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Integration und Vielfalt

TAGUNGSBERICHT
Diversity in der Ausbildung

Ergebnisse, Methoden und Zielformulierungen fir eine diversitykom-

petente Berufsausbildung

Freitag, 17. November 2011 | Sheraton Hannover Pelikan Hotel, Pelikanplatz 31, Hannover

»von Anfang an war es das Ziel der Diversity
Factory, Vorurteile zwischen Menschen abzu-
bauen*

Zum Abschluss der Diversity Factory fand nach
nunmehr dreijahriger Projektlaufzeit die Fachtagung
,Diversity in der Ausbildung“ im Sheraton Hannover
Pelikan Hotel statt. Im vollbesetzten Konferenzsaal
begriute der Vorsitzende der Turkischen Gemeinde
in Deutschland (TGD) Kenan Kolat die 130 Teil-
nehmerlnnen und den Ehrengast, die Niedersachsi-
sche Ministerin fir Soziales, Frauen, Familie, Ge-
sundheit und Integration Frau Aygil Ozkan, mit
einer emotionalen BegrifRungsrede. Mit den Worten
~unser Mitgefuhl gilt den Opfern des rassistischen
Terrors und ihren Angehdorigen“ gedachte Herr Ko-
lat der rassistischen Mordanschldgen und forderte
eine breite gesellschaftliche Debatte zum Thema

Rassismus in Deutschland.

Mit Verweis auf die Diversity Factory unterstrich er
ihren praventiven Charakter: ,Von Anfang an war es
das Ziel dieses Projektes, Vorurteile zwischen den
Menschen in Deutschland abzubauen.“ Solche Pro-
jekte seien auch fiir die Zukunft wichtig, betonte der
Vorsitzende der TGD und drangte darauf, solche
Projekte nicht nach Ende ihrer Laufzeit im Sande
verlaufen zu lassen. ,Hier wurde viel Energie und

Herzblut investiert. Die guten Ideen, die im Laufe
der drei Jahre in die Tat umgesetzt wurden, missen

auch die zukinftige Arbeit beeinflussen und lang-
fristig nachwirken.”

In seinem anschlieBenden GrulRwort berichtete
Ahmet Guler, der Vorstandvorsitzende des Bundes
Tuarkisch-Europaischer Unternehmerinnen (BTEU),
davon, wie sein Verband schon in den 90er Jahren
erkannt habe, dass massive Probleme fir Migran-
tinnenkinder beim Arbeitsmarktzugang bestehen.
Daher habe sich der BTEU, als erster tirkisch-
stdmmiger Unternehmerinnenverband, dieses Prob-
lems auch frihzeitig angenommen. ,Fir die Zukunft
ist diese Angelegenheit allerdings noch viel wichti-
ger”, sagt Guler und verweist auf den demographi-
schen Wandel: ,Die deutsche Wirtschaft kann es
sich nicht erlauben, diese Menschen auszuschlie-
Ren und ihre Potentiale ungenutzt zu lassen.” Zu-
dem sei tatsachliche Integration ohne Zugang zu
Ausbildungs- und Arbeitsplatzen nicht moglich.

Die Menschen mussen aufeinander zugehen

Als Ehrengast erinnerte auch Frau Ministerin Ozkan
in ihrem Eingangsstatement nochmals aufgrund der
schockierenden Meldungen an die rassistischen
Mordanschlage. Gerade jetzt misse sich jeder in
Deutschland darum bemihen, dass aufeinander
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zugegangen wird, um das Zusammenleben nicht zu
gefahrden, betonte sie. ,Man darf nicht in alte Mus-
ter verfallen und muss das stindige Gesprach su-
chen. Wir dirfen das Vertrauen zueinander nicht
verlieren. Ich habe die 90er Jahre miterlebt und
weill wie vergiftet die Stimmung sein kann. Das
durfen wir auf keinen Fall wieder zulassen, mahnte
die Ministerin.

Diversity ist nicht nur ethnische Vielfalt

Auch Frau Ozkan unterstrich mit Nachdruck die
hohe Bedeutung solcher Projekte wie der Diversity
Factory. Gerade diese Projekte sensibilisierten Un-
ternehmen, die gesellschaftliche Vielfalt in der Be-
volkerung fir die deutsche Wirtschaft zu nutzen.
.Dabei geht es jedoch nicht blo} um die ethnische
Vielfalt.“ Auch das Land Niedersachsen habe mit
der Unterzeichnung der Charta der Vielfalt ein deut-
liches Zeichen gesetzt. Es dirfe aber nicht nur bei

bloRen Lippenbekenntnissen bleiben, vielmehr
musse das Diversity-Verstandnis zur Philosophie
eines Unternehmens
werden.  Nur  einzelne
Personen damit zu

beauftragen nutze nicht
viel.

Mit Blick auf den Abschluss
des Projektes Diversity
Factory betonte auch die
Ministerin: ,Fur die Zukunft

mussen Strategien
entwickelt werden, um
junge Menschen mit

Migrationshintergrund in
die Ausbildung zu be-
gleiten. Nur eine solche
Zukunftsperspektive
er6ffnet die Chance auf
gesellschaftliche Teilhabe.”
Als konkrete Problempunkte nannte Frau Ozkan die
zu groRe Bedeutung der Noten im Abschlusszeug-
nis: ,Andere Kriterien wie soziale Kompetenzen
oder Mehrsprachigkeit werden meist unterbewer-
tet.“ Dies sei deshalb problematisch, weil Jugendli-
che mit Migrationshintergrund o&fter schlechtere
Abschlisse hatten als andere. Die niedersachsi-
sche Landesregierung versuche hier gegenzusteu-
ern, indem sie die Sprachforderung verstarke, eine
erweiterte Kompetenzfeststellung in den ersten
Schuljahren betreibe und die Jugendlichen auch bei
der spateren Ausbildungsplatzsuche unterstitze.

Die Unternehmen miissen sich auf Besonderhei-
ten der Vielfalt einstellen

Allerdings seien dartber hinaus Unterstitzung und
weitere Anstrengungen noétig. Die Unternehmen
mussten sich natirlich auf die Besonderheiten der
Vielfalt einstellen. ,Unternehmen missen z.B. auch
fur kulturell- oder altersbedingte Reibungen und
Probleme gewappnet sein. Hierflir missen Mediati-
ons- und Begleitmallnahmen angeboten werden,
damit die Jugendlichen ihre Ausbildung nicht ab-
brechen. Die Zahlen belegen die positive Wirkung
solcher MaRnahmen fur Auszubildende.”

.Demographischer Wandel und wachsende He-
terogenitat haben Diversity in Deutschland be-
kannt gemacht"

Im nachfolgenden Impulsreferat ging die Sozialwis-
senschaftlerin Eren Unsal auf das Verstandnis und
die Entwicklung von Diversity ein. ,Damit Uberhaupt
einmal klar ist, worliber diskutiert wird“, definierte
Frau Unsal zunachst den Begriff Diversity als ,per-
sonelle Vielfalt der Mitglieder von Organisationen
und deren Gruppen, hin-
sichtlich Ethnie, Lebensstil,
Geschlecht usw.“ Allerdings
fihre immer erst das

Zusammenspiel
verschiedener Faktoren zu
Ausgrenzung, wie z.B. im

Falle einer Person mit
weiblichem Geschlecht,
dem Familienstatus

salleinerziehend* und mit
sozialer Benachteiligung.

Die rechtliche Umsetzung
des Diversity-Ansatzes
habe seine Wurzeln im Civil
Rights Act aus den USA in

- den 60er Jahren. ,De-
mographischer Wandel und wachsende Heterogeni-
tat der Bevdlkerung haben diesen Ansatz dann in
den 90er Jahren in Deutschland bekannt gemacht.
.Historisch gesehen gehdéren Mallnahmen wie
Frauenforderung, Barrierefreiheit und Inklusion so-
wie interkulturelle Offnung zu Diversity“, referierte
Frau Unsal und prasentierte in einer Ubersicht die
Vielzahl von deutschen Gesetzen und Regelungen
zu Diversity.

Mit Diversity sparen Unternehmen sehr viel Geld

Frau Unsal benennt konkrete Wettbewerbsvorteile
fur Unternehmen und bezieht sich dabei auf eine
EU-Studie aus dem Jahr 2005. ,Diversity gewahr-
leistet die Gewinnung von hoch talentierten Mitar-



nos\

Integration und Vielfalt

beiterlnnen, die verbesserte Unternehmensanbin-
dung von Mitarbeiterlnnen, steigert die Produktivitat
aber auch die Kreativitat, schafft Innovationen und
tragfahige Problemlésungen.” Zudem durfe man die
zusatzliche, positive Wirkung auf das Unterneh-
mensimage nicht unterschatzen.

Eine aktuelle Studie von Roland und Berger aus
2011 belegt, dass durch Diversity-Malknahmen Per-
sonalbeschaffungs-, Aus- und Weiterbildungskosten
um zehn bis 30 Prozent gesenkt werden kdnnen.

+-Wegen der Erhéhung der gesellschaftlichen Wert-
schopfung gibt es hierdurch auch einen direkten
Nutzen fur die jeweilige Gesellschaft”, erganzt Frau
Unsal die Liste der Diversity-Vorteile und betont,
dass der Erfolg mit der Einstellung und Haltung der
Unternehmensleitung stehe und falle. ,Es mussen
zeitliche, personelle und finanzielle Ressourcen flr
Diversity bereitgestellt werden und es muss jedem
bewusst sein, dass hierdurch ein Veranderungspro-
zess in der Organisation angestoflen wird.“ Die
haufigsten Fehler bei der Diversity-Implementierung
lagen bei halbherziger Herangehensweise, der Fo-
kussierung auf nur einen einzelnen Unternehmens-
bereich und fehlenden Kommunikationsstrategien.

Zahlreiche gelungene Implementierungsbeispie-
le in Deutschland

Zur Orientierung gabe es jedoch auch eine Vielzahl
gelungener Diversity-Mallnahmen: ,Die Berliner
Verwaltung wirbt mit dem Slogan ,Berlin braucht
dich’ gezielt nach Azubis mit Migrationshintergrund.
Und die Kampagne fruchtet.“ Um sprachliche Hin-
dernisse abzubauen hat sich z.B. die Stadt Ham-
burg mit dem sog. Culture Fair Test etwas Beson-
deres einfallen lassen. ,Dieses Testverfahren setzt
auf Symbole statt auf Sprache. Dies ist natirlich fiir
Bewerberlnnen mit fehlenden oder ungeniigenden
Deutschkenntnissen von Vorteil.”

»Die Diversity Factory war genau der fehlende
Baustein fur uns*

Ganz im Sinne der Best-Practise-Beispiele prasen-
tierten vor der Mittagspause unter der Moderation
der Journalistin Shelly Kupferberg noch Martin Ger-
lach (TGD), Vera Miller (Annastift), Ulrich Séding
(Vivantes - Netzwerk fur Gesundheit GmbH) und
Yeliz Ergakmak-Haciimamoglu (TGD) auf einem
Panel die Ergebnisse der Diversity Factory. Frau
Mdiller berichtet aus ihrer Organisation, dass sie mit
der Diversity Factory die Abbrecherquote unter den
Azubis minimieren wollten. ,Wir hatten ebenso
schon gewisse MalRnahmen*, berichtet Herr Séding

von Vivantes, ,aber die Diversity Factory war der
letzte fehlende Baustein flr unser Unternehmen.”

Frau Ergakmak-Haciimamoglu schilderte, dass die
Diversitytrainings speziell den individuellen Bedurf-
nissen der Zielgruppen angepasst wurden. ,Aus der
Gesundheitsbranche kamen z.B. viele Anfragen
nach kulturellen Besonderheiten, da es da oft Be-
rihrungspunkte zu verschiedenen Bevolkerungs-
gruppen gab. Darauf haben wir natirlich entspre-

chend reagiert’, so die Projektkoordinatorin aus
Berlin.

»Eigentlich miUsste dieses sinnvolle Projekt wei-
tergefuhrt werden*

Frau Muller berichtete, wie positiv beeindruckt sie
von der langfristigen Wirkung dieser Trainings bei
ihren Azubis war. Auch Herr S6ding bestétigte dies
und erganzte, dass die Gruppendynamik ungemein
gestarkt worden sei.

Herr Gerlach flihrte abschlielRend an, dass dieses
Projekt zwar nun ende, die investierten Energien
jedoch weiter genutzt werden mussten. ,Eigentlich
misste das Projekt weiterlaufen. Gerade in der
Anfangszeit wurde viel Uberzeugungsarbeit geleis-
tet, um den Unternehmensfiihrungen zu vermitteln,
wie sinnvoll Diversity ist. Erst jetzt erntet man die
Frichte.“ Er regte noch an, eine grundsatzliche
Diskussion Uber diejenigen Strukturen zu fihren,
die die Weiterflihrung solch sinnvoller Projekte ver-
hinderten.

Empathie schaffen, um Vorurteile abzubauen

Nach der Mittagspause konnten die Teilnehmerin-
nen in parallelen Workshops verschiedene Diversi-
tymethoden flir Auszubildende, fir Unternehmen
und fir Multiplikatoren erleben und die gebotenen
Foren fir Diskussionen nutzen. In der Multiplikato-
renschulung wurde bspw. in einer der Ubungen
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durch Erfahrbarmachung versucht, Vorurteile ab-
und Empathie aufzubauen.

Interesse gab es von Seiten der Teilnehmerlnnen
vor allem an der konkreten Umsetzung. Eine jlinge-
re Teilnehmerin fragte, wie denn die Zusammenar-
beit mit Personen funktioniere, die zu solchen Trai-
nings verpflichtet werden und nicht freiwillig daran
teilnehmen. ,Da ist es natirlich etwas schwieriger,
da die Motivation nicht von vornherein da ist“, raum-
te die Diversity-Trainerin Sabine Rotte ein, ,aller-
dings werden auch diese Menschen im Laufe eines
solchen Trainings mitgenommen. Unterm Strich
verlauft das immer ganz erfolgreich.”

Die Potentiale sind da — man muss sie nur nut-
zen

Im abschliefenden Fachgespach zu ,Perspektive
Diversity“ diskutierten Dr. Hans-Joachim Heuer
(Niedersachsisches Ministerium fiir Soziales, Frau-
en, Familie, Gesundheit und Integration), Martin
Gerlach (TGD), Mehmet Kibar (Kibar Immobilien
GmbH) und Denise Kammeier (Leibniz Universitat
Hannover) mit Shelly Kupferberg Uber die Zukunfts-
aussichten von Diversity.

Auf die Frage, ob den von Migrantinnen gefiihrte
Unternehmen besser Diversity betreiben, antworte-
te Herr Gerlach, dass es auch hier Schwierigkeiten
geben kann. ,Wir selbst erleben in der nun
15jahrigen TGD einen Generationswechsel®, erzahlt

der Projektleiter der TGD, ,auch dort gibt es von
Zeit zu Zeit Gegensatzlichkeiten.”

Frau Kammeier beleuchtete nochmals den demo-
graphischen Wandel in Niedersachsen und den
zuklnftigen Schwund von Erwerbstatigen auf dem
Arbeitsmarkt. ,Daher unterstitzen wir mit unserer
Projektinitiative InnovAging kleine und mittelstandi-
sche Unternehmen, die aufgrund ihrer Grofie nicht
Uber die nétigen Abteilungen verfigen. So kénnen
Best Practise-Beispiele weitergegeben und Informa-
tionen ausgetauscht werden.”

Auch Dr. Heuer unterstrich die Bedeutung des de-
mographischen Wandels und nannte in diesem
Zusammenhang die Lehrerinnenbelegschaft als
einen Schwerpunkt: ,Die Belegschaft spiegelt nicht
die Zusammensetzung im Klassenzimmer wieder.
Hierzu kooperieren wir mit den Unis, um den Lehre-
rinnen z.B. auch interkulturelle Kompetenzen wei-
terzugeben.“ Das gleiche geschehe auch bei der
Polizeiausbildung.

Martin Gerlach wies dabei daraufhin, dass Deutsch-
land den demographischen Wandel zwar erst spat
realisiert habe, sich aber nun endlich etwas bewe-
ge. ,und trotzdem werden die notwendigen Schritte
noch zu langsam getan. Schaut man in die ver-
schiedenen Schulen in den sog. sozialen Brenn-
punkten, wo auch viele Migrantinnen zur Schule
gehen, dann sehen diese Jugendlichen erwachsene
Migrantinnen bestenfalls als Reinigungspersonal®,
kritisierte Herr Gerlach. Dieses Signal sei jedoch
fatal.

Zum Abschluss unterstrich Herr Kibar, dass in
seinem Betrieb, aufgrund des mit stadndigen Kun-
denkontakts die Chemie unter den Mitarbeiterinnen
stimmen muss. ,In meinem Unternehmen haben wir
auf Messen sehr oft internationalen Kontakt. Daher
legen wir auf Mehrsprachigkeit und kulturelle Empa-
thie sehr viel Wert. Dies bringen viele Jugendliche
mit Migrationshintergrund von Haus aus mit. Wenn
wir also Uber Potentiale sprechen, dann sind das
genau diese. Diese missen wir nur nutzen.”
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