangigste Form des Umgangs mit personeller
Heterogenitat die ,Diversitatsblindheit bzw. —resistenz in Organisationen®. Darunter ist eine
Resistenzperspektive zu verstehen, die am Status quo der Personal- und Kundinnen-Politik
festhalt und Diversitdt mehr als Gefahr denn als Chance oder Herausforderung ansieht.
Unter dem Schlagwort einer Vereinheitlichung wie z.B. in Militér oder religiésen Institutionen
werden die unterschiedlichen Kerndimensionen wie z.B. soziale Herkunft oder sexuelle
Orientierung ausgeblendet. Dieser Ansatz lieBe sich treffend mit dem Sprichwort ,,Gleich und
gleich gesellt sich gern* umreiBen.

Als Reaktion auf gesetzliche Rahmenbedingungen zur Gleichbehandlung (s.0.) entwickelte
sich als zweite Perspektive auf Vielfalt in Unternehmen und Organisationen der Fairness-
und Anti-Diskriminierungsansatz. Dieser Ansatz erflllt zwar die gesetzlichen
Anforderungen zur Nicht-Diskriminierung, setzt aber durch die Uberbetonung der
Gleichstellung und Gleichberechtigung eine bestimmte Assimilierung voraus und neigt zum
Teil dazu, Unterschiede zu negieren. Da alle Menschen gleich seien, werde auch niemand
benachteiligt, so die Logik dieses Ansatzes. Um trotzdem bestehende Unterschiede
abzufedern werden positive Diskriminierung (affirmative action) und Chancengleichheit

(equal opportunity) als MaBnahmen umgesetzt.?°

Somit entsteht eine paradoxe Situation,
dass benachteiligte Gruppen oder Personen zwar gleichbehandelt, in ihren Unterschieden
und in ihrer Vielfalt aber nicht geférdert und anerkennt werden. Am ehesten Iasst sich dieser
Ansatz mit dem ,Gleichheitsfeminismus” vergleichen, der von einer grundsatzlichen
(Chancen)Gleichheit der Geschlechter ausgeht und strukturelle und individuelle

Benachteiligungen durch verschiedene FérdermaBnahmen zu beheben sucht.

Die Marktzutrittsperspektive (market based view) bildet den dritten Ansatz und stellt vor
allem &6konomische Argumente in den Vordergrund. Wenn sich Kundlnnen-Strukturen
hinsichtlich Geschlecht, sexueller Orientierung oder ethnischer Herkunft dndern, missen
diese ,neuen Markte“ auch durch neue Strategien erschlossen werden. Vielféltigkeit in
Betrieben und Organisationen wird hier als (profitabler) Vorteil erkannt und
dementsprechend auch in Szene gesetzt (celebrating diversity). Dieses positiv besetzte Bild
einer heterogenen Mitarbeiterlnnenschaft kann aber auch zur Vertiefung von Stereotypen
und Vorurteilen fihren und somit nicht zu einer offenen und lernenden Organisationskultur
beitragen. Wahrend das Credo des Anti-Diskriminierungsansatzes ,Obwohl Du so bist, sollst
Du dazugehéren® lauten kdnnte, gilt bei dieser Perspektive die Losung: ,Weil Du so bist,
sollst Du dazugehdéren® (Pauser 2011, ebd.). Im Vordergrund dabei steht aber priméar der

20 Weheliye, Asil-Juliya. 2007. Vier Ansatze des Managing Diversity.
http://www.migration-boell.de/web/diversity/48 1023.asp (19.10.2011)
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Zugang zu neuen Kundlnnen und Méarkten und damit gemaB kapitalistischer Logik zu einer

Profitmaximierung.

Miteinander und voneinander zu lernen steht im Mittelpunkt des vierten Diversity-Ansatzes,
der Lern- und Effektivitatsperspektive. Dieser versucht einerseits Gleichbehandlung aller
Mitarbeiterlnnen umzusetzen und gleichzeitig auf deren Unterschiede und Vielfalt
einzugehen und sie wertzuschatzen. Diese Perspektive qilt als ganzheitlichste und
langfristigste, weil nicht nur Mitarbeiterinnen sondern auch die ganze Organisation
herausgefordert wird. Der Abbau bzw. die Verringerung von dominanten hierarchischen
Positionen zum einen, sowie das Erkennen von diskriminierenden Praxen wie etwa
(Hetero)Sexismus oder Rassismus und deren negative Auswirkungen zum anderen sind
dabei Kernelemente.”’

,Dieser Ansatz ist konzeptionell am anspruchsvollsten, erfordert von den
Unternehmen allerdings besondere Anstrengungen, zu denen sie nur dann bereits
sein werden, wenn damit betriebswirtschaftliche Erfolge zu verbinden sind®
(Aretz/Hansen 2002, S. 30f Zit. In Pauser 2011, S. 38).

Im Rahmen dieser Studie interessiert uns vor allem der Umgang mit Menschen mit
Migrationshintergrund, also nur eine von den sechs Inneren Dimensionen. Dieser
Teiloereich, der oft auch mit dem Begriff der ,Interkulturellen Offnung” umrissen wird, stellt
die Zuschreibungen und Positionen von Menschen mit Migrationshintergrund als Kundlnnen
und Mitarbeiterlnnen von Unternehmen und Organisationen in den Mittelpunkt.

8.4 Interkulturelle Offnung

Unter dem Schlagwort der Interkulturellen Offnung lassen sich viele Prozesse und Zugange
zusammenfassen und es herrscht — ahnlich wie beim ,Diversity Management® — keine
Klarheit oder Einigkeit dariiber, wie Interkulturelle Offnung zu definieren sei. Grundsatzlich
wird darunter aber der Umgang mit einer ,ethnischen” Vielfalt in der Gesellschaft bezeichnet,
die sich durch andauernde Migrationsprozesse von einer homogen konstruierten
Nationalgesellschaft zu einer heterogenen transnationalen Migrationsgesellschaft entwickelt
hat.

2" Weheliye2007 ebd.
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Das DGB-Bildungswerk?definiert Interkulturelle Offnung folgendermaBen:

JInterkulturelle Offnung ist ein zielgerichteter Prozess der Organisations- bzw.
Unternehmensentwicklung, der sowohl auf der strukturellen als auch auf der
individuellen Ebene stattfindet. Ziel ist es, Menschen mit Migrationshintergrund die
gleichberechtigte Teilhabe an gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und politischen
Prozessen zu ermdglichen. Interkulturelle Offnung besteht aus verschiedenen
MaBnahmen und Instrumenten, die je nach Kontext, Institution bzw. Betrieb und
Rahmenbedingungen unterschiedlich sein kénnen.*

Interkulturelle Trainings fUr Mitarbeiterinnen von 6ffentlichen und privaten Einrichtungen
haben in den letzten Jahren jedenfalls einen wahren ,Boom® erlebt und ,interkulturelle
Kompetenzen“ gelten in vielen Stellenausschreibungen als zusatzliches Qualifikations-
merkmal. Allerdings sollte sich diese Form der Offnung nicht auf eine individuelle Ebene der
Mitarbeiterlnnen beschrdnken, sondern eine ,lnstitutionalisierung von Interkulturalitat
anstreben. Eine strukturelle Verankerung des Prozesses der Interkulturellen Offnung ist

damit ebenso wichtig, wie die laufende Fort- und Weiterbildung der Mitarbeiterinnen.

Im weiteren Verlauf unterscheiden wir deshalb in dieser Studie zwischen zwei Formen
Interkultureller Offnung, die wir bei der Analyse der Erwachsenenbildungseinrichtungen
verwenden. Zum einen verstehen wir unter Interkultureller Offnung nach Innen den
organisationsinternen Prozess der Auseinandersetzung mit Mehrsprachigkeit, religids-
kultureller  Vielfalt, Mitarbeiterlnnen-Strukturen, Anwerbungsstrategien und Leibild-

entwicklungen.

Interkulturelle Offnung nach AuBen bedeutet fir uns in diesem Kontext das Auftreten des
Unternehmens oder der Organisation im 6ffentlichen Raum. Sind Kursangebote und Texte
auf der Homepage oder in Werbebroschiren mehrsprachig gehalten? Werden Menschen mit
Migrationshintergrund als eigene Kundinnen-Gruppe wahrgenommen und spiegelt sich das
auch in den Kursangeboten wieder?

2 DGB Bildungswerk. 2011. Pro Qualifizierung. Auf dem Weg zur Interkulturellen Offnung —
Strategien, Umsetzung, Transfer. Das Kompetenzzentrum, die Netzwerke und der Facharbeitskreis
LInterkulturelle Offnung“. Ein Dossier (iber die Arbeit 2008-2011. S. 4
http://www.pro-qualifizierung.de/sub/idown.htmI?table=publikationen&field=datei&id=4742
30.11.2011)

$3 BZ Wien. 2007. Leitfaden AMPEL —Bildung anerkennen, S.12
http://www.interculturexpress.at/ampelleitfaden.pdf (30.11.2011)
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9. Interkulturelle Offnung im Arbeitsmarktservice Tirol

9.1 Zahlen und Fakten

Personen mit auslédndischer Staatsburgerschaft sind auf zwei Ebenen potentielle Kundinnen
des Arbeitsmarkiservice (AMS). Einerseits werden Antrédge fur die Zulassung zum
Osterreichischen  Arbeitsmarkt nach  dem  Ausléanderbeschéftigungsgesetz  vom
Arbeitsmarktservice bearbeitet. Andererseits nehmen Personen mit ausléandischer
Staatsbirgerschaft im Falle von Beschéftigungslosigkeit Leistungen aus der
Arbeitslosenversicherung und die Serviceleistungen des AMS flir Arbeitssuchende in
Anspruch.

Der Anteil an Migrantinnen, also inklusive jener Personen mit &sterreichischer
Staatsbirgerschaft, an allen vorgemerkten Personen, liegt durchschnittlich bei 30%. Die
Kundlnnengruppe gilt dabei ebenso wie Frauen, Jugendliche bis 25, Personen mit
gesundheitlichen Einschrankungen und Langzeitarbeitslose als Personengruppe mit
besonderen Betreuungsbediirfnissen. 2010 wurden von den Geschéftsstellen des AMS Tirol
insgesamt 16.789 Geschaftsfalle fir auslandische Arbeitskrafte bearbeitet. 12.073
Beschaftigungsbewilligungen (Erstantrage, Verlangerungen) wurden erteilt, 915 wurden
abgelehnt. 400 Befreiungsscheine wurden ausgestellt, 3 abgelehnt. In 35 Féllen wurde eine
Arbeitserlaubnis erteilt, eine Gewahrung der Schlisselkraftzulassung erfolgte in 6 Féllen. Die
restlichen Geschéftsfalle fielen auf Entsendebewilligungen, Bewilligungen aufgrund der
bilateralen Abkommen mit Ungarn und der Turkei, Bestatigungen tber die Freizlgigkeit und

viele mehr.2*

2010 gab es im Jahresmittel 3.685 arbeitslos vorgemerkten Personen mit auslandischer
Staatsbiirgerschaft in Tirol. Osterreichweit waren ausléndische Staatsbirgerinnen 2010 mit
11% deutlich starker von Arbeitslosigkeit betroffen als Osterreicherinnen, die eine
Arbeitslosenrate von 7% aufwiesen. 12% der Staatsblrgerlnnen aus Staaten des
ehemaligen Jugoslawien und 16,9% der tlrkischen Staatsbirgerlnnen waren 2010
arbeitslos. 19,6% der auslandischen Staatsblrgerlnnen, die maximal einen
Pflichtschulabschluss aufweisen waren 2010 gegenilber 15% der Osterreicherlnnen mit
maximal Pflichtschulabschluss arbeitslos.?®

2% vgl. AMS Tirol. 2011. Geschaftsbericht 2010. http://www.ams.at/_docs/ams-bericht.pdf (10.10.2011)
%5 Statistik Austria (2011): migration & integration. zahlen.daten.indikatoren 2011. Verflgbar unter:
http://www.integration.at/fileadmin/Staatssekretariat/4-Download/Web_Jahrbuch_72dpi.pdf
(31.1.2012)
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Osterreichweit  weisen  Jugendliche mit  Migrationshintergrund  eine  geringere
Ausbildungsbeteiligung und niedrigere  Erwerbstétigkeit als  Jugendliche ohne
Migrationshintergrund auf. In einer Pressekonferenz betonte Sozialminister Rudolf
Hundstorfer, dass besonders im Bereich Arbeitsmarktintegration von Jugendlichen mit
Migrationshintergrund zusétzliche Schritte notwendig seien und er kiindigte den Ausbau des
Jugendcoachings an. 2010 waren 16% der Beschaftigten, aber 32% der beim AMS
vorgemerkten Personen Menschen mit Migrationshintergrund. Als spezifische Angebote fir
Migrantlnnen bietet das AMS Osterreich Deutschkurse, muttersprachliche Beratung durch
Vereine von bzw. far Migrantinnen, Dolmetschdienste, muttersprachliche Erstinformations-
veranstaltungen sowie mehrsprachige Broschiren an. Je nach Bundesland und regionaler
Geschéftsstelle sind der Bedarf und das AusmaB an den entsprechenden Angeboten sehr
unterschiedlich. Der Fokus der Angebote liegt eindeutig auf Sprache: die Foérderung der
Deutschkenntnisse und das Bereitstellen von Informationen in mehreren Sprachen. 34% der
AMS-Mittel  flieBen dsterreichweit in  spezielle Férderungen fiir Personen mit
Migrationshintergrund.®

Die folgenden Informationen in den beiden Unterkapiteln Interkulturelle Offnung nach Innen
und nach AuBen stammen primdr aus einem Interview mit leitenden Mitarbeiterlnnen des
AMS Tirol, sowohl aus dem Bereich des Service fir Arbeitssuchende, dem Bereich
Férderungen, als auch dem Bereich des Service fur Unternehmen, welches am 6.7.2011
durchgefihrt wurde.

9.2 Interkulturelle Offnung nach Innen

Bei der Betrachtung der Perspektive von Diversity Management / Interkulturelle Offnung
nach Innen geht es primar um eine BerUcksichtigung der strukturellen Verankerung und
Ausrichtung sowie der organisatorischen Umsetzung auf Ebene der
Unternehmensstrukturen. Das Leitbild, das gesellschaftliche Engagement,
Mitarbeiterlnnenschulungen und Rekrutierungspraxen stehen hier im Mittelpunkt. Diversity
Management ist nicht schriftlich im Leitbild des AMS Tirol verankert, bzw. ist im Bereich
Sicherstellung von Gleichbehandlung integriert. Diese zielt priméar auf die Gleichbehandlung
von Frauen und Mé&nnern in der Organisation ab bzw. allgemein auf das Kriterium Ausgleich
von Benachteiligung. Laut Auskunft unserer Interviewpartnerlnnen seien alle Abteilungen mit

dem Thema Diversity, je nach Zusténdigkeit intern oder gegentiber den Kundinnen befasst,

#® Hundstorfer/ Buchinger/ Kopf. 2011. Personen mit Migrationshintergrund am Osterreichischen
Arbeitsmarkt. http:/tinyurl.com/6ugj5g4 (7.11.2011)
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das auch einen regelméaBigen Gegenstand von Diskussionen darstelle. Derzeit existiere die
Funktion einer Ansprechperson fir den Bereich Migrantinnen als Kundinnen zwar, sie sei
jedoch an eine AMS-Abteilung gekoppelt, was die Arbeit an den Schnittstellen zu den
anderen Abteilungen zum Bereich Diversity erschwere. Unsere Interviewpartnerinnen
auBerten den Wunsch nach einer/m Diversitybeauftragten der/die querschnittsmaBig und
unparteiisch flr die Arbeit in der Organisation und die Vernetzung nach AuBen verantwortlich
sein sollte. Die Gleichbehandlungsbeauftragte des AMS sei bislang nicht fiir den Bereich
Interkulturalitat, sondern primér fir den Bereich Geschlechterfragen zustéandig.

,A: Diversity bezogen auf das Thema Interkulturalitdt nach innen und auBen ist zu
wenig verankert. Bei uns sind im Prinzip alle Abteilungen mit dem Thema befasst, je
nach Zustandigkeit das Management, die Personalabteilung, das Service fir
Unternehmen, das Service fur Arbeitssuchende, die Forderabteilung. Ich bin
Ansprechperson fir die Kundinnengruppe Migrantinnen und vielfach Ansprechperson
nach auBen. Es erfolgen insgesamt auch viele Aktivitaten, Diversity ist immer Thema,
aber ich wunsche mir eigentlich schon, dass es eine Gesamtfunktion gibt wo alle
Bereiche zusammenflieBen.

I: Es sollte also einen Beauftragten geben?

A: Ja, auch auf Bundesebene, im AMS Osterreich ist Diversity bei der
Arbeitsmarktpolitik fir Frauen angesiedelt, dadurch auch bei den Frauenreferentinnen
und Gleichbehandlungsbeauftragten aber fir mich flieBt das Gesamte immer zu
wenig an einer Stelle zusammen. Die Bundesgeschaftsstelle Uberlegt auf dieser
Ebene eine/n Diversitymanagerin einzusetzen.

B: Das ist immer die Gefahr, wenn alle zusténdig sind.

A: Ja und es ist auch schwierig ohne Hauptkoordination immer an den Schnittstellen
zu arbeiten, es ist sehr zeitintensiv und eigentlich ein eigener Job und dadurch gehen
wichtige Aktivitaten verloren.

I: Also es gibt eine Gleichbehandlungsbeauftragte im AMS, aber die ist primdr fiir
Geschlechterfragen zustandig...und sie hat das Thema Interkulturelle Offnung noch
nicht offiziell als ihren Auftrag.

A: Ja, der Gesamtbereich ist noch zu wenig ausgebaut, wobei
Gleichbehandlungsbeauftragte intern zustandig sind, Frauenreferentinnen nach
auBen mit dem Focus auf Frauen. Diversity umfasst weitere Themen und alle
Kundlnnengruppen und sollte daher eine eigene Funktion umfassen.

Obwohl das Thema Interkulturelle Offnung nicht offiziell in den Leitlinien verankert ist, scheint
es im AMS durchaus bedeutsam. Bereits zum zweiten Mal wurden Sprachkenntnisse der
Mitarbeiterlnnen erhoben. Osterreichweit weisen 176 von rund 5.400 AMS-Mitarbeiterlnnen
Kenntnisse in den wichtigsten Sprachen der AMS Kundinnen mit nicht deutscher
Muttersprache, also in Bosnisch/Kroatisch/Serbisch, Turkisch, Polnisch, Rumanisch und
Ungarisch, auf. Im Vergleich zum Jahr 2010 stieg 2011 die Zahl der Mitarbeiterlnnen des
AMS mit diesen Sprachkenntnissen um 10%?’. Ein weiterfiinrendes Konzept, wie man diese

#” Hundstorfer/ Buchinger/ Kopf. 2011. ebd.
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Kenntnisse am besten firr die Kundlnnen einsetzen kann, steht im AMS zur Uberlegung. Vor
allem in den Regionalgeschéftsstellen in Tirols AuBenbezirken ist Mehrsprachigkeit der
Mitarbeiterlnnen kaum bis gar nicht vorhanden und auch bei der Rekrutierung in den
Bezirken wurde bisher keine gezielte Aktivitdt gesetzt. In der Geschéftstelle in Innsbruck
wurde allerdings eine gezielte Aktion gestartet, neues mehrsprachiges Personal zu
gewinnen. In Bezug auf die Quantitat sei der Erfolg dieser MaBnahme bisher allerdings
bescheiden.

,A: Mehrsprachigkeit ist sicher ein Thema, in den Regionalen Geschéftsstellen stehen
wir da sicher am Anfang. In Innsbruck hatten wir eine gezielte Aktion wo
mehrsprachiges Personal gesucht worden ist, und es ist auch gelungen. Aber wenn
man jetzt die Quantitdt hernimmt, dann ist es einfach sehr wenig, das ist eine
Tatsache. Allerdings hangt dies auch damit zusammen, dass ab dieser Zeit aus
Einsparungsgrinden kein neues Personal mehr aufgenommen werden konnte, sich
diese Frage somit nicht stellte. Um Grundsprachkenntnisse z.B. in Turkisch zu
erwerben haben immer wieder Beraterlnnen an Sprachkursen teilgenommen die vom
AMS im Rahmen der Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiterlnnen finanziert wurden.*

Innsbruck sei dementsprechend aktuell auch die einzige Geschéftsstelle in welcher derzeit
BeraterInnen mit Migrationshintergrund beschaftigt sind. Weder in der Landesgeschéftsstelle
noch in den anderen Regionalgeschaftsstellen sei das der Fall. Das Thema werde auch in
Bezug auf die Personalpolitk noch zu wenig systematisch verfolgt. Unsere
Interviewpartnerlnnen betonten allerdings, dass einer Anstellung von Menschen mit
Migrationshintergrund auf Unternehmerseite nichts entgegenstiinde. Bestehende Offenheit
auf Seiten des Managements wirde hier auch eine potentielle Karriereentwicklung von
Menschen mit Migrationshintergrund ermdglichen. Darlber hinaus gibt es ein Bewusstsein
dafir, dass das AMS als 6ffentliche und machtvolle Institution insgesamt aktiver agieren
musste, um eventuelle Hemmschwellen fir eine Bewerbung auf Seiten von Migrantinnen

abzubauen und diese als Mitarbeiterlnnen zu gewinnen.

»A: Beschéaftigung von Migrantinnen wird zu wenig systematisch verfolgt. Abgesehen
vom aktuellen Beschaftigungsstop und der formalen Voraussetzung einer EU
Staatsblrgerschaft sind die Mdglichkeiten durchaus da, von der Leitung, auch von
der Personalabteilung her, die da sehr offen sind. Prinzipiell ist es eine Frage von
gezielten Strategien damit sich in dem Bereich mehr tut. Von selbst wird das nicht.
Ich glaub es héangt auch teilweise damit zusammen, dass wir eine o&ffentliche
Institution sind und teilweise Migrantinnengruppen das Gefuhl haben, da gehéren wir
nicht dazu, da kénnen wir uns nicht bewerben...Das spielt da sicher mit rein. Die
Mdéglichkeiten sind aber durchaus gegeben und es wirde auch begriBt. Meine
Einschatzung ist auch, wenn es jetzt um FUhrungspositionen geht, ware
Migrationshintergrund  kein  Hindernis, da wir intern groBen Wert auf
Gleichbehandlung und Ausgleich von Benachteiligung legen. Allerdings miisste so
ein Prozess auch bewusst erfolgen um unbewusster Diskriminierung entsprechend zu
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begegnen.

B: Die offene Haltung zur interkulturellen Offnung kommt auch ganz klar vom
Management. Wie das dann fur die zukinftigen Kolleginnen an ihren Arbeitsplatzen
ist, ist sicher zu begleiten, aber von der Fihrungsebene her gibt es da nichts. Aber es
ist auch noch nicht so, dass wir das Thema ausreichend offensiv bearbeiten und uns
Uberlegen, wie setzen wir das um. Nur zu sagen, wir legen dem keine Schranken in
den Weg, das ist wahrscheinlich zu wenig, weil wir sonst wahrscheinlich mehr
Kolleginnen mit Migrationshintergrund héatten.... Von allein geht das nicht.*

Auf der anderen Seite gibt es im Bereich der Personalentwicklung dsterreichweit Schulungen
fir Mitarbeiterlnnen zum Thema ,Interkulturelle Kompetenz®. Zusatzlich will das AMS Tirol
hier mit einer eigenen verpflichtenden Diversity-Schulung fir alle Mitarbeiterlnnen aller
Ebenen auch einen eigenen Weg beschreiten. Bisher waren lediglich Fihrungskréafte dazu
verpflichtet, sich im Bereich Diversity fortzubilden. Als n&chster Schritt seien dann regionale
Fortbildungsveranstaltungen zum Thema Interkulturalitét geplant.

»A: Flihrungskréafte haben schon lang die Vorgabe, in ihrer Aus- und Weiterbildung
und mit der Funktionsibernahme eine Diversity-Fortbildung zu machen und wir
planen jetzt den konkreten Schwerpunkt, dass wir das regional anbieten mdchten,
eine allgemeine Diversity-Veranstaltung zum Thema Migration, um zu informieren
und zu sensibilisieren, verpflichtend fir alle Ebenen. Diese Grundveranstaltung
startet und wird relativ schnell umgesetzt, das Nachste ist dann einen Schritt
weiterzugehen und wirklich regional auch etwas zu interkultureller Kompetenz fir die
Beraterlnnen anzubieten, das ist jetzt auf Schiene, da sind wir eh spat dran. In den
dsterreichweiten Schulungen wird die interkulturelle Sensibilisierung und Kompetenz
immer mehr als Querschnittsmaterie berlcksichtigt.”

Im Rahmen der Unternehmensstrategie und diesbezlglicher Entwicklungen in den letzten
Jahren wirden die Themen Diversity und Interkulturalitdt vermehrt diskutiert. Migrantlnnen
seien im langerfristigen Plan des AMS, der die Grundstrategien vorgibt, als spezifische
Zielgruppe fur Fachqualifizierung festgehalten. Eine entsprechende praktische Umsetzung
wird jedoch als Herausforderung betrachtet, an der laufend gearbeitet werde. Eine
zufriedenstellende Umsetzung und ein umfassendes Commitment auf allen Ebenen der
Organisation werde allerdings noch einige Zeit in Anspruch nehmen.

,B: In den letzten Jahren ist diese Zielgruppe immer wieder in den strategischen
Papieren aufgetaucht, gerade wenn ich an die Umsetzung der Metalloffensive, also
Ausbildung in den Metallbereichen denke, weil wir da einen Mangel hatten, wo
explizit diese Zielgruppe genannt worden ist. Aber von der Benennung in den
strategischen Papieren bis zur operativen Umsetzung, da sind wir noch irgendwo...
bis das von oben durchsickert auf alle Ebenen der Organisation und bis man das
dann wirklich mit den richtigen Instrumenten macht, das wird dauern.

A: Migrantinnen werden immer mitgedacht, egal um welches Thema es da geht,
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aber dann wirklich zu sagen, das ist unsere Linie und die ziehen wir in Bezug auf die
Personengruppe durch, da sind wir am Weg.*

Spurbar ist die inhaltliche Ausrichtung bzw. Wende des AMS Tirol auch in drei Projekten, an
denen sich das AMS 2011 beteiligte. So wurde in Kooperation mit der Wirtschaftskammer
Tirol (WK) und dem &sterreichischen Integrationsfonds (OIF) zum zweiten Mal ein
Mentoringprojekt far Migrantinnen durchgefihrt. Zielsetzung des Projektes ist eine
mehrmonatige Begleitung von Migrantinnen, die Uber gute Grundausbildungen (mindestens
Lehrabschluss), Uber ausreichende Deutschkenntnisse zur Projektteilnahme und Uber einen
freien Zugang zum Arbeitsmarkt verfigen. AuBerdem ist das AMS Tirol seit 2009 im Beirat

18 als

des IMZ - Integrations- und Monitoringzentrum fir Migration und Integration in Tiro
strategischer Partner aktiv. Das Projekt wird gemeinsam vom JUFF Fachbereich Integration
des Landes Tirol und dem ZeMiT - Zentrum fur Migrantlnnen in Tirol getragen und verfolgt
das Ziel, Informationen zu Migration und Integration in Tirol zu bindeln und
zielgruppengerecht aufzubereiten. Im Rahmen des EIF-Projektes ,IMZ-Bildungsmonitoring
und Bildungsperspektiven fir Menschen mit Migrationshintergrund in Tirol“ war das AMS
Tirol ebenfalls als strategischer Partner involviert und war auch Mitveranstalter der Enquete
~Autobahn oder Sackgasse? Integration von Zugewanderten in die Arbeitswelt — Bildung als

Kénigsweg?*, die im November 2011 in Innsbruck stattfand.

Als wichtige Herausforderungen flr die Zukunft im Zusammenhang mit Migration, Integration
und Auslanderinnenbeschaftigung wird im AMS Tirol die Umsetzung von EU-Richtlinien zur
beruflichen Integration von Migrantinnen und die Frage der Anerkennung von
Bildungsabschlissen fir die Vermittlung angesehen. Darlber hinaus gelte es, das
Bewusstsein fur die Bedeutung des Themas in allen Fachabteilungen weiterzuentwickeln
und auch in der Arbeit mit Unternehmen verstarkt zu berlcksichtigen.

A: Wirkliche Herausforderungen sind die gesetzlichen Bestimmungen, wir sind da ja
positiv gesehen an die EU Richtlinien gebunden die die berufliche Integration von
Migrantinnen berechtigt sehr fordern, das flieBt in unsere langerfristigen Plane ein.
Auch ein groBes Thema ist die Anerkennung von Bildungsabschlissen fir die
Vermittlung, da sind wir von politischen Entscheidungen abhangig. Es geht auch
darum das Thema Diversity/interkulturelle Offnung noch mehr mit Betrieben zu
verknUpfen, auch intern in den Fachabteilungen ist noch viel drinnen.”

Im Bereich der Zielgruppenarbeit stoBe das AMS auch bisher schon auf Widerstdénde und
gesellschaftliche und kulturelle Tatsachen, die eine Umsetzung bestimmter Projekte, vor
allem im Jugendbereich, erschweren wirden. Die zum Teil fehlende Annahme von Bildungs-
angeboten sowie familidre und kulturelle Erschwernisse werden hier beispielhaft genannt.

*8 Homepage des IMZ Tirol: www.imz-tirol.at (16.1.2012)
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Hier fehlten bislang wirklich erfolgreiche Konzepte. Trotz Dequalifizierungserfahrungen, die
auch dem AMS sehr bewusst sind, wird Qualifikation von Seiten des AMS als Schllssel far
eine erfolgreiche Eingliederung in den Arbeitsmarkt betrachtet. Zusatzlich wird aber vor allem
im Jugendbereich der Bedarf an intensiver und persénlicher Begleitung erkannt.

,A: Es gibt Bereiche wo wir uns als AMS schwertun allein Lésungen zu finden.
Bezlglich Bildungsverwertung missen das Angebot und die Vorgehensweisen
passen, das ist das eine Thema, das andere ist aber auch die Annahme von
Bildungsangeboten auf Seiten der Kundinnen. Das hangt mit vielen Komponenten
zusammen wie passende Angebote, das ist aber auch ein Thema wo wir an unsere
Grenzen stoBen, wo wir auch wirklich gerade im Jugendbereich in gesellschaftliche,
kulturelle und familidre Strukturen hineinkommen und wir sehen, es brauchte mehr
oder andere Konzepte, die auch von anderen Institutionen und der Politik mitgetragen
werden muissen. Wir sehen nach wie vor, dass Qualifizierung wirklich ein Schliissel
ist um beruflich FuB zu fassen, aber das allein ist es nicht, gerade bei den
Jugendlichen brauchte es oft viel langerfristige Begleitung und Einbindung vom
ganzen System. Deshalb ist auch der Schwerpunkt ,Ubergang Schule-Beruf* im
Rahmen des Tiroler Beschaftigungspakts ein wichtiger Ansatz bzw. das geplante
Jugendcoaching.”

Kundlnnengruppen mit bestimmten Bildungsangeboten zu erreichen sei oft sehr schwierig,
eine Tatsache, die sich allerdings nicht auf Menschen mit Migrationshintergrund
beschranken lasse. In Punkto Offenheit fir neue Bildungsangebote spiele auch die
Zugehorigkeit zu sozialen Schichten eine wesentliche Rolle. Menschen, die relativ wenig
formale Bildungserfahrung mitbringen, seien haufig weniger an weiterfiihrenden
Bildungsangeboten interessiert. Diesem Umstand wolle man zukinftig mit vermehrten Case-
Management Angeboten fir Jugendliche begegnen. Die Annahme von Bildungsangeboten
auf Seiten der Kundinnen sei dabei allerdings nicht das alleinige Problem. Die haufig
fehlende Anerkennung von Bildungsabschlissen auf dem Arbeitsmarkt und
dequalifizierende Anstellungen wirden ebenfalls sehr dazu beitragen, dass die
Bildungsmotivation gedampft wird.

,B: Eines unserer Hauptprobleme ist sicher das Erreichen dieser Zielgruppe, weil wir
gutgemeinte Angebote machen, die aber nicht immer angenommen werden, was
aber nicht nur eine Frage bei Menschen mit Migrationshintergrund ist, sondern
meistens ist es Uberlagert und ist eine soziale Frage von Menschen aus unteren
Bildungsschichten und unteren sozialen Schichten. Wir erreichen hier auch die
Einheimischen aus diesen Schichten nicht ausreichend. Bildung ist da nicht das wo
sie sagen, toll auf dieses Angebot hab ich gewartet! Wir brauchten da eine
umfassendere Begleitung, was auch schon in Richtung Case Management diskutiert
wird. Wo auch ein bisschen sozialarbeiterische Begleitung gemacht wird, vor allem
bei Jugendlichen. Ein Hauptproblem ist sicher auch nachher, wenn sie dann einen
Abschluss oder eine Ausbildung haben und fragen, was kann ich damit machen?
Das ist dann oft eine groBe Enttduschung, weil sie z.T. zu den Bewerbungs-
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gesprachen nicht kommen, wenn der potentielle Arbeitgeber inren Namen erféhrt und
das Deutsch nicht wie bei einem Einheimischen klingt. Oder dann auch nicht ihrer
Qualifikation entsprechend eingesetzt werden, wobei das auch z.T. ein generelles
Problem ist und nicht nur Migrantinnen betrifft.

A: Und das wirkt sich natirlich aus auf die Bildungsmotivation.®

Als Zielsetzung fur die n&chsten Jahre wird eine klare strukturelle Verankerung und
Positionierung zum Thema Diversity und Interkulturalitdt genannt. Fir die Umsetzung gébe
es einen Bedarf an klaren und umfassenden operativen Programmen. Ein ausfuhrliches
Monitoring in Bezug auf Ausbildungswege und Arbeitsmarkizugange von Menschen mit
Migrationshintergrund und die Wirksamkeit arbeitsmarktpolitischer Programme sollte
gemeinsam mit anderen beteiligten Organisationen umgesetzt werden.

,B: Was wir bis dahin geschafft haben sollten, ist, dass wir das in unseren
arbeitsmarktpolitischen Programmen auf ein gescheites Fundament gestellt haben,
dass das nicht nur so nebenher lauft, sondern, dass klar ist, das wird von uns
gewunscht und da brauchen wir jetzt auch Programme, wie man das operativ
umsetzen kann,

A: In Bezug auf Aus- und Weiterbildung wére ein systematisches Monitoring in Bezug
auf Migrantinnen eine gute Sache, auch in Richtung, wie spezielle
arbeitsmarktpolitische Konzepte in diesem Bereich wirken.*

In weiterer Folge wird die Dimension der Interkulturellen Offnung nach AuBen betrachtet.
Hierbei wird nach den =zentralen Aufgabenbereichen des AMS, dem Service fir
Arbeitssuchende (SfA) und dem Service fiir Unternehmen (SfU), differenziert.

9.3 Interkulturelle Offnung nach AuBen: das AMS - Service fiir Arbeitssuchende

Das Service fur Arbeitssuchende (SfA) im AMS Tirol ist zusténdig fUr alle Belange, die
arbeitsuchende Personen als Kundlnnen des AMS betreffen, zielt auf die berufliche
(Wieder)Integration in den Arbeitsmarkt ab und umfasst die Dienstleistungen Information,
Beratung, Vermittlung, Weiterbildung und Existenzsicherung. Die folgenden Informationen
stammen primdr aus dem bereits erwadhnten Interview mit leitenden Mitarbeiterlnnen des
AMS Tirol. Zentrale Frage war dabei unter anderem auch das Thema ,Migrantinnen als AMS

Kundlnnen®.

Von AMS Kundinnen werden im Rahmen des ersten Beratungstermins umfangreiche Daten
erhoben: demografische Daten wie Geschlecht, Alter, Familienstand, Anzahl der Kinder und
Nationalitat, die héchste abgeschlossene Ausbildung und etwaige Zusatzausbildungen, der
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Berufswunsch bzw. der angestrebte Vermittlungsbereich, SO wie
Vermittlungseinschrankungen (Erkrankung, Behinderung, Betreuungspflichten) und bisherige
Dienstverhaltnisse. Bei Personen mit Migrationshintergrund auBerhalb einer EU
Staatsblrgerschaft wird zusatzlich der sogenannte Integrationsgrad festgestellt, der besagt,
ob eine Person aus rechtlicher Sicht Zugang zum Arbeitsmarkt hat und Uber eine
entsprechende Beschéftigungsbewilligung verfligt.

Prinzipiell werden in der Datenerhebung alle Ausbildungen erhoben, auch die im Ausland
erworbenen bzw. nicht nostrifizierten, um einen Einblick in das Qualifikationsniveau
unabhé&ngig von Anerkennungsverfahren zu bekommen. Es wurde jedoch eingerdumt, dass
im Ausland erworbene Ausbildungen von den Beraterlnnen in der Vermittlungstatigkeit
gegeniber den Betrieben oft weniger genlitzt werden koénnen. Die genannten
personenbezogenen Daten flieBen zum Teil in die AMS-Statistik ein und sind auswertbar.
Werden Ausbildungen die im Ausland erfolgten nicht dokumentiert, hat dies Auswirkungen
auf die AMS-Daten zum Ausbildungsniveau auslandischer Staatsburgerlnnen und kann

Tatsachen verzerren.

Zusatzlich werden im ,freien Feld“ Daten erhoben die statistisch nicht verwertbar sind, die
aber Bedeutung in der Betreuungstatigkeit haben. Hier werden zum Beispiel schriftliche und
muindliche Deutschkenntnisse vermerkt und von den AMS Beraterlnnen bei Neukundinnen,
soweit keine Sprachzertifikate vorliegen, eingeschatzt. Diese Angaben werden zur Ableitung
des weiteren Unterstitzungsbedarfes herangezogen. In der Folge werden die Ergebnisse
von besuchten Deutschkursen herangezogen und dokumentiert. Zusatzlich werden weitere
Sprachen, allen voran die Muttersprache dokumentiert.

,I: Wer schétzt die Deutschkenntnisse ein?

A: Das machen die Beraterlnnen, bei Neukundinnen vom Grundgesprach her, das
bildet oft die reale Situation auch nicht ganz ab, Beraterlnnen kénnen hier nicht
immer eine reale Einschatzung treffen, Kundlnnen unter- oder Uberschatzen sich
manchmal, aber zumindest kommt heraus, ob die Deutschkenntnisse fur den
vereinbarten Vermittlungsbereich ausreichen, oder ob da eine Grundqualifikation
fehlt, die man unterstiitzen muss. Werden SprachmaBnahmen gesetzt, erfolgt eine
professionelle Testung durch die Bildungstrager, erfolgte Qualifizierungen werden im
AMS dokumentiert. Die Deutschkenntnisse sind nicht statistisch auswertbar, weil das
nicht offiziell vorgesehen ist. Im AMS wird das immer diskutiert, es wird auch Wert auf
die Dokumentation gelegt, aber datenschutzrechtlich wird diskutiert, ob Dinge wie der
Geburtsort, Muttersprache zwingend und abfragbar aufgenommen werden kénnen.*

Statistisch gesehen gelten fir das AMS Osterreich auslandische Staatsbiirgerinnen und mit
2012 Personen mit einem dokumentierten Staatsbirgerschaftswechsel und mitversicherte

(Kinder) als Personen mit Migrationshintergrund. Demgegentber erfasst die Statistik Austria

alle Personen, deren Elternteile im Ausland geboren wurden, als Personen mit
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Migrationshintergrund.® Ab Marz 2012 ist das AMS ermachtigt Personen mit
Migrationshintergrund personenbezogen zu erfassen, um gezielte Schulungen und Férder-

programme anbieten zu kénnen.*

Fir die Vermittlungstatigkeit werden zusatzlich die bisher erfolgten Beschéaftigungen und
AMS-Férderungen dokumentiert und zunehmend auch Lebenslaufe eingescannt.
Vermittlungsrelevante Gesundheitsdaten und Vermittlungseinschrankungen werden erhoben
und bestimmen Uber die Einstufung als ,beglinstigte Personen®. Diesen Personen wird ein
verstarkter Betreuungsbedarf zuerkannt und der Zugang zu manchen Férderungen eréffnet,
die ansonsten nicht mdglich waren. Welche Personen als ,mit Migrationshintergrund*
dokumentiert werden wird mit 2012 festgelegt:

,A: Die Definition ist in Planung und wird 2012 eingeflhrt, es werden naturlich
weiterhin Personen mit auslandischer Staatsblrgerschaft sein und jene wo
irgendwann ein Staatsburgerschaftswechsel erfolgte, sowie deren mitversicherte
(Kinder). Vom Betreuungserfordernis her sehen wir den Betreuungsbedarf
differenziert. Personen aus Deutschland z&hlen wir da z.B weniger dazu, obwohl
diese oft auch keine guten Rahmenbedingungen am Arbeitsmarkt haben. Vom Geflhl
her ist eine gleiche Sprache z.B. schon auch ein Kriterium... bei unseren Definitionen
setzt sich schon zunehmend durch ,im Ausland geboren®, oder ,Eltern im Ausland
geboren®.

I: Dann eher im Drittstaatenausland geboren?

B: Das wurd ich nicht sagen, weil wenn es um einen Portugiesen z.B. geht, dann tat
man sie hier mit rein, aber unser Hauptklientel sind da Deutsche und Sidtiroler, wo
wir wahrscheinlich nicht sagen, die haben einen Migrationshintergrund, nach der
Neudefinition werden sie aber auch als Personen mit Migrationshintergrund erfasst
werden.*

Als Personen mit Migrationshintergrund werden im AMS Tirol demnach tendenziell
auslandische Staatsbirgerinnen und deren Nachkommen, geflhrt. Bereits zu Beginn der
Kundlnnenbetreuung werden also Daten zum Migrationshintergrund erhoben und Personen
mit  Migrationshintergrund  differenziert einer Kundlnnengruppe mit besonderen
Betreuungsbedurfnissen zugeordnet.

Far alle AMS-Kundinnen gibt es im AMS Help Beschwerdemanagement die Mdglichkeit,
Beschwerden einzubringen, wenn es in der Beratung Probleme gibt und Kundlnnen sich
ungerecht behandelt fihlen. Eine Auswertung der Beschwerdefalle nach Nationalitat liegt
nicht vor. Der Anteil an Migrantinnen die sich an diese Stelle wenden wird mit ca. 10%

# Hundstorfer/ Buchinger/ Kopf. 2011. Personen mit Migrationshintergrund am &sterreichischen
Arbeitsmarkt. http:/tinyurl.com/6ugj594 (7.11.2011)

% hitp:/medienservicestelle.at/migration _bewegt/2011/11/15/ams-will-migrantinnen-starker-fordern/
(31.1.2012)
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eingeschétzt. Diskriminierende Verhaltensweisen von Beraterlnnen seien dabei bisher nur
vereinzelt vermerkt worden. Das misse allerdings nicht bedeuten, dass solche

Diskriminierungen auch nicht vorkommen.

LA: ...Es wird auch nicht extra ausgewertet, aber der Anteil an Migrantinnen die sich
dahin wenden liegt so bei 10 Prozent, Frauen Manner ungefahr gleich verteilt. Auch
von den Themen her gleich verteilt, es geht um Fragen der Existenzsicherung, und
um Fragen, wo in Zusammenhang mit Férderungen Unklarheiten bestehen. Wir
haben schon einen Punkt drinnen, ,Verhalten von Beraterlnnen® aber bisher fallt nicht
auf oder es wird nicht angesprochen, dass sich Personen diskriminiert fihlen auf
Grund von ihrem Migrationshintergrund.*

Die Bedeutung von Menschen mit Migrationshintergrund als eigene Kundlnnengruppe, der
auch spezifische Angebote gemacht werden, habe sich in den letzten Jahren stark
gewandelt. Galt vor Jahren noch der Grundsatz ,alle sind gleich, haben die gleichen
Bedurfnisse und Mdglichkeiten“ so habe sich mittlerweile die Annahme durchgesetzt, dass
unterschiedliche Personengruppen, darunter auch Menschen mit Migrationshintergrund,
unterschiedliche Bedurfnisse haben und mit spezifischen Problemlagen am Arbeitsmarkt
konfrontiert seien, die im Beratungsprozess bertcksichtigt werden sollten. Dieser
gewandelten Einstellung steht eine durchaus selbstkritisch betrachtete Praxis gegeniber, in
der es noch nicht ausreichend gelingt, unterschiedliche Bedurfnisse zu bericksichtigen:

,A: Es hat sich geandert, friiher war es immer so: wir sind ja alle gleich, daher sind
auch die Bedurfnisse gleich. Das AMS geht schon lang den Weg, da auch Diversity
mitzutragen und wir sind schon mehr davon weggegangen, dass alle die gleichen
Probleme und Bedurfnisse haben. Die praktische Umsetzung, ist so, dass ich mir
denke, wir haben da schon noch sehr viel Entwicklungspotential...”

Die spezifischen Angebote fir Migrantinnen im AMS Tirol bestehen priméar in der Méglichkeit
uber das ZeMiT - Zentrum fur Migrantinnen in Tirol mehrsprachige Beratungen und
Dolmetschtatigkeiten in Turkisch, Kurdisch, Bosnisch-Kroatisch-Serbisch, Englisch, Russisch
und Deutsch im AMS in Innsbruck und in den Raumlichkeiten des ZeMiT in Anspruch zu
nehmen. Diese Beratungen werden ebenso wéchentlich in den AMS
Regionalgeschéftsstellen in Imst, Reutte, Landeck und Kufstein angeboten. In der
Landesgeschéftsstelle Innsbruck wurden auch einzelne Produkiblatter (z.B. flir Personen mit
Betreuungspflichten, Unternehmensgrindungen) in Tirkisch und Bosnisch-Kroatisch-
Serbisch Ubersetzt. Die Homepage des AMS Tirol ist auch in englischer Version verflgbar.
Bundesweit gibt es eine mehrsprachige Broschire fir Migrantinnen, genannt ,Wie finde ich
Arbeit!“. Mehrsprachige Materialien und Angebote sind jedoch bisher laut eigenen Angaben
im AMS keine systematische Zielsetzung: ,...es ist jetzt nicht systematisch, das kann man
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nicht behaupten, das war zu viel gesagt.”

Spezifische Kursangebote fir Migrantinnen umfassen vor allem Deutschkurse. Zusétzlich
wird das Projekt ,Pole Position®, durch die KursmaBnahme Gastro unterstitzt, das
Menschen mit positivem Asylbescheid bzw. subsididrem Schutz Unterstitzung anbietet, um
sich am Arbeitsmarkt zu orientieren und zu qualifizieren und Deutschkompetenzen zu
erweitern. Daneben gibt es die Produktionsschulen VIA in Innsbruck und LEA in Wérgl, ein
Berufstraining fiir sozial benachteiligte Madchen zwischen 15 und 19 Jahren, welches den
Ubergang von der Schule in den Beruf begleiten soll. Zusatzlich zu diesen spezifischen
Angeboten, wirden erfahrungsgemaB generelle Angebote fir Jugendliche, allen voran die
Lehrausbildungen im Rahmen des Berufsausbildungsgesetzes (Auffangnetz Jugendliche),
die es Jugendlichen ermdglichen Lehrausbildungen zu beginnen bzw. Bildungsabschlisse
zu erlangen, besonders haufig von Menschen mit Migrationshintergrund genutzt. Im Rahmen
der integrativen Berufsausbildung wird fir Jugendliche zwischen 15-18 Jahren der
Berufsorientierungskurs far Migrantinnen mit mangelnden Deutschkursen angeboten, in den
spezielle Elternarbeit integriert ist:

,B: Uberproportional sind sie im Jugendbereich also all diese Dinge wo wir ein
Auffangnetz fur Jugendliche machen, Lehrlingsausbildung und HS Kurse, da ist es
Uberproportional.”

Bei alteren Personen sei es unabhangig vom Migrationshintergrund fir das AMS schwierig,
Personen die élter als 50 Jahre sind, fir Aus- und Weiterbildungen zu motivieren. Einerseits
bestinden in diesem Alter haufig koérperliche Gebrechen, die auf schwere kérperliche
Arbeiten zurtckzufihren seien, andererseits, sei die Idee des ,lebenslangen Lernens® in
dieser Generation noch nicht so beheimatet und die Pensionierung werde haufig als das
néhere Ziel betrachtet:

,»B: Ilch wirde sagen, dass die 50+ Generation kaum mehr vertreten ist, weil da ist es
ganz schwierig, dass man da noch etwas in Richtung Ausbildung/Weiterbildung
macht.

A: Aber das Thema haben wir insgesamt, bei Uber 50 Jé&hrigen, das ist nicht
spezifisch, das ist Uberhaupt ein Problem, was wir schon wahrnehmen. Bei
Migrantinnen Uber 50, aber das kann man auch nicht pauschal sagen, gehen die
Uberlegungen bei manchen Herkunftslandern eher schon in Richtung Pension, oder
es sind die koérperlichen Einschrankungen ganz massiv vorhanden, durch die
schweren korperlichen Arbeiten, wo es mit Aus- und Fortbildung schwierig wird, noch
dazu eine Generation die lebenslanges Lernen nicht so mitbekommen hat, da spielen
ganz viele Komponenten eine Rolle und der Schwerpunkt sind die Jugendlichen, was
auch das AMS Tirol immer verstéarkt betont, dass da anzusetzen ist.*
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Darlber hinaus verteilten sich Menschen mit Migrationshintergrund wie alle anderen AMS-
Kundlnnen auf das gesamte Kursangebot des AMS, welches in Kapitel 9 naher betrachtet
wird.

Der Ubergang von einer Ausbildung, die haufig noch im geschiitzten Rahmen stattfindet, in
den Arbeitsmarkt ist vor allem fir Menschen mit Migrationshintergrund eine sensible Phase.
Zahlreiche Untersuchungen bestétigen, dass Menschen mit Migrationshintergrund beim
Eintritt in den Arbeitsmarkt vielfach mit Diskriminierungen konfrontiert werden. So reicht
haufig die Nennung des ,auslandisch klingenden Namens® oder ein Akzent dazu, dass
Personen im Bewerbungsprozess benachteiligt werden und z.B. gar nicht erst zu
Bewerbungsgesprachen eingeladen werden. Das AMS bekomme hier keine systematischen
Rickmeldungen durch seine Klientinnen oder die Einrichtungen der Erwachsenenbildung
und fragt diese auch nicht nach. Vereinzelte Rickmeldungen bestatigten aber, dass der
Eintritt in den Arbeitsmarkt vor allem fir Jugendliche mit Migrationshintergrund besonders

schwierig sei.

,B: Ich bekomm keine systematischen Ruckmeldungen, eher Einzelfélle, anekdotisch
und eher Uber Tragereinrichtungen. Wenn sie beim Trager die Ausbildung machen
und dann die Outplacementphase kommt, wo es um Integration in den Arbeitsmarkt
geht, da bekommen wir 6fter die Rickmeldung, dass Personen mit Migrations-
hintergrund  sich viel schwerer tun, Praktikumsplatze zu bekommen oder eine
Arbeitsstelle oder Lehrstelle zu finden. Das scheitert oft schon daran, wenn sie
sagen, wie sie heiBen, weil am Dialekt kennt man es oft nicht mehr, weil sie ja in Tirol
aufgewachsen sind...“

Eine weitere nach AuBen gerichtete Perspektive im Rahmen von Diversity Management
umfasst die Zusammenarbeit des AMS mit Unternehmen.
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9.4 Interkulturelle Offnung nach AuBen: das AMS - Service fiir Unternehmen

Die Hauptaufgabe des Service fur Unternehmen (SfU) im AMS liegt darin, freie Stellen in
Unternehmen fUr Arbeitssuchende zu lukrieren und Beratung und Informationen fir
Unternehmen in den Bereichen Qualifizierung und Weiterbildung, Auslanderbeschaftigung
und AMS-Férderungen bereitzustellen.®' Insgesamt werden rund 40% der offenen Stellen
am Tiroler Arbeitsmarkt dem AMS Ubermittelt, wobei hier fast ausschlieBlich Stellen, die
maximal bis zur mittleren Flhrungsebene reichen, an das AMS herangetragen werden.
Informationen dazu wie groB der Anteil an ,migrantischen Unternehmen® ist, die mit dem
AMS  zusammenarbeiten, sind derzeit nicht vorhanden. Auf Ebene der
Regionalgeschéftsstellen gibt es eigene Beraterlnnen, die den einzelnen Unternehmerinnen
in Fragen der Personalentwicklung =zur Verflgung stehen. Auf Ebene der
Landesgeschéftsstelle besteht der Austausch mit den Unternehmen priméar Gber eine enge
Vernetzung mit den Interessensvertretungen, der Wirtschaftskammer und der
Industriellenvereinigung. Offene Stellen werden in Form von Inseraten im e-jobroom des
AMS veréffentlicht und in einem sogenannten Matching Prozess erfolgt der Abgleich im
arbeitssuchenden Personen.

Das Thema Migration spielt im Service fur Unternehmen zuné&chst insofern eine Rolle, als
Jobinserate per Gesetz in Bezug auf Geschlecht, Nation, ethnischer Herkunft und Religion
neutral formuliert sein missen. Die Tatsache, dass Diskriminierungen haufig in der
unverhaltnismaBigen Einforderung von Deutschkenntnissen fir bestimmte Arbeitsstellen,
wversteckt liegt” ist auch dem AMS bekannt. Die Bundesgeschéftsstelle hat als Reaktion
darauf eine Richtlinie verdffentlicht, in der die VerhéltnismaBigkeit von Sprachkenntnissen
und ausgeschriebener Stelle in Bezug gesetzt werden und deren Einhaltung auch
stichprobenmaBig kontrolliert wird. Die Aufgabe des Service fir Unternehmen besteht darin,
die neutrale Fassung der Jobinserate sicherzustellen und im Anlassfall eine gesetzes-

konforme Anpassung durchzusetzen.

,C: Von unserer Bundesgeschéftsstelle werden wir immer wieder darauf hingewiesen,
die Regalbetreuerin mit sehr guten Deutschkenntnissen ist eine Farce. Seit ein—,
eineinhalb Jahren gibt es von unserer Bundesgeschéftsstelle ein Papier, wo eben
diese VerhéltnismaBigkeiten in Bezug gesetzt werden und welches Niveau mit
welchen Sprachkenntnissen zusammengeht. Wir schauen darauf und missen im Fall
auch darauf bestehen, dass die Sprachkenntnisse auch in dem Inserat angepasst
formuliert sind, das wird auch von der Bundesgeschéftsstelle Uber Stichproben

" Homepage des AMS Tirol. Service fiir Unternehmen.
http://www.ams.at/tirol/sfu.html (20.11.2011)
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controllt. Wir wissen, das ist eine sensible Geschichte.”

Die Akzeptanz von Menschen mit Migrationshintergrund in Unternehmen wird von Seiten des
Service fur Unternehmen im AMS differenziert wahrgenommen und betrachtet. In
internationalen Unternehmen oder Unternehmen, die international ausgerichtet sind, stelle
sich ein Migrationshintergrund auf Grund der vielfaltigen Sprachkenntnisse oft als veritabler
Vorteil dar. Andererseits wirden in vielen Unternehmen immer noch ausschlieBlich ,Inldnder*
eingestellt, was meist nicht auf die Staatsbirgerschaft verweise, wie der Begriff vermuten
lassen wiirde, sondern Menschen beschreibe, die seit mehreren Generation in Osterreich
(Tirol) leben und die 6sterreichische Staatsbirgerlnnen sind.

Das AusmalB der Diskriminierung am Arbeitsmarkt variiere auch sehr stark danach, welchen
Migrationshintergrund eine Person aufweise. Personen aus anerkannteren Herkunftslandern
wie etwa Deutschland, Frankreich und England seien demnach mit ganz anderen
Herausforderungen konfrontiert als Personen, die beispielsweise einen tirkischen oder
afrikanischen Migrationshintergrund aufweisen.

.l Wir wirden Sie es einschatzen, welche Erfahrungen macht das AMS mit der
Akzeptanz von Menschen mit Migrationshintergrund in Unternehmen?

C: Sehr sehr unterschiedlich, von sehr gut bis eher schlecht. Migrationshintergrund ist
dann ein Vorteil, wenn es zu dem Unternehmen oder zu der Stelle passt, z.B. Export,
wenn Fremdsprachenkenntnisse gefragt sind, dann ist es selbstverstandlich. Es gibt
aber auch die andere Seite, wo man sagt, ,nur Inlander”. ... Es ist auch ein
Unterschied, welcher Migrationshintergrund, d.h. welche Nationalitdt dahintersteht.
Jemand aus Deutschland hat ja eigentlich auch einen Migrationshintergrund, aber
sicher nicht die gleichen Herausforderungen wie jemand mit einem Migrations-
hintergrund aus der Tlrkei oder Afrika, ...oder wenn ich sage Frankreich, England,..
das ist eine véllig andere Dimension.”

Die Tatsache der Diskriminierung von Menschen mit Migrationshintergrund im Rahmen von
Einstellungsprozessen ist im AMS auch dem Service fur Unternehmen bekannt. Bisher
wurde auf Grund des groBen Aufwandes jedoch darauf verzichtet, eine Erhebung der
Begrindungen fir die Abweisung von Stellenbewerberlnnen zu starten. ,Political
correctness® auf Seiten der Unternehmen fihre dazu, dass die ,wahren Grunde* fur die
Nichtanstellung verschleiert und im Gegenzug allgemein akzeptierte, unverfangliche
Begrindungen genannt wirden. Eine entsprechende Erhebung wird zwar als durchaus
interessant aber als praktisch undurchfiihrbar erachtet.

,C: Wir sehen, die Unternehmen, wie auch andere Institutionen oder Mitglieder der
Gesellschaft versuchen naturlich auch politisch korrekt zu sein. Dass jemand sagt,
den nehme ich nicht, weil der einen Migrationshintergrund hat, das glaub ich kaum...
auch bei Geschlecht, das ist ein Tabu, so etwas sagt man nicht. Allerdings, sich das
wirklich im Detail anzuschauen bzw. eine Auswertung zu machen, welche Menschen
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werden warum nicht genommen, das haben wir noch nicht gemacht. War vielleicht
spannend sich das anzuschauen, wobei von der Datenlage her hatten wir da groBe
Probleme. Die Unternehmen mdssen ja nicht rickmelden, warum sie eine Person
nicht nehmen, sie sind zwar angehalten, aber missen nicht. Dann ist die Frage, wer
hakt da nach? Beim ersten Nachfragen bekommt man halt eine Antwort wie ,nicht die
richtige Schule besucht“ oder &ahnliches, und erst beim zweiten, dritten, vierten
Nachfragen rtuckt man mit dem wahren Motiv heraus. Und das machen wir nicht, da
fehlt einfach auch die Zeit, wie gesagt, wir haben knapp Uber 40.000 offene Stellen zu
betreuen im Jahr, das ist natlrlich eine Herausforderung, wenn ich bei jeder Stelle 10
Bewerbungen hab, dann hab ich 400.000 Telefonate. Das wird nicht funktionieren.*

Sollten trotzdem Falle ethnischer Diskriminierung von Personen im Bewerbungsprozess
bekannt werden, sieht das AMS seine Méglichkeiten hier einzuschreiten als sehr beschréank.
Das AMS habe keinerlei Sanktionsméglichkeiten gegenliber den Unternehmen und
beflrchtet, durch den ,erhobenen Zeigefinger* Unternehmen als Kunden zu verlieren.

,C: Da tu ich mich jetzt ein bisschen schwer, weil, auf der einen Seite, wenn das
AMS mit dem erhobenen Zeigefinger, jetzt Uberzeichnet, in das Unternehmen
hineingeht und sagt: ,Das tut man nicht!* Was ist die Folge? Wir haben ja keine
Sanktionen. Was macht das Unternehmen? Es verzichtet vielleicht auf unsere
Dienstleistung. Wir haben nichts in der Hand mit dem wir das Unternehmen zwingen
oder sanft hinflhren kénnen — wir kénnen das natirlich ansprechen aber, wenn er
sagt, ,Ja ist zwar nett dass wir darlber reden, aber ich tu halt so!®, dann ist das fir
uns zu akzeptieren, also wir haben da jetzt nicht die Handhabe Sanktionen zu
setzen.”

Das AMS sieht es jedoch auch als seine Aufgabe Sensibilisierungsarbeit im Bereich
Antidiskriminierung in Unternehmen zu leisten und wird primar im Anlassfall durch
Informationsweitergabe und Gesprache aktiv. Die Themen diskriminierungsfreie Anzeigen
und ,Frauen mit Kopftuch am Arbeitsmarkt® seien hier vordergrindig. Das Vorgehen des
AMS im Bereich der Sensibilisierung in Richtung Unternehmen ist reaktiv, nicht proaktiv
angelegt.

,C: Ja klar, wenn wir sehen, dass da Probleme sind, sind unsere Beraterlnnen
angehalten da Gesprache zu fihren. Wir haben Infomaterialien wo genau diese
Dinge drinnen stehen und im Anlassfall, wenn dann eine Vermittlung von einer Frau
mit Kopftuch zu Stande kommen soll, weil wir meinen, sie ist sehr geeignet, wirken
wir schon darauf hin, dass da eine Arbeitsaufnahme zu Stande kommt. Das Kopftuch
ist in manchen Bereichen Uberhaupt kein Thema, z.B. im Tourismus im
Kuchenbereich, da muss ich sowieso eine Kopfbedeckung haben. Allerdings im
Kundenbereich, wo es so sichtbar face to face ist, da ist das Thema.®

Als spezifische Probleme flr Menschen mit Migrationshintergrund werden von Seiten des
Service fir Unternehmen (mangelnde) Deutschkenntnisse einerseits und die Problematik der
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Anerkennung von Bildungsabschlissen andererseits beschrieben. Die aufwandigen
Anerkennungsverfahren fur Bildungsabschlisse fihrten haufig auch dazu, dass diese nicht
anerkannt wirden, bzw. auch kein Versuch zur Anerkennung gestartet wirde.

Die Folge sei eine dequalifizierte Anstellung am Arbeitsmarkt, von der gerade Menschen mit
Migrationshintergrund sehr haufig betroffen seien. Der Verlust von Kompetenzen und
~=Humankapital“, der dadurch entstiinde, wird primar als Problem fir die Volkswirtschaft,
sekundar als individuelle Benachteiligung betrachtet:

,C: Es gibt schon spezifische Probleme. Das eine sind die Deutschkenntnisse, bzw.
das Fehlen von Deutschkenntnissen. Das wird als Hauptgrund genannt, wenn die
Vermittlung hakt. Dann natlrlich auch die Bildungsabschliisse, die Nostrifizierung ist
ja eine Sisyphusarbeit, ein langer, ein schwerer, ein steiniger Weg. Das ist sicherlich
eine Hlrde und was natirlich dann stattfindet, wenn diese Abschllisse formell nicht
nostrifiziert sind - das ist wohl so eine gesellschaftliche Haltung die wir haben - dass
sie dann irgendwie nicht existent sind und unter den Tisch fallen. Dann werden
Tatigkeiten ausgeubt, die sicherlich unter dem Ausbildungsgrad der Qualifizierung im
Ausland sind. Das sehen wir schon so. Dadurch geht uns auch sehr viel
Humankapital verloren, wenn es darum geht, dass wir die Qualifikationen nicht
nutzen. ...das ist schade, da geht viel verloren.

I: Individuell und strukturell....

C: Ja, natirlich. Volkswirtschaftlich ist das ja ein Wahnsinn.®

Laut AMS-Informationen besteht auf Bundesebene der Versuch im Kontakt mit dem
Bundesministerium fir Unterricht und Kultur die Nostrifizierungsverfahren zu erleichtern und
zumindest eine zeitliche Straffung wird erwartet. Diese Bemuhungen wurden von unseren
Interviewpartnerlnnen auch als unbedingt notwendig erachtet, um Dequalifizierungen auch

abwenden zu kénnen.

9.5 Fazit: Interkulturelle Offnung im AMS Tirol

Betrachtet man die Diversitdtsansatze nach Vedder, wie sie in Kapitel sieben beschrieben
wurden, lasst sich das AMS Tirol in Bezug auf die inhaltliche Ausrichtung der Perspektive
,Fairness und Antidiskriminierung“ zuordnen. Durch die praktischen Anforderungen wurde im
AMS bereits vor Jahren eine Wende von der ,Resistenzperspektive und der dazugehdrigen
Annahme ,alle sind gleich® hin zur Erkenntnis, dass nationalstaatliche, ethnische und
kulturelle Vielfalt auch unterschiedliche Voraussetzungen und Bediirfnisse mit sich bringen,
eingeleitet. Durch die Unterscheidung im Rahmen der Datenerhebung entlang dem
Herkunftsland und der Muttersprache entstand die Gruppe der ,Menschen mit
Migrationshintergrund®, die mit zuséatzlichen und besonderen Problemen und
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Herausforderungen am Arbeitsmarkt konfrontiert ist. Welche Personen dieser Gruppe
zuzuordnen sind, wird ab 2012 feststehen.

Sprachliche Defizite, kulturelle Einschrankungen, rechtliche Rahmenbedingungen,
Diskriminierungserfahrungen, Dequalifizierung und die mangelnde Annahme von
Bildungsangeboten aus lebensweltlichen Griinden wurden als Beispiele fur die besonderen
Problemlagen genannt. Im AMS besteht das Bewusstsein, dass die Gruppe der Menschen
mit Migrationshintergrund mit besonderen Betreuungsbedurfnissen ausgestattet ist, dass sie
spezifische Probleme aufweist und, dass es darum gehen sollte, die Gruppe an die
Ausgangslage der Personen ohne Migrationshintergrund heranzufihren. Von Seiten des
AMS wird versucht dies mit einer intensiveren Betreuung und dem Angebot an
muttersprachlicher Beratung, mit Sprachkursen, mit zielgruppenspezifischen Projekten und
mit Sensibilisierungskampagnen zu erreichen.

Das Bewusstsein fir ,Fairness und Antidiskriminierung“ besteht priméar auf rhetorischer und
auf Managementebene, mit der praktischen Umsetzung zeigen sich Vertreterinnen des AMS
selbst noch unzufrieden. Das AMS Tirol befinde sich hier noch ,am Weg“ und rdumt ein,
dass ,hier noch viel zu tun und zu erreichen ist“. Als vordergrindiges Ziel fir die ndchsten
Jahre werden eine fixe strukturelle Verankerung der Diversity-Perspektive und ein breites
Committent auf allen Unternehmensebenen angestrebt. Durch Schulungen von
Mitarbeiterlnnen, die Entwicklung von tragfesten Strategien fir die KundInnenorientierung
und die Klarung von Zustandigkeiten soll weiterhin an der Umsetzung des Diversity-Ansatzes
gearbeitet werden. Strukturelle und individuelle Benachteiligungen von Menschen mit
Migrationshintergrund sollen durch verschiedene FérdermaBnahmen ausgeglichen werden.
Die Vielfalt der Kundinnen erscheint in dieser Perspektive (noch) nicht als veritable
Marktressource, sondern als Herausforderung fur den Dienstleistungsbetrieb. Hier wird
Diversity (noch) nicht gefeiert, sondern geordnet und ausgeglichen. Dennoch tUbernimmt das
AMS im Bereich Diversity Management und Interkulturelle Offnung in der Zusammenarbeit
mit den Erwachsenenbildungseinrichtungen eine Vorreiterrolle und greift in seiner Funktion

als Auftraggeber auch gestalterisch in die Szene ein.
Im folgenden Kapitel wird zunachst das Kursangebot des AMS Tirol analysiert. Das

Kursangebot stellt die Verbindungsstelle zu den Einrichtungen der Erwachsenenbildung dar,
die im Anschluss naher thematisiert werden.
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10. Qualifizierung von erwerbsarbeitslosen Personen in Tirol

Unter dem Oberbegriff ,Qualifizierung fur Arbeitslose” fasst das Arbeitsmarktservice
Osterreich neben Aus- und Weiterbildungen auch Berufsorientierung und Unterstiitzung der
Arbeitsvermittlung  (Aktivierung) sowie Training fir Zielgruppen mit besonderen
Problemstellungen. Das Arbeitsmarkiservice bietet flr arbeitssuchende Personen die
Mdglichkeit, kostenlos an KursmaBnahmen des AMS teilzunehmen und stellt auch in dieser
Zeit die finanzielle Existenz sicher. Fir die Durchfuhrung der Kurse werden Einrichtungen
der Erwachsenenbildung beauftragt.

Die Teilnahme an Kursen der beruflichen Weiterbildung, die durch das Arbeitsmarktservice
in Auftrag gegeben werden, weist im Vergleich zur Teilnahme an allgemeinen
Weiterbildungsangeboten eine entscheidende Besonderheit auf: der Kursbesuch beruht nicht
ausschlieBlich auf eigener Selektion, eigenen Interessen und Mdglichkeiten, sondern wird
ganz wesentlich auch von Verantwortlichen in der AMS-Administration mitbestimmt. In der
Weiterbildungsdatenbank® des AMS kdénnen sich arbeitssuchende Personen (iber das
Kursangebot informieren und sich fir bestimmte Kurse voranmelden. Der Kursbesuch kann
jedoch auch in diesem Fall des begriindeten Eigeninteresses nur in Absprache mit der
zustandigen AMS-Betreuungsperson erfolgen. Personen, die an KursmaBnahmen
teilnehmen, scheinen fir die Dauer des Kursbesuches nicht in der Arbeitslosenstatistik auf.
Die Teilnehmerlnnen in Schulung werden jedoch medial extra ausgewiesen. Nehmen
Personen ein ihnen zugeteiltes, vereinbartes Kursangebot unbegrindet nicht in Anspruch,
werden vom AMS SanktionsmaBnahmen gesetzt, d.h. die Auszahlung des
Arbeitslosengeldes bzw. der Notstandshilfe wird flr einen bestimmten Zeitraum gekurzt bzw.
ruhend gestellt.

Durch die Bereitstellung des Kursangebotes bietet sich fir das AMS die Mdglichkeit,
arbeitsmarktpolitisch zu agieren und Weiterbildung in beruflichen Sparten mit einem hohen
Bedarf an Arbeitskraften anzubieten. Dartber hinaus werden arbeitssuchende Personen und
dabei vor allem Jugendliche bei der Integration in den Arbeitsmarkt unterstiitzt und motiviert.
Wesentlich ist auch, dass das AMS Tirol im Zusammenhang mit der Beauftragung flr die
Durchfiihrung der unterschiedlichen Kurse einen zentralen Wirtschaftsmotor im Bereich der
Erwachsenenbildungseinrichtungen  darstellt.  Kursbesucherlnnen mussen fir den
Kursbesuch  eine  sogenannte  Kursbesuchsvereinbarung unterzeichnet,  neben
organisatorischen Rahmenbedingungen (Punktlichkeit, Krankenstandsmeldung,...) wird
darin auch geregelt, dass Kursteilnehmerlnnen vom Kursbesuch ausgeschlossen werden

* Homepage AMS Weiterbildungsdatenbank.
http://wbdb.ams.or.at/wbdb/PageAction.do;jsessionid=7C1361C83A8A998872375642811EB600.jboss
amsweb1024?p=SeminareSucheSchnellFWD (25.11.2011)
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kdnnen, wenn sie rassistische und/oder sexistische AuBerungen wahrend des Kurses
tatigen.

Im Folgenden wird das Kursangebot des AMS Tirol aus dem Jahr 2011 genauer unter die
Lupe genommen. Berlcksichtigt sind dabei alle KursmaBnahmen, die 2011 in Tirol
begannen. In der AMS-Weiterbildungsdatenbank scheinen nach diesen Suchkriterien 71
Kurse auf. Das tatsachliche Angebot belauft sich allerdings auf 174 Angebote. In der
Datenbank stehen also bei Weitem nicht alle Kurse zur Verfligung, d.h. arbeitssuchende
Personen haben nicht die Méglichkeit, sich selbststédndig einen Einblick in das gesamte
Kursangebot zu machen.

Die folgenden Ausflhrungen beziehen sich jeweils auf die Gesamtzahl der 174 AMS-
finanzierten Kurse, die 2011 in Tirol begannen. Die Daten wurden vom AMS Tirol zur
Verflgung gestellt.

Abbildung 6. Kursangebot nach Regionen
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Das AMS Tirol ist in acht Regionalgeschéftsstellen gegliedert, die Landesgeschéftsstelle
befindet sich in der Landeshauptstadt Innsbruck. Mit einem Viertel der KursmaBnahmen gibt
es in Innsbruck auch das gréBte Angebot an AMS-Kursen in Tirol. In den Regional-
geschéftsstellen (RGS) Kitzbihel, Kufstein, Lienz und Reutte gibt es mit jeweils tber 20
Kursen ebenfalls noch ein breites Angebot. Imst, Schwaz und Landeck fallen durch ein
geringes Kursangebot auf.

Im Bereich des MaBnahmentyps wird das Kursangebot des AMS differenziert in
TrainingsmaBnahmen, in MaBnahmen zur Berufsorientierung, zur Qualifikation und zur

Aktiven Arbeitssuche.

Abbildung 7. Kursangebot nach MaBnahmentyp

150

100

Anzahl

147
84%

g
5%

A

16
1% 9%
o |

T 1 T
Training Crientierung Qualifikation Aktive
Arbeitssuche

Ein GroBteil der Kurse sind QualifizierungsmaBnahmen, welche spezifisch-berufsorientierte
Aus- und Weiterbildungen enthalten. Darunter fallen z.B. EDV-Kurse, Lehrlingsausbildungen,
Sprachkurse und Grundkurse fir Metall-, Elekiro-, Gesundheits- oder Gastronomieberufe.
9% der Kurse sind OrientierungsmaBnahmen, welche vor allem fir Jugendliche und
Wiedereinsteigerinnen bzw. &ltere Personen angeboten werden (wie beispielsweise die
Kurse ,Wiedereinstieg mit Zukunft und ,Berufsperspektiven 45+%). Ein noch kleinerer
Prozentsatz sind jene Kurse, welche unter den Typ ,Aktive Arbeitssuche” (z.B.
Bewerbungscoachings) und ,Training® (Arbeits- und Berufstrainingskurse fir Personen mit
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Rehabilitationsbedarf) fallen. Mit Grund daflr ist, dass die aktive Arbeitsuche bzw.
Bewerbungsstrategien mehrheitlich fixer Bestandteil in den Kursen ist.

Abbildung 8. QualifikationsmaBnahmen nach Art der Qualifizierung
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103 der 147 AQualifikationsmaBnahmen sind spezifischen Sparten und Bereichen
zugeordnet. Der GroBteil fallt dabei in die Bereiche Gastgewerbe, EDV und Kaufménnische
Ausbildungen. Qualifizierungen fiir das Gastgewerbe enthalten Servierkurse, Kochkurse,
eine Zimmerm&adchenausbildung und einen Kurs fur die Arbeit an der Rezeption. In dem vom
WIFI angebotenen Servierkurs wird auch gleichzeitig ein Bewerbungstraining absolviert. Fur
den Bereich EDV werden Kurse wie die ,ECDL Ausbildung®* (bit Schulungscenter)
angeboten, welche in die Basisfunktionen von Office-Programmen einfihren. Das WIFI bietet
auch einen EDV-Kurs speziell fir Frauen an. Beispiele fir kaufmannische MaBnahmen sind
Buchhaltungskurse und  Kurse zur Lohn- und Personalverrechnung. Viele
QualifizierungsmaBnahmen sind auch Sprachkurse, wobei diese unterteilt sind in die Sparten
~oprachen* (z.B. ,Englisch und KundInnenorientierung“ oder ,Grundausbildung lItalienisch®)

% Europaischer Computerfiihrerschein (European Computer Driving License)
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und ,Deutschkurse®, welche mit sechs von insgesamt vierzehn Kursen eine groBe Gruppe in
der Summe aller Sprachkurse darstellen.

Auch Kurse fir die Metallboranche umfassen einen beachtlichen Teil der Qualifizierungs-
maBnahmen. Ein Beispiel hierflr ist der ,Lehrabschluss Metall“ (BFI Tirol), welcher auch
bewusst Frauen zur Teilnahme motivieren mdchte. Nur ein kleiner Anteil der Kurse sind
QualifizierungsmaBnahmen fir den Dienstleistungssektor (,Ausbildung Busfahrerin®
»1agesmutter/Tagesvater Ausbildung®), fir den Bereich Handel und Verkauf (,Einzelhandel
und Burokauffrau®) oder Jugendqualifikationskurse (,Fit for Job fur Jugendliche®).

Die in der Grafik ausgewiesene Anzahl von Lehrabschlissen (3) und Jugendqualifikationen
div. (38) sind relativ zu sehen, da es sich dabei um zusatzliche Kurse handelt.
Lehrabschlusskurse bzw. Softskilltrainings sind in allen angegebenen Qualifizierungs-

bereichen stark vertreten.

Abbildung 9. Kurse nach Zielgruppen
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Uber die Halfte der Kurse 2011 widmen sich arbeitssuchenden Personen im Allgemeinen,
ohne eine noch spezifischere Zielgruppe zu adressieren. 23% des Kursangebots sind
speziell for Jugendliche (15 bis 24 Jahre) und enthalten Kurse wie ,JOB Einstieg
Jugendliche® (ibis acam) oder ,Lehrabschluss fur Jugendliche* (BFI Tirol). In diesen Kursen
werden neben Bewerbungskompetenzen auch soft skills geschult und allgemeine
Orientierungshilfen fir den Arbeitsmarkt angeboten. Bemerkenswert ist in diesem
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Zusammenhang, dass im Jahr 2009 60%°* aller Kurse von Jugendlichen genutzt wurden, ein
Wert, der das zielgruppenspezifischen Angebot bei Weitem Ubersteigt. Das quantitative
Kursangebot fir die einzelnen Zielgruppen ist auch in Zusammenhang damit zu sehen, dass

einzelne Kurse mit unterschiedlichen Teilnehmerlnnenzahlen beplant werden.

16% der Kurse sind frauenspezifisch, wie ,FIT — Frauen in Handwerk und Technik* (ibis
acam) oder ,Wiedereinstieg mit Zukunft. Im Rahmen von FIT besuchen interessierte Frauen
ein Einstiegsseminar zur Berufsorientierung und Basisqualifizierung in verschiedenen
schulischen Unterrichtsfachern wie Mathematik, Englisch, Physik oder Chemie.
AnschlieBend beginnt die Berufsausbildung, wie zum Beispiel eine Lehrausbildung, eine
Facharbeiterlnnenausbildung, eine Fach- oder Hochschulausbildung oder die Absolvierung
eines Kollegs.

Diese beruflichen Qualifizierungen, die zu einem anerkannten staatlichen Berufsabschluss
fihren, werden ebenfalls finanziell vom AMS unterstitzt und geférdert. Eine kleine Anzahl
von Kursen ist spezifisch flr Ausléanderlnnen, &ltere Personen oder Personen mit
Rehabilitationsbedarf. Kurse mit der Zielgruppe ,Auslanderinnen® sind zu einem GroBteil
Deutschkurse, mit der Ausnahme von den zwei Kursen ,Pole Position und ,VIA
Produktionsschule Innsbruck, LEA Produktionsschule Wérgl“. ,Pole Position -Gastro® bietet
Menschen mit positivem Asylbescheid bzw. subsididrem Schutz Unterstitzung an, um sich
am Arbeitsmarkt zu orientieren und Deutschkompetenzen zu erweitern bzw. sich im

Gastronomiebereich zu qualifizieren.

Die ,Produktionsschulen VIA und LEA* sind fachliche Berufstrainings firr sozial benachteiligte
Méadchen (LEA auch fiir Burschen) zwischen 15 und 19 Jahren, welche den Ubergang von
der Schule zum Beruf begleiten. Im Mittelpunkt der Produktionsschulen steht die Ausbildung
in Werkstatten in den Fachbereichen Holz, Textil, Metall und Media. Deutschkurse sind
neben den Angeboten im Jugendbereich (z.B. Lehrlingsausbildungen) auch jene Kurse, in
denen Menschen mit Migrationshintergrund Uberproportional vorhanden sind.*®> Kurse fiir
altere Personen nennen sich ,Berufsperspektiven 45+ oder ,EDV Einfihrung Plus®. FUr
Personen mit Rehabilitationsbedarf wird ein ,Berufstraining“ fir Personen mit psychischen
Vermittlungseinschrankungen angeboten.

% Eigene Auswertung Arbeitsmarktdatenbank
% Interview mit leitenden Mitarbeiterlnnen des AMS-Tirol am 06.07.2011
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Abbildung 10. Zielgruppen nach Regionen
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In allen Regionen Uberwiegen Kurse fur arbeitssuchende Personen im Allgemeinen, ohne
spezifischere Zielgruppe. Innsbruck bietet 21 dieser allgemeinen Kurse, Lienz 17, Kufstein
13, Kitzbihel 12, Reutte 10, Schwaz 7, Imst und Landeck 5. Fir Jugendliche gibt es vor
allem in Innsbruck mit 13 Kursen und auch in Kufstein mit 7 Kursen ein breiteres Angebot.
Alle Regionen bieten jedoch zumindest einige spezifische Kurse fur Jugendliche und Frauen
an. Kurse fir Auslanderinnen werden hingegen nur in den Regionen Innsbruck (2 Kurse),
Kitzblhel (2 Kurse), Kufstein, Landeck und Reutte (jeweils 1 Kurs) angeboten. Wie bereits
erwahnt sind dies vor allem Deutschkurse. Nur die Region Innsbruck/Innsbruck Land bietet
fir Auslanderlnnen den Kurs ,Pole Position -Gastro* (Unterstitzung am Arbeitsmarkt fir
Menschen mit positivem Asylbescheid bzw. subsididrem Schutz) und die ,VIA
Produktionsschule®, ein Berufstraining fir Madchen zwischen 15 und 19 Jahren. Zusatzlich
bietet die Region Kufstein die ,Produktionsschule LEA® an. Angemerkt wird, dass die
Standorte Innsbruck/Woérgl  so geplant sind, dass sie auch von den umliegenden

Geschéftsstellen genltzt werden kdnnen.
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Abbildung 11. Zielgruppe nach MaBnahmentyp
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Wie bereits erwahnt wird das Kursangebot des AMS differenziert in unterschiedliche
.MaBnahmentypen*: TrainingsmaBnahmen, MaBnahmen zur Berufsorientierung, zur
Qualifikation und zur Aktiven Arbeitssuche. Ein GroBteil der Kurse sind
QualifizierungsmaBnahmen, welche 85% des gesamten Kursangebotes ausmachen. Das
Spektrum reicht hier von Lehrabschlissen (ber ECDL-Ausbildungen bis hin zu
Sprachkursen und richtet sich an alle Zielgruppen. Vorwiegend Frauen werden zusatzlich mit
MaBnahmen zur Orientierung angesprochen. Hier wird in 12 der gezeigten 16 Falle der Kurs
~Wiedereinstieg mit Zukunft® angeboten, der Wiedereinsteigerlnnen und arbeitssuchende
Frauen in den unterschiedlichen Regionen in den Bereichen Berufsorientierung,
Computerqualifizierung, soft skills und Zeitmanagement schult und berat. Die Angebote zur
Aktiven  Arbeitssuche umfassen primar Bewerbungstrainings und werden far
arbeitssuchende Personen im Allgemeinen und einmalig fir Personen mit REHA-Bedarf im
Besonderen angeboten. In den Bereich der Aktiven Arbeitssuche fallt auch das
~+Akademikerlnnencoaching®, die einzige MaBnahme, die sich dezidiert an Akademikerlnnen
bzw. Personen mit héherer Bildung im weitesten Sinne richtet. Die zwei Trainings-Kurse
werden far Personen mit REHA-Bedarf angeboten wund finden 2011 in den
Regionalgeschaftsstellen Innsbruck und Kufstein statt.
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Abbildung 12. Zielgruppe nach Bereich
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In Abbildung 8 werden 103 von 147 KursmaBnahmen unterschiedlichen Bereichen
zugeordnet. Die Auswahl ergibt sich daraus, dass nicht alle KursmaBnahmen klar einem
Bereich zugeordnet werden kdnnen, wie zum Beispiel die Kurse ,Berufsperspektiven 45+,
oder ,Pole Position* die ein allgemeineres Angebot fir ihre jeweilige Zielgruppe darstellen.
Waéhrend fir Jugendliche das spezifische Kursangebot weit gefachert ist (Metalloranche,
Gastgewerbe, Kaufmannische Ausbildungen, EDV, ...) kbnnen Frauen und altere Menschen
aus einem weitaus weniger vielfaltigem zielgruppenspezifischen Kursangebot wahlen. Aus
der Grafik ist ersichtlich, dass Kurse flr altere Menschen vor allem EDV-Kurse sind. Far
Frauen werden vor allem Kurse im Gastgewerbe, EDV-Bereich und fir technische Berufe
angeboten, welche hier nicht aufscheinen, da diesen Kursen die Bereichszuordnung fehlt.
Auch zeigt sich hier wieder, dass Kurse fir Auslanderinnen vor allem Deutschkurse sind.

Far die Durchfuhrung der Kurse werden Einrichtungen der Erwachsenenbildung beauftragt.
Die Zusammenarbeit mit diesen Einrichtungen und die Frage, welchen Stellenwert Diversity
Management bzw. Interkulturelle Offnung in diesen Einrichtungen einnehmen, wird im

Folgenden behandelt.
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11. Einrichtungen der Erwachsenenbildung als
Auftragnehmer des AMS Tirol

Erwachsenenbildungseinrichtungen in Tirol, die Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen im
Auftrag des AMS durchfiihren sind das BFI, das WIFI, KAOS, BIT, Die Berater und ibis
acam. Zusatzlich zu diesen Haupttréagern bieten die Gesellschaft flir Psychische Gesundheit
(GPG) und Pro Mente RehabilitationsmaBnahmen an, die ebenso vom AMS finanziert
werden. Neben diesen Standardpartnern gibt es in Ausnahmeféllen und bei besonderen
Kursangeboten auch Kooperationen mit anderen Partnern, so fuhrte das
Ausbildungszentrum West (AZW) 2011 zum Beispiel eine Ausbildung zur Masseurln im
Auftrag des AMS durch. Fir die vorliegende Studie wurden Daten bei den sechs genannten
Standardpartnern erhoben. Die folgenden Angaben stammen wiederum aus dem Interview,
welches am 06.07.2011 mit leitenden Mitarbeiterinnen des AMS Tirol durchgefihrt wurde.

Je nach Bedarf in den regionalen Geschéftsstellen erfolgt im AMS Tirol eine Jahresplanung
fir das angestrebte Kursprogramm. Nach Abschluss der Grobplanung erfolgt die Vergabe
der MaBnahmen an die unterschiedlichen Bildungstrager. Bei dieser Vergabe unterliegt das
AMS dem Bundesvergabegesetz, d.h. alle MaBnahmen, die mehr als 40.000 € kosten,
werden in einem offenen Verfahren im Amtsblatt der Wiener Zeitung ausgeschrieben.
MaBnahmen die unter den 40.000 € liegen werden direkt an Partner vergeben, die sich in
der bisherigen Zusammenarbeit bewahrt haben. Alle Bildungstrager, die Auftrage fir das
AMS durchfihren, missen dazu zwélf Nachweise einbringen. Neben den allgemeinen
rechtlichen Voraussetzungen, die fiir eine Vergabe vorliegen missen (die Einrichtung darf
keine Schulden beim Finanzamt haben, darf nicht in Konkurs sein, es dlrfen keine
Verurteilungen der Geschéftsfihrung vorliegen, Personal und R&umlichkeiten muissen
nachgewiesen werden, Erfahrung in der Erwachsenenbildung muss gegeben sein, ein
Instrument zur Erhebung der Kundinnenzufriedenheit muss eingesetzt werden,...) achtet das
AMS auch auf Gender-Kompetenzen, die in Form eines Zertifikats eines_r Haupttrainer_in

nachgewiesen werden missen.

In Bezug auf Diversity bzw. Interkulturelle Offnung muss bis dato kein Nachweis erbracht
werden. Hier wartet man im AMS Tirol seit zwei Jahren auf eine Regelung durch die
Bundesgeschaftsstelle und dberlegt, vielleicht nun doch auch unabh&angig von der
Bundesorganisation eine entsprechende Regelung fur den Nachweis von Diversity-

Kompetenz einzufihren.
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,B: ...bei Gender schreiben wir vor, dass zumindest ein Haupttrainer ein Zertifikat
haben muss. Diversity ist ein offener Punkt weil wir seit zwei Jahren darauf warten,
dass diesbezilglich eine Regelung aus der Bundesgeschaftsstelle kommt, weil sie
auch schon angeklindigt war. Wir werden jetzt vielleicht doch selbst was machen, das
AMS Wien hat ja schon etwas.”

Der inhaltliche Wert von Nachweisen Uber Gender- und/oder Diversity-Kompetenzen ist aus
Sicht des AMS Tirol hinsichtlich der Qualitatskriterien zu hinterfragen, da einerseits die
Qualitat der jeweiligen Ausbildungen nicht ersichtlich ist und andererseits die grundséatzliche
Frage besteht, inwiefern erlerntes Wissen auch in die praktische Unterrichtsgestaltung und
Organisationentwicklung einflieBt. Zumindest kdnnten durch die Anforderungen
Denkprozesse ausgeldst werden. Allerdings macht das AMS auch immer wieder die
Erfahrung, dass Auftragnehmer z.B. bei den Unterlagen, die sie fur das AMS erstellen
durchaus geschlechtergerechte Sprache verwenden, wéahrend in den allgemeinen
Unterlagen des Unternehmens keine Antidiskriminierungspolitik im Sprachgebrauch verfolgt

wird.

,B: Wobei ich auch sagen muss, da ist natlrlich auch die Qualitédt zu hinterfragen,
...0b das wirklich qualitativ gute Sachen sind und ob das wirklich einflieBt in die
Gestaltung ist offen, aber wir gehen davon aus, zumindest haben wir Denkprozesse
ausgeldst. Bei Gender, z.B. haben wir in den Unterlagen die die Einrichtungen flr uns
machen Uberall das groBe |, wenn ich dann schau, was sie in den eigenen
Unterlagen machen, da steht dann meistens ,bei der mannlichen Form sind die
Frauen mitgemeint®, da sieht man dann schon, durchdrungen sind die Organisationen
nicht davon, aber sie wissen, wenn sie flUr uns arbeiten, missen sie diese
Bedingungen erflllen. ...*

Das AMS (Obernimmt sicher in Sachen Diversity und Antidiskriminierung eine
Vorreiterfunktion gegentber den Erwachsenenbildungseinrichtungen und kann durch seine
Stellung als Auftraggeber auch etwas lenkend in die Szene eingreifen. Der Eindruck, dass
die Einrichtungen hier dennoch primar fir den Auftraggeber arbeiten und nicht inhaltlich an
der Umsetzung eines Unternehmensprinzips im Sinne von Diversity interessiert sind, lasst

sich nicht leugnen.

Die Evaluierung der Kursangebote erfolgt in mehreren Varianten. Alle Trager missen
zundchst einen Abschlussbericht zur durchgefihrten MaBnahme verfassen, der auch
Verbesserungsvorschlage enthalt. Zusatzlich sind jedem Kurs in der entsprechenden
Regionalgeschéftsstelle Kursbetreuer zugeteilt, die regelmaBig das Kursgeschehen
verfolgen und auch abschlieBend dartber berichten. Drei Monate nach Kursende erfolgt eine
standardisierte Abfrage zum weiteren Verbleib der ehemaligen Kursteilnehmerlnnen. Auch
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die gewonnen Daten zur Anzahl der erfolgten Arbeitsaufnahmen werden fir die
Kursevaluation bericksichtigt. Zusatzlich gibt es fir jeden Kurs eine Online-Abfrage zur

Teilnehmerinnenzufriedenheit.

Die Ergebnisse sind jeweils drei Monate fir den Bildungstrager einsehbar und verbleiben
dann im AMS. Bei dieser Befragung werden auch die Beratungsleistung des AMS vor und
wahrend der KursmaBnahme und der subjektiv empfundene Nutzen des Kurses bewertet.
Die Bewertungen fur das AMS fallen dabei tendenziell schlechter aus als die Bewertung der
Bildungstrager. Ein Kuriosum ist, dass die Befragungsbdgen auch mehrsprachig angeboten
werden, im AMS aber niemand die sprachlichen Kompetenzen aufweist, Riickmeldungen die
Uber die mit Notensystem zu beantwortenden Fragestellungen hinausgehen ins Deutsche zu

Ubersetzen.

,B: Und dann sind auch frei formulierbare Anmerkungen mdglich, die flr uns oft
interessanter sind als die Statistik, weil die ist meistens sehr gut, was die Trager
betrifft, das AMS wird meistens schlechter bewertet als die Trager. Die
Befragungsbdgen sind auch fremdsprachig, nur haben wir dann das Problem, dass
es von uns keiner lesen kann, man kann es in einigen Sprachen ausflillen, das haben
sie einmal gemacht, aber, naja...da gibt es Verbesserungspotential in der
Gesamtorganisation.®

Sollten auf Seiten der Trager grobe Mangel bei der Durchfiihrung der MaBnahme vorhanden
sein, versucht das AMS zunéachst durch Gesprache und Fristsetzungen eine Besserung zu
erreichen. Der Abbruch der MaBnahme kann dabei durchaus Folge sein, wird jedoch nur
auBerst selten tatsachlich durchgefihrt. Insgesamt zeigt sich das AMS mit der
Zusammenarbeit mit den Bildungstragern in Tirol zufrieden, die Kontakte seien auf Grund
der MarktgréBe gut und vertrauensvoll.

,B: Im Regelfall reicht es aus, wenn ein MaBnahmenabbruch thematisiert wird. Und
ich sag im GroBen und Ganzen lauft es schon zufriedenstellend, was aber sicher
auch mit der Kleinheit des Marktes zusammenhangt, wir haben 6 Anbieter, in Wien
gibt es glaub ich dreiBig und da geht es um andere Volumina, bei uns kennt man die
handelnden Personen auch sehr gut.”

Der Austausch mit den Einrichtungen findet einerseits Uber persénliche Gesprache und
andererseits Uber allgemeine Treffen der Bildungsanbieterinnen mit dem AMS Tirol statt.
Diese Tagungen finden im Regelfall zwei Mal jahrlich statt. Bei diesen Treffen werden priméar
organisatorische und verwaltungstechnische Fragen besprochen oder das AMS holt

Expertinnenwissen von den Tragern ein.
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,B: Wir sehen die Einrichtungen als Expertinnen, erwarten uns daher auch
Weiterentwicklung zu inhaltlichen und methodischen Fragestellungen, wie
Erwachsenenbildung funktioniert. Wir merken dann aber oft, wie auch bei der
Fokusgruppe [im Rahmen des vorliegenden Projekts, Anm.], wenn wir nicht einen
AnstoB geben, sich mit gewissen Dingen auseinanderzusetzen, weil wir als
Auftraggeber das haben wollen, dann passiert relativ wenig.*

Nur selten tauscht das AMS die Rollen und versucht bei den Meetings seinerseits
Expertinnenwissen in Bezug auf Erwachsenenbildung an die Einrichtungen weiterzugeben.
Gerade im Bereich Diversity und Antidiskriminierung scheint jedoch die Ubernahme einer
Vorreiterrolle des AMS geboten, da die Eigeninitiativen der Einrichtungen in diesem Bereich
sehr wenig ausgepragt sind. Im nachsten Kapitel werfen wir einen genaueren Blick auf diese
Eigeninitiativen und bearbeiten die Frage, welchen Stellenwert Diversity Management und
Interkulturelle Offnung in den Einrichtungen der Erwachsenenbildung in Tirol einnehmen.

11.1 Interkulturelle Offnung in ausgewihlten Einrichtungen der
Erwachsenenbildung in Tirol

Im Rahmen des Projekts wurden im Frihling/Sommer 2011 Tiroler Einrichtungen der
Erwachsenenbildung zu den Themenbereichen Interkulturelle Offnung und Diversity
Management befragt. Der Fokus wurde auf jene sechs Einrichtungen der
Erwachsenenbildung gelegt, die vom Arbeitsmarktservice (AMS) Tirol finanzierte
Weiterbildungskurse anbieten. Folgende Organisationen wurden befragt:

- BFI — Berufsférderungsinstitut Tirol

- BIT = best in training

- Die Berater — Unternehmen Mensch

- ibis acam

- KAOQOS Bildungsservice

- WIFI — Wirtschaftsférderungsinstitut Tirol

Diversity Management galt zwar als Uberbegriff in den Befragungen, tatsachlich aber ging es
primar um den Prozess und den Stand der ,Interkulturellen Offnung“ bei den befragten
Weiterbildungseinrichtungen. Die Analyse der Ergebnisse erfolgt nach zwei Formen von
Interkultureller Offnung / Diversity Management, wie sie bereits im Kapitel 7 dargelegt wurde.
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Die Analyseebene Interkulturelle Offnung nach Innen nimmt dabei die Struktur- und
Rahmenbedingungen der Organisation wie z.B. die Einstellungspraxis oder die
Zusammensetzung der Mitarbeiterlnnen nach sprachlicher und ,ethnischer” Herkunft selbst
in den Blick. Die Analyseebene Interkulturelle Offnung nach AuBen thematisiert das
offentliche Auftreten einer Organisation, Ein,- Zwei- oder Mehrsprachigkeit auf Homepages,
Aufbau der Kursbicher oder Broschiuren oder die spezielle Adressierung einer Kundlnnen-
Gruppe.

Eine Studie aus dem Jahr 2005 (Pohn-Weidinger/Reinprecht) zur Situation und Position von
Menschen mit Migrationshintergrund in Wiener Erwachsenenbildungseinrichtungen zeigt,
dass in fast allen der 42 befragten Organisationen Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund
beschaftigt sind. Betrachtet man aber die Tatigkeitsbereiche, so herrscht ein Gefalle vor,
welches sich anhand der Hierarchien in den Betrieben orientiert. Der GroBteil der
migrantischen Mitarbeiterlnnen sind entweder Trainerlnnen (v.a. Sprachlehrerlnnen) oder
gehdéren zum Reinigungspersonal. In Leitungsfunktionen sind Menschen mit Migrations-
hintergrund selten bis gar nicht zu finden.

Interessanterweise konstatieren die Studienautoren, dass das Diversitdtsbewusstsein
innerhalb der eigenen Organisation hinsichtlich der migrantischen Mitarbeiterlnnen starker
ausgepréagt sei als bei den potenziellen Kundinnen, wo oftmals unscharfe Bezeichnungen
und Zuschreibungen in Bezug auf ihre ethnische oder national-staatliche Zugehdorigkeit
stattfanden (,Osteuropa®, ,Afrika, ,Flichtlinge®). Eine &hnliche Einschatzung gilt auch flr die
befragten Weiterbildungseinrichtungen in Tirol: Der Anteil von Menschen mit Migrations-
hintergrund als Kundlnnen wird in keiner der Organisationen systematisch erhoben. Auch
das Kriterium ,Staatsangehdrigkeit” wird in den meisten Fallen nicht miterhoben. (vgl. ebd.)

Einige Autorlnnen weisen darauf hin, dass Erwachsenenbildung im Gegensatz zur formalen
Schulbildung bisher nicht im Fokus migrationswissenschaftlicher und rassismuskritischer
Forschung steht. Auch seien kritische Analysen zu Fortbildungen im Themenbereich
sinterkultureller Kompetenz* notwendig, da diese zum Teil kulturalisierende Konstruktionen
der ,Anderen“ vermitteln (Sprung 2009a; Auernheimer 2008). Dieser Aspekt bleibt in der
vorliegenden Studie zwar unbearbeitet, sollte aber bei der gesamten Diskussion um
diversitatssensible Fort-und Weiterbildung nicht vergessen werden.
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Folgende Fragen wurden an die sechs Erwachsenenbildungseinrichtungen in einem
Fragebogen gestellt:
e |st Diversity Management bzw. Interkulturelle Offnung in der Organisation (Leitbild,
Homepage) verankert?
e Wie sieht die Mitarbeiterlnnenstruktur in Bezug auf Menschen mit
Migrationshintergrund (Anteil, in welchen Bereichen) in den Organisationen aus?
¢ Wie sieht die Personalpolitik (Stellenausschreibungen, interkulturelle Fortbildungen)
in den Organisationen aus?
e Wie hoch ist der Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund als Kundinnen bzw.
Teilnehmerlnnen von Kursen?
e Werden Menschen mit Migrationshintergrund als spezifische Kundinnen-Gruppe
adressiert?

Alle sechs Einrichtungen haben geantwortet, wenngleich nicht immer alle Fragenfelder
beantwortet wurden. ,Migrationshintergrund“ wurde bei der Befragung so definiert, dass die
Person entweder selbst oder deren Eltern im Ausland geboren wurden.

Bei dem Fokusgruppen-Gesprach im April 2011, welches ebenfalls fir diesen Abschnitt
ausgewertet und analysiert wurde, waren 17 Personen anwesend. Keine/r der Anwesenden
war migrantisch, auch das ZeMiT-Projekiteam war ,white-middle-class®. In diesem Setting
stellte sich damit auch die Frage nach Reprasentation und reproduzierten Macht-
verhaltnissen: ,Wer spricht hier Gber wen?®

11.2 Interkulturelle Offnung nach Innen
Organisationsstruktur, Homepage- und Leitbildanalyse

FOnf der sechs Organisationen geben Diversity Management (DM) als strategisches Ziel an,
welches entweder bereits umgesetzt oder noch in Entwicklung steht aber jedenfalls Thema
ist. Zwei der sechs untersuchten Weiterbildungseinrichtungen haben DM bzw. Interkulturelle
Offnung in ihren Leitbildern verankert. Schlagworte darin sind etwa:

Jegliche Diskriminierung sowie Benachteiligungen aufgrund von Geschlecht, Alter,
Herkunft, Hautfarbe und nationalem Ursprung auszuschlieBen®

,Menschen unabhangig von Alter, Geschlecht, Herkunft und Bildung [...] zu férdern,
zu schulen, zu beraten und zu coachen.”
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Ebenfalls zwei Einrichtungen verfigen Uber eine/n Diversity-Beauftragten, obwohl DM nicht
in den Leitbildern als Zielsetzung verankert ist. Die Aufgaben des/der Beauftragten werden
aber nicht naher beschrieben. Oftmals stimmt die Programmatik im Leitbild nicht mit den
Kursangeboten und der o6ffentlichen Darstellung zusammen. Beispielsweise verweist ein
Leitbild nur auf die Offnung hin zu den Kundlnnen — also nach auBen — und nicht in der
Personalpolitik (nach innen). Es zeigt sich auch, dass manche Organisation ohne
Verankerung von DM oder Interkultureller Offnung in ihrer Alltagspraxis ,vielfaltiger* agiert.
So sind z.B. am BFI Tirol laut eigenen Angaben rund ein Flnftel der fast 1.000 Trainerlnnen
Menschen mit Migrationshintergrund und es sitzen zwei Migrantinnen in Flhrungspositionen
obwohl es im Leitbild weder einen Bezug zur ,Interkulturellen Offnung“ noch zu ,Diversity
Management® gibt.

Mitarbeiterinnenstrukturen in den untersuchten Einrichtungen

Die Mitarbeiterlnnen-Zahl — fixe Mitarbeiterlnnen und Trainerlnnen - der befragten
Organisationen liegt zwischen 6 bei der kleinsten und tber 1.000 bei der gréBten. Das ist auf
die groBe Spannbreite zwischen den beiden groBen sozialpartnerschaftlich organisierten
Weiterbildungseinrichtungen WIFI und BFI und den ressourcenmaBig sehr viel kleineren
Anbietern am Tiroler Weiterbildungssektor zurtickzufuhren.

Der Anteil von migrantischen Mitarbeiterlnnen und Trainerlnnen (meist freie
Dienstnehmerlnnen) schwankt in den Organisationen zwischen 3 bis 20 Prozent.
Interessanterweise liegt diese Spanne zwischen den beiden quantitativ grdBten
Weiterbildungsanbietern in  Tirol, dem WIFI und dem BFIl. Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund arbeiten meistens als Trainerlnnen, etwas seltener in der Verwaltung
und nur sehr vereinzelt in Management- oder Fihrungspositionen. Im Wesentlichen liegt
damit derselbe Befund vor, den auch schon die Wiener Studie aus dem Jahr 2005 aufstellte.

Der GroBteil der befragten Einrichtungen sieht die innerbetrieblichen Aufstiegschancen fir
Menschen mit Migrationshintergrund als dieselben wie fir Menschen ohne
Migrationshintergrund an. Die Aussagen dazu stimmen {berein und weisen auf eine
ausgepragte  Perspektive der Chancengleichheit hin, deren Zielsetzung die
Gleichbehandlung benachteiligter Gruppen oder Personen ist, die dem Fairness- und Anti-
Diskriminierungsansatz  aus dem dieser Studie zugrundeliegenden Diversity-Raster
entspricht. Dieser Zugang kann unter Umstanden wiederum zu einer Bestatigung der

bestehenden Machtverhaltnisse flhren, weil migrantische Mitarbeiterlnnen in dieser Logik ja
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dieselben Voraussetzungen zum beruflichen Aufstieg hatten und bestehende ethnisierende
oder rassifizierende Diskriminierungsstrukturen ausgeblendet werden. Lediglich eine
Einrichtung nennt die Aufstiegschancen ,ausgezeichnet®, weil fur die Erflllung des
Unternehmenszwecks Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund benétigt wirden.

Personalpolitik in den untersuchten Einrichtungen

Mit Ausnahme einer Einrichtung erhalten alle Mitarbeiterlnnen Fortbildungsangebote im
Bereich ,Interkulturelle Kompetenzen®. Bei Neueinstellungen wird in allen Einrichtungen dies
als zusétzliche Qualifikation gewertet. Bedarf an migrantischen Mitarbeiterlnnen wird von vier
Bildungsanbietern genannt, nur einer davon mochte diese auch in Fuhrungspositionen
verankert sehen. Die anderen favorisieren Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund im

Arbeitsbereich Trainerlnnen.

Bei Stellenausschreibungen werden Menschen mit Migrationshintergrund nicht direkt
adressiert, auBer wenn dies das Jobprofil erfordern wirde (Integrationsprojekte,
Sprachkenntnisse, etc.). Keine der befragten Einrichtungen inseriert Stellenanzeigen in
migrantischen Medien, was mitunter daran liegen kdnnte, dass migrantische Medien in Tirol
noch nicht so fix verankert sind wie etwa in Wien. Die bevorzugten Informationskanale sind

die eigenen Homepage, das AMS, Tageszeitungen und Jobbdérsen im Internet.
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11.3 Interkulturelle Offnung nach AuBen

Menschen mit Migrationshintergrund als Kursteilnehmerinnen und Kundinnen

Der Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund wird in keiner der Organisationen
systematisch erhoben. Auch das Kriterium ,Staatsangehdérigkeit wird in den meisten Fallen
nicht erhoben. Bei vereinzelten Projekten, in denen die Fdérderbedingungen dies
vorschreiben, werden Auswertungen nach den Kriterien ,Staatsbirgerschaft® und
~Migrationshintergrund“ vorgenommen.

Ein Teilnehmer der Fokus-Gruppe meinte, dass er selbst begonnen habe, eine interne
Statistik Uber Teilnehmerlnnen mit Migrationshintergrund zu fihren und dies zu einer

organisationsinternen Diskussion flihrte, ob es sinnvoll sei, dies mitzuerheben.

Somit basiert der Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund als Kundlnnen oder
Teilnehmerlnnen von AMS-geférderten Kursen auf Schatzungen bzw. eigenen Zahlungen
aber nicht auf systematisch erhobenen Daten. In den drei Einrichtungen, die Deutsch- oder
Qualifizierungskurse anbieten, liegt der Anteil bei Kursen Schatzungen zufolge zwischen 10
% (ECDL) und 100 % (Deutschkurse), wobei diese Zahlen vor allem in Kursen mit Deutsch
als Fremdsprache (DaF) logisch nachvollziehbar sind. Die beiden Produktionsschulen fur
Méadchen zwischen 15 und 19 Jahren (LEA von KAOS Bildungsservice und VIA von ibis
acam und) haben zwischen der Hélfte und zwei Drittel Teilnehmerinnen mit
Migrationshintergrund (Uberwiegend turkisch/kurdisch, etwas weniger bosnisch-kroatisch-
serbisch).

Die vierte Organisation, die ebenfalls Deutsch- und Integrationskurse anbietet, konnte keine
Angaben zum Anteil von migrantischen Kundinnen machen. Ihr Unternehmen handle nach
dem Grundsatz, dass jeder die Kurse besuchen kénne, deshalb werde auch die
Staatsangehdérigkeit nicht erhoben, meinte die Vertreterin im Fokus-Gruppengespréach.
Anzumerken ist, dass gerade diese Einrichtung im Vergleich zu den anderen am wenigsten
»Vielfalt* sowohl im Leitbild als auch in der Personal- und Angebotsstruktur aufweist, einen
strikt auf wirtschaftliche Bedurfnisse abdeckenden Kurs setzt und tendenziell eine
Resistenzperspektive gegentiber Diversitat einnimmt.
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Menschen mit Migrationshintergrund als spezifische Kundinnengruppe

Die meisten Einrichtungen adressieren Menschen mit Migrationshintergrund nicht als
spezielle Kundinnen-Gruppe. Ausnahmen sind Einrichtungen, die spezielle Projekte zu den
Themen Migration und Integration durchfihren, wie etwa die bereits erwahnte
Produktionsschule VIA in Innsbruck und die zweite von der Zielgruppe aber eher offenere
Produktionsschule LEA in Wérgl. Es gibt nur sehr vereinzelt mehrsprachige Informations-
broschiren zu Kursangeboten (Deutsch als Fremdsprache oder Integrationskurse) und die
Homepages sind auch durchgéangig einsprachig (Deutsch). Nur bei einem international
tatigen Bildungsanbieter ist die Zweitsprache Englisch. Beim Fokus-Gruppengesprach kam
auch sehr deutlich hervor, dass Interkulturelle Offnung und Diversity Management erst dann

zu einem Thema werden, wenn es sich fur die Bildungsanbieter finanziell lohnt.

Auch die Gestaltung und die Inhalte der Homepages der sechs untersuchten Organisationen
spiegeln den Befund wieder, dass Migrantinnen (noch) nicht als eigene Kundinnen-Gruppe
angesehen werden. Die verwendeten Fotos und Bilder stellen nur begrenzt die Normalitat
einer Migrationsgesellschaft dar. Ein Mitarbeiter eines Bildungstrégers nannte als Grund die
geringe Wertschépfung, die ein Umstieg auf Mehrsprachigkeit derzeit bringen wurde.
Interessant ist dabei, dass bei AMS-geférderten Kursen in den sechs Einrichtungen teilweise
bis zu 80 % der Teilnehmerlnnen Migrationshintergrund haben, das restliche Kursangebot
dabei aber nicht auf diese Gruppe speziell eingeht. Abseits der sechs befragten
Weiterbildungseinrichtungen ist die Tendenz feststellbar, dass einige kleine Vereine und
NGOs in Tirol ihre Kursprogramme und Beratungsangebote immer &fter mehrsprachig an

migrantische KundInnen und/oder Klientinnen adressieren.®®

Im Jahr 2011 wurden rund 180 vom AMS-finanzierte Kurse von den sechs
Erwachsenenbildungseinrichtungen durchgefiihrt (siehe Kapitel 9 ,Qualifizierung von
erwerbsarbeitslosen Personen in Tirol“). Diese Kurse werden auch als Qualifikations-
maBnahmen bezeichnet. Rund ein Drittel aller Kurse deckten die Bereiche EDV,
kaufmannische Ausbildung und Gastgewerbe ab. Nur 7 aller AMS-finanzierten MaBnahmen
aus dem Jahr 2011 haben speziell Menschen mit Migrationshintergrund als Zielgruppe.

Die eigenen Kursangebote der befragten Weiterbildungseinrichtungen reduzieren sich aber
fast ausschlieBlich auf Deutschkurse (Integrationskurs oder OSD-Priifungen fiir die Erfillung
der Integrationsvereinbarung) oder einige wenige Computerkurse (ECDL).

% In den meisten Fallen erschopft sich aber diese Mehrsprachigkeit auf Informationsbroschiiren sowie
die wichtigsten Menipunkte auf den Homepages. Migrantische Vereine wiederum adressieren ihr
Klientel ebenfalls oft nur monolingual.
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Ausnahmen bilden dabei meist EU-geférderte Projekte mit speziellem Fokus auf Menschen
mit Migrationshintergrund. In diesem Feld ist vor allem das BFI Tirol mit finf Projekten stark
vertreten. Erwéhnung fand bei den Gesprachen auch das Problem der Dequalifizierung von
migrantischen Personen durch Nicht-Anerkennung ihrer Bildungsabschliisse aus ihren
Herkunftslandern in Osterreich.

Beim Fokus-Gruppentreffen wurde auch rassistische Diskriminierung am Arbeitsmarkt bzw.
Alltagsrassismus anhand eines Beispiels thematisiert. Ein Kleinunternehmer aus einem
Tiroler Nebental kindigte seine Mitarbeiterlnnen mit tlrkischem Migrationshintergrund
nachdem er viele Beschwerden (,Da kommen nur Tirken®) und weniger Auftrdge von

Kundlnnen erhalten hatte.

11.4 Fazit: Interkulturelle Offnung in Einrichtungen der Erwachsenenbildung in
Tirol

Der Umgang mit Diversity Management und Interkultureller Offnung ist in allen sechs
befragten und untersuchten Einrichtungen der Erwachsenenweiterbildung sehr
unterschiedlich. In den meisten Einrichtungen dominiert ein Fairness- und Anti-
Diskriminierungsansatz, der fur die Mitarbeiterinnen Chancengleichheit als leitendes Prinzip
vorgibt und dabei die Gleichbehandlung benachteiligter Gruppen als Losung ausgibt:
,Menschen mit Migrationshintergrund haben in unseren Unternehmen dieselben
Aufstiegschancen wie Menschen ohne Migrationshintergrund.*

Dieser Ansatz ist aber nicht durchgéangig und birgt zusatzlich die Gefahr, ungleiche
(Macht)Verhaltnisse zu individualisieren und strukturelle Rahmenbedingungen und ihre Ein-

und Ausgrenzungsmechanismen nicht in den Blick zu nehmen.

Die haufigste Form im Umgang mit Vielfalt stellt in den meisten Organisationen eine
Diversitatsblindheit bzw. Resistenzperspektive dar. Der Status quo der Personal- und
Kundinnen-Politik wird dabei als Leitlinie beibehalten und eine Offnung hin zu neuen
Mitarbeiterlnnen- und Kundlnnenschichten vollzieht sich nur zégerlich und langsam: aus
6konomischer Perspektive sei es (noch) nicht lohnend, migrantische Kundlnnen als eigene
Kundlnnengruppe zu adressieren, meinten Vertreterlnnen der Einrichtungen bei dem Fokus-
Gruppengesprach. Der ,Anreiz® Kurse und MaBnahmen fir Menschen mit
Migrationshintergrund anzubieten wird auBerdem nicht organisationsintern, sondern meist
extern durch Projekte, die z.B. Menschen mit Migrationshintergrund als Zielgruppe
definieren, geschaffen.
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In einigen Organisationen scheint Diversity Management bzw. Interkulturelle Offnung zwar
prominent in den Leitbildern oder auf der Homepage auf. Bei ndherer Betrachtung zeigt sich
allerdings, dass diese Zielsetzung weder personell (Diversity-Beauftragte/r, Mitarbeiterlnnen)
noch inhaltlich (Mehrsprachigkeit, Kursinhalte) umgesetzt wird. Hier scheint es, dass
Diversity Management zu einer Art sozial erwinschten Pflichtibung gerat. Andererseits
finden sich bei einigen Weiterbildungseinrichtungen ,vielfaltigere* Strukturen und Angebote
als dies im verdffentlichten Bild nach auBen dargestellt wird.

Obwohl ein groBer Teil der Kundlnnen und Teilnehmerlnnen von Kursen eine ,ethnische®
und sprachliche Vielfalt aufweisen, tragen die Bildungstrager diesem Umstand (noch) keine
Rechnung. Informationsmaterialien, Homepages und Kursangebote sind weiterhin meist
einsprachig gehalten und die Personalstruktur in den meisten Organisationen spiegelt noch
immer eine sehr stark ,weiB“-dominierte Mehrheitsgesellschaft wieder.

11.5 Empfehlungen zur Interkulturellen Offnung in
Erwachsenenbildungseinrichtungen

Im Jahr 2005 erstellten Mitarbeiterinnen des bereits erwahnten EQUAL-Projekts
,qualifikation  starkt“ eine Empfehlungsliste zur interkulturellen  Offnung  von
Erwachsenenbildungseinrichtungen®. In 21 Punkten werden entlang der Felder Personal,
Planung, Kursdurchfihrung, Didaktik und Organisation mdgliche Ziele definiert. Diese
,Checkliste* eignet sich sowohl fiir eine Ist-Erhebung der Interkulturellen Offnung / des
Diversity Managements als auch als Grundlage fir eine langere organisationinterne

Auseinandersetzung zu diesen Themen.

Unser Eindruck nach den Befragungen und Gesprachen war, dass sich der Prozess einer
Interkulturellen Offnung in den sechs befragten Tiroler Weiterbildungseinrichtungen zwar
sehr langsam entwickelt aber auf langere Sicht nicht aufzuhalten ist. Das AMS Tirol als
Fordergeberin von unzdhligen KursmaBnahmen beispielsweise setzt mit Bedacht auf
,Diversity Management® schon erste Akzente bei der Personalentwicklung und —akquise.

% Bauer, Sabine. 2005. Empfehlungen zur interkulturellen Offnung von Erwachsenenbildungs-
einrichtungen.
http://www.migrant.at/Empfehlungen.pdf (19.11.2011)
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Zum Abschluss werden hier schlaglichtartig noch einige Empfehlungen aus dem bereits

erwahnten Wiener EQUAL-Projekt in den fir diesen Studienteil relevanten Bereichen

Personal und Organisation dargestellt. Wir verstehen diese Sammlung nicht als einen

moralischen Zeigefinger von ,auBen®, sondern als Anreiz und Motivation, sich mit den

Chancen und Herausforderungen einer pluralistischen, multilingualen Migrationsgesellschaft

auseinanderzusetzen.

Personalpolitik

Gute verstandliche Sprache, eventuell auch Ubersetzungen bei Inserattexten
Interkulturelle Teamentwicklung férdern

Bei Mitarbeiterinnengesprachen Diskriminierungen ansprechen und Bedurfnisse
erheben

Fortbildungen zu interkulturellen Fragestellungen in der Arbeitszeit anbieten
Supervision

Laufende Thematisierung interkultureller Fragestellungen, Ermunterung zur
Auseinandersetzung & Erfahrungsaustausch

Ernennung eines/einer Migrantinnen-Beauftragter/in mit Handlungskompetenzen und
Mitspracherecht

Beschwerdeverfahren bei Diskriminierung

Kenntnis der Bedirfnisse und Lebenswelten von ,Migrantinnen®

Korrekte Aussprache der Namen und Anrede der Klientinnen / Kundinnen

Organisation

Angebot mehrsprachiger Informationsbroschiiren

Bewusste Darstellung von Vielfalt innerhalb der Organisation in der
Offentlichkeitsarbeit

Verankerung von Interkulturalitat als Querschnittsaufgabe mit klaren Zustandigkeiten
Interkulturelle Offnung im Leitbild oder Betriebsvereinbarung verankern
Formulierung von Zielvorgaben (Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund als
Mitarbeiterlnnen, Leitbilderstellung, mehrsprachige Informationsbroschiiren etc.)
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12. Monitoringsystem ,,Interkulturelle Offnung in
Einrichtungen der Erwachsenenbildung®

Aufgrund der Erfahrungen des Projekts empfehlen wir auch fir ein weiterfihrendes
Monitoring die Trennung der nach Innen und nach AuBen gerichteten Perspektiven in
Zusammenhang mit der Interkulturellen Offnung. Durch eine zwei-jahrige Wiederholung des
Monitoring kénnte die Entwicklung der interkulturellen Offnung in
Erwachsenenbildungseinrichtungen sehr gut nachgezeichnet werden.

Interkulturelle Offnung nach Innen

e st Interkulturelle Offnung im Leitbild der Organisation als strategisches Ziel verankert
oder gibt es entsprechende Plane dazu?

e Gibt es eine_n Beauftragte_n fir das Thema Interkulturelle (")ffnung?

e Wie groB ist der Anteil der Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund im Vergleich
zur Gesamtanzahl der Mitarbeiterinnen?

e Auf welchen hierarchischen Ebenen arbeiten Mitarbeiterlnnen mit
Migrationshintergrund im Unternehmen? (Fihrung, Management, Verwaltung,
Fachpersonal, Haustechnik, Reinigung)

e Wie werden die Aufstiegschancen von Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund
eingeschatzt?

e Gibt es einen zusétzlichen Bedarf an Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund?

e Werden fiir Mitarbeiterlnnen Schulungen in Bereich der Interkulturellen Offnung
angeboten? Sind diese verpflichtend oder freiwillig?

e Wird bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiterlnnen auf interkulturelle Kompetenz
geachtet?

e Wird bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiterinnen auf vermehrte Sprachkenntnisse
geachtet?

¢ Werden Stellenanzeigen diskriminierungsfrei formuliert?

e Werden Menschen mit Migrationshintergrund in den Ausschreibungen besonders
aufgerufen, sich zu bewerben? (z.B. durch Veréffentlichung in migrantischen Medien)

e Werden Menschen mit Migrationshintergrund bei gleichen Qualifikationen bevorzugt?

e Verfolgt das Unternehmen generell eine Antidiskriminierungspolitik?

e Gibt es ein Beschwerdeverfahren bzw. eine Beschwerdestelle flir Mitarbeiterinnen?
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Interkulturelle Offnung nach AuBen

Engagiert sich das Unternehmen in sozialpolitischen Projekten zum Thema Migration
und Interkulturalitat?

Spiegelt sich in der éffentlichen Prasenz des Unternehmens (Homepage,
Werbematerialien) die Tatsache der Migrationsgesellschaft wieder?

Sind Texte und Informationsunterlagen, die das Unternehmen publiziert,
diskriminierungsfrei formuliert?

Werden Menschen mit Migrationshintergrund als eigene Kundinnengruppe adressiert
und beworben?

Gibt es mehrsprachige Werbe- und Informationsmaterialien?

Gibt es eigene Angebote fur Kundinnen mit Migrationshintergrund?

Gibt es mehrsprachige oder Dolmetsch-unterstitzte Angebote?

Gibt es ein Beschwerdeverfahren bzw. eine Beschwerdestelle fir Kundinnen?
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