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Abstract

Mitte 2021 startete das Bundesprogramm
Unsere Arbeit: Unsere Vielfalt. Initiative fir
betriebliche Demokratiekompetenz mit dem Ziel,
Demokratiekompetenzen in der Arbeitswelt

zu fordern. Belegschaften und Betriebe,
Berufsschiler*innen und ihre Lehrenden erhal-
ten Uber die Programmangebote Unterstutzung,
Ideologien der Ungleichwertigkeit wie Rassis-
mus, Rechtsextremismus und Verschwoérungs-
erzahlungen entgegenzutreten. Ausgehend von
der Erkenntnis, dass die Arbeitswelt eine wich-
tige Bedeutung fur die Herausbildung (anti-)
demokratischer Einstellungen hat, wird sie
damit als ein entscheidendes Handlungsfeld
fur die Demokratieférderung anerkannt.

Noch bis Ende 2024 setzen die im Programm
durch das Bundesministerium fiur Arbeit und
Soziales geférderten Projekte Schulungs- und
Begleitangebote flr arbeitsweltliche Zielgrup-
pen um. Umgesetzt werden die 34 Projekte
durch freie sowie gewerkschaftliche, gewerk-
schaftsnahe und arbeitgebernahe (Bildungs-)
Trager. Herausgegeben durch das Koordinie-
rungsprojekt des Programms im Deutschen
Gewerkschaftsbund, reflektiert der vorliegende
Zwischenbericht nun im Jahr 2023 die bisherige
Programmlaufzeit.

Der Bericht verortet die Einrichtung des Pro-
gramms zunachst im Kontext gegenwartiger

gesellschaftlicher Entwicklungen, beschreibt
Aufbau und Struktur und stellt schlief3lich die
bisherige Arbeit der geférderten Projekte mit
Beschaftigten, Betrieben und Berufsschulen

ins Zentrum.

Das dritte Kapitel stellt fur diesen Zweck den
Hauptteil des Berichts dar, hier werden aus-
gewahlte Zwischenergebnisse diskutiert.

Ein erster quantitativer Ausschnitt: Bislang
konnten rund 17.500 Beschaftigte, 2.700
Berufsschiler*innen und rund 460 Berufs-
schullehrende erreicht werden. Anhand von
Befragungsergebnissen wird aufgezeigt, welche
betrieblichen Zielgruppen, unterschiedlichen
Inhalte, Formate, Hirden sowie entwickelte
Lésungsmaoglichkeiten sich hinter diesen Zahlen
verbergen. Die zunachst notwendige ,Aufschlie-
Bung‘ betrieblicher Zielgruppen (und auch
Berufsschulen) fur die Teilnahme an Angeboten
zu den Themen Demokratie/Rechtsextremis-
mus/Rassismus/Verschwérungserzéhlungen
stellt sich hierbei als wiederkehrende Heraus-
forderung dar. Wirtschaftlichkeit und Wettbe-
werbsfahigkeit sind fur privatwirtschaftliche
Betriebe meist vorrangige Ziele. Auch Fach-
kraftemangel oder Kostendruck aufgrund stei-
gender Energiepreise sind Herausforderungen
fir Unternehmen, welche die Platzierung politi-
scher Themen in betriebliche Abldufe erschwe-
ren. Mit Kreativitat, Beharrlichkeit, Flexibilitat
und Netzwerken ist es dennoch oftmals gelun-
gen, mit Projekt-Angeboten die Zielgruppen zu
erreichen. Der Bericht schlief3t mit der exem-
plarischen Darstellung konkreter Ansatze im
Programm. Den Lesenden verhilft vor allem
diese Vorstellung vielversprechender Beispiele
von Workshops oder Beratungen ein plastisches
Bild von der Arbeit der Initiative betriebliche
Demokratiekompetenz zu erhalten.
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Beim Kampf gegen Rassismus, rechtsextremis-
tische und andere menschenfeindliche Einstel-
lungen zeigt sich in der deutschen Gesellschaft
ein vielschichtiges Bild: So konnten wichtige
Fortschritte erreicht werden, diese sind jedoch
umkampft und es gibt deutliche Gegenbewe-
gungen. Einerseits konnten die gleichberech-
tigten Teilhabechancen von Menschen mit
Einwanderungsgeschichte in den letzten Jahr-
zehnten vielfach ausgeweitet werden. Hierbei
verbesserte das 2006 eingefuhrte Antidiskri-
minierungsgesetz (AGG) den rechtlichen
Schutz vor Diskriminierung u.a. aufgrund von
ethnischer Herkunft, Religion oder Weltan-
schauung. Dariber hinaus ist Rassismus in

den letzten Jahren vermehrt ins Zentrum der
gesellschaftlichen Debatten gertckt und wird
sowohl von der Politik als auch von der Gesell-
schaft zunehmend als gesamtgesellschaftliches
Problem anerkannt (Alabali-Radovan 2023: 9f1.).
Laut Erhebungen des Nationalen Diskriminie-
rungs- und Rassismusmonitors (NaDiRa) erken-
nen 90 Prozent der Bevdlkerung an, dass es
Rassismus gibt (DeZIM 2022: 55f.). Auf die
H&ufung von rechtsterroristischen Anschlagen,
zuletzt in Halle 2019, Hanau 2020 und dem
Mord am Kasseler Regierungspréasidenten
Walter Libcke 2019 reagierte die Bundesregie-
rung 2020 mit der Einrichtung eines Kabinetts-
ausschusses zur Bekampfung von Rassismus
und Rechtsextremismus. Dieser Kabinetts-
ausschuss beschloss ein breit angelegtes,

89 Punkte umfassendes Mafnahmenpaket (vgl.
Die Bundesregierung 2021). Eine Maf3nahme
hiervon war die Einrichtung eines Programms
zur Bekampfung von Rassismus, Rechtsextre-
mismus und Verschwoérungserzahlungen in der

Zwischenbericht

Arbeitswelt, der Grundstein fir das Programm
Unsere Arbeit: Unsere Vielfalt. Initiative fir Be-
triebliche Demokratiekompetenz. Die Breite des
Mafnahmenpakets zeigt, dass auch die struktu-
rellen Dimensionen von Rassismus in den Blick
genommen werden und politisch anerkannt
wird, dass sich die Probleme nicht nur auf das
rechtsextreme Spektrum begrenzen lassen.
Diese gestiegene Anerkennung erdffnet neue
Handlungsspielraume und ist ein wichtiger
Fortschritt im Einsatz gegen Rechtsextremismus
und Rassismus.

Gleichzeitig steht die Demokratie durch erstar-
kende rechtspopulistische und nationalistische
Gegenbewegungen zunehmend unter Druck,
was auch sich verdndernde Rahmenbedingungen
far das Programm bedeutet. Rechtspopulistische
und in Teilen rechtsextreme Parteien kénnen
sich zunehmend in den Parlamenten etablieren
(vgl. Bréhler 2020: 1491, Kipper 2023: 99 ff.).
Dies bewirkt eine deutliche Veranderung des
politischen Klimas. So erldutern Alexander
H&ausler und Beate Kipper: ,,Im Kontext des
Aufstiegs neuer rechter Bewegungen und Par-
teien haben sich vélkische und nationalchauvi-
nistische Einstellungen verfestigt” (Hausler/
Klpper 2021: 225). Wahrend entsprechende
Parteien nationalistische Politik in den Parla-
menten vorantreiben, fokussieren sich die ver-
blndeten rechtsradikalen auferparlamenta-
rischen Akteure auf die Mobilisierung von
Protestbewegungen auf der Straf3e. Hierbei ist
es ihnen immer wieder gelungen, grof3e rechts-
extrem gepragte Demonstrationen durchzufih-
ren, die auch Gber das eigene Milieu hinaus-
griffen (vgl. Fuchs/Middelhoff 2022: 73ff.).
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Insbesondere im Zuge der Proteste gegen die
Mapnahmen zur Eindédmmung der Corona-
Pandemie fand sich mit der sogenannten
Querdenker-Bewegung ein neues heterogenes
Milieu zu regelméapigen Demonstrationen mit
tausenden Teilnehmenden zusammen. Hier
demonstrierten Impfgegner*innen neben
Verschwoérungsglaubigen, Rechtsextremen,
Esoteriker*innen, Klimawandelleugner*innen
und weiteren Akteur*innen. Gemeinsam ist der
Bewegung ein antidemokratischer Grundtenor,
der sich auch in fehlender Abgrenzung zu
rechtsextremen Akteuren zeigt. Dabei ist fest-
zustellen, dass die Protestbewegung durch das
Netzwerk der neuen Rechten mafigeblich orga-
nisiert und gepragt wird (vgl. Wei3 2021: 158 1.).
Verstarkung erhielten diese Mobilisierungen
auch durch rechtsradikalen Netzaktivismus,
wobei es diesem gelang die Funktionsweisen
von Sozialen Medien geschickt fur die Verbrei-
tung rechtsradikaler Ideologien zu nutzen

und ein breiteres Publikum anzusprechen
(Stegemann/Musyal 2020: 276f1.).

Auch die jingsten Studienergebnisse der Mitte-
Studie' zeigen, dass sowohl die offene Zustim-
mung zu rechtsextremen Einstellungen in der
Bevdlkerung angestiegen ist als auch die im
Graubereich liegende ,teils/teils* Zustimmung.
Diese Trends zeigen sich beispielsweise bei der
untersuchten Subdimension Nationalchauvinis-
mus, hier stimmen 17 Prozent der Befragten
»,uberwiegend“ oder ,voll und ganz* den jeweili-
gen Aussagen zu, wahrend es im Erhebungs-
zeitraum 2021/22 noch 9 Prozent waren.

Ebenso ist Fremdenfeindlichkeit mit 16 Prozent
Zustimmung fast doppelt so stark ausgepragt
wie in den Erhebungsjahren 2014 bis 2018/19
(Zick/Mokros 2023: 661.).

Der Hintergrund fur diese Entwicklungen ist
eine angespannte gesellschaftliche Gesamtlage:
Die sich Uberlagernden Krisen in kurzer zeit-
licher Abfolge - die Corona-Pandemie, der
Ukraine-Krieg, die Energiekrise und Inflation
sowie die Klima-Krise - fihren in der deutschen
Bevolkerung zu einer allgemeinen Stimmung
von Erschépfung und Pessimums, wie
Sozialwissenschaftler*innen feststellen (Zeit
Online 31.07.2023). Unzufriedenheit und Zu-
kunftssorgen fuhren vor dem Hintergrund von
in der Gesellschaft vorhandenen Ideologien der
Ungleichheit zu einem héheren Mobilisierungs-
potential fir anti-demokratische Kréfte. Parteien,
die als rechtsextremer Verdachtsfall eingestuft
werden, erreichen derzeit Umfragehochs.
Scheinbar im Gegensatz zu vielen medialen
Debatten rund um kulturelle Fragen und
Lebensstile treiben 6konomische Themen sowie
ein diesbezugliches Ungerechtigkeitsempfinden
und Sorgen die Deutschen laut einer aktuellen
Studie am meisten um (Krause/Gagné 2023:
22). Wie die deutsche Gesellschaft sich zukunf-
tig entwickelt, dirfte daher auch davon abhén-
gen, welche Perspektiven Menschen auf ihre
Erwerbsarbeit haben und ob es gelingt, in der
Arbeitswelt demokratische Einstellungen und
Zusammenhalt zu férdern. Hier setzt das
Modellprogramm Initiative fir betriebliche
Demokratiekompetenz an.

Die Mitte-Studie ist eine seit 2006 regelmafdig durch die Friedrich-Ebert-Stiftung durchgefithrte Erhebung/Studie, welche
rechtsextreme und demokratiegefihrdende Einstellungen und ihre Verbreitung in Deutschland beleuchtet.



Die Bundesregierung fordert seit 1992 Initiati-
ven und Projekte, die insbesondere bei Kindern
und Jugendlichen rechtsextremen Einstellun-
gen vorbeugen und demokratisches Handeln
und Denken und foérdern sollen. Auch das 2013
initiierte Forderprogramm Demokratie Leben!,
das vom Bundesministerium fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugendim Jahr 2023 mit 182 Millio-
nen Euro gefordert wird, legt einen starken
Schwerpunkt auf Demokratiebildung fir
Schuler*innen und Jugendliche. Ausgerichtet
auf Erwachsene in der Arbeitswelt, gab es
bisher nur wenig vergleichbare Angebote.

Die Arbeitswelt hat fir das demokratische Zu-
sammenleben eine entscheidende Bedeutung.
Hier verbringen Beschéftigte einen Grofteil
ihrer Zeit und treffen dabei auf Menschen mit
unterschiedlichen Hintergrinden. Ebenso sind
Berufsausbildung und Arbeit Grundpfeiler der
gesellschaftlichen Teilhabe. Diese Teilhabe ist
fir Menschen mit Einwanderungsgeschichte
jedoch haufig eingeschrankt: So verzeichnet
die Antidiskriminierungsstelle des Bundes die
meisten Anfragen Betroffener im Bereich des
Arbeitslebens, auferdem gehen die meisten
Anfragen zum Merkmal ethnische Herkunft/
rassistische Zuschreibungen ein (Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes 2023: 25f.). Positiv
gewendet kann das gleichberechtigte und kolle-
giale Zusammenarbeiten diverser Belegschaften
eine Schllsselerfahrung sein, die demokrati-
schen Zusammenhalt in der Gesellschaft starkt.
So zeigte ein Forschungsprojekt der Hans-
Bockler-Stiftung, dass Beschéaftigte, die am
Arbeitsplatz Erfahrungen von Beteiligung,
Anerkennung und Solidaritdt machen, weniger
zu antidemokratischen Einstellungen neigen
(Hovermann et al. 2021: 17).

Zwischenbericht

Unter unglnstigen Voraussetzungen, wie
Abstiegsangsten, Arbeitsplatzverlustangsten
oder Schwierigkeiten bei der Anpassung an den
Strukturwandel in vielen Branchen kann die
Arbeitswelt jedoch auch ein Nahrboden fur
anti-demokratische Einstellungen sein (vgl.
Sauer et al. 2018: 190 ff.). Die Corona-Pandemie
und Energiekrise beschleunigen den Struktur-
wandel in einigen Branchen, die Inflation l&sst
die Lebenshaltungskosten steigen. An diesen
Punkten kénnen rechtspopulistische und
rechtsextreme Akteure ansetzen und ihre dies-
bezuglichen Erzdhlungen sowie vermeintlich
einfachen ,Ldsungen® verbreiten, die auf Aus-
grenzung und Nationalismus beruhen. Hier
erscheint der Vorschlag von Dr. Richard Stéss
hilfreich, Bildungsangebote fur Beschéftigte zu
schaffen, die arbeitsweltliche Realitaten einbe-
ziehen - so kénne der Instrumentalisierung
von Angsten Beschéaftigter entgegengewirkt
werden (Stoss 2017: 991.).

Vor diesen Hintergrinden beschloss der Kabi-
nettsausschuss zur Bekdmpfung von Rechts-
extremismus und Rassismus Ende 2020 als Teil
des Mafnahmenkatalogs auch eine Maf3nahme
mit Fokus auf die Arbeitswelt. Zuvor hatte das
Bundesministerium flr Arbeit und Soziales den
Vorschlag fur ein entsprechendes Programm
entworfen und im Kabinettsausschuss einge-
bracht. Der Deutsche Gewerkschaftsbund hatte
sich ebenfalls mit einer (DGB
2020) in den Kabinettsausschuss eingebracht,
woraufhin das Bundesministerium fur Arbeit
und Soziales vorschlug, das Programm in
Kooperation umzusetzen.


file:https://www.dgb.de/%2B%2Bco%2B%2B369800a0-e2cb-11ea-ac7e-001a4a160123/Bekaempfung-von-Rechtsextremismus-und-Rassismus-in-der-Bundesrepublik.pdf
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Zwischenbericht

2.1 Ziele und Aufbau

Im Fruhjahr des Jahres 2021 veroffentlichte das

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales

schlieflich den Aufruf zur Interessenbekundung

des neuen Forderprogramms Unsere Arbeit:
Unsere Vielfalt. Initiative fur betriebliche Demo-
kratiekompetenz. Das bundesweite Programm

mit einem jahrlichen Férdervolumen von 7 Milli-

onen Euro lauft von Mitte 2021 bis Ende 2024.
Administriert wird das Programm durch das
Bundesamt fir Migration und Flichtlinge.

Ziel des Programmes ist es, Demokratiekompe-
tenz in Betrieben zu starken, um gegen ldeolo-
gien der Ungleichwertigkeit wie Rechtsextre-
mismus, Rassismus und Verschwdrungserzah-
lungen in der Arbeitswelt vorzugehen und

Belegschaften zu unterstitzen, sich anti-demo-

kratischen Einstellungen entgegenzustellen.
Demokratiekompetenz umfasst dabei drei
Vermittlungsebenen: Neben Einstellungen und
Werten geht es um Wissen und kritisches
Denken sowie um das Erlernen von praktischen
Handlungsfertigkeiten. Das Netzwerk setzt an
allen drei Aspekten an, um gréf3tmoégliche Wir-
kung zu entfalten. Angeboten werden bundes-
weit Schulungen, Trainings, Seminare, Aktionen
und die Begleitung von Initiativen vor Ort.

Der Fokus liegt dabei insbesondere auf kleinen
und mittleren Betrieben der Privatwirtschaft.
Die Zielgruppe ist je nach Projekt definiert

und umfasst Beschéaftigte, Auszubildende,
FUhrungskrafte sowie Personalverantwortliche
in kleinen und mittleren Betrieben der Privat-
wirtschaft. Lehrende und Schuler*innen an
Berufsschulen und betriebliche Interessensver-
tretungen wie Betriebsrate und Jugend- und
Auszubildendenvertreter*innen gehéren eben-
falls zu den Kernzielgruppen.
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Die verschiedenen Angebote werden von

18 regionenspezifischen Projekten, die von
freien sowie arbeitgebernahen und gewerk-
schaftlichen Bildungstragern durchgefihrt
werden und 15 Branchenprojekten, die aus-
schlieflich von gewerkschaftlichen und gewerk-
schaftsnahen Bildungstragern durchgefihrt
werden, umgesetzt. Dabei ist in jedem Bundes-
land mindestens ein Projekt tatig, wobei der
Schwerpunkt mit mehreren Projekten pro Bun-
desland auf den ostdeutschen Bundeslandern
liegt. Bei den Branchen wird ein besonderer
Schwerpunkt auf jene gelegt, die stark vom
Strukturwandel betroffen sind, wie z.B. die
Metall- und Elektroindustrie.



https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/Ministerium/aufruf-zur-einreichung-einer-interessenbekundung.pdf;jsessionid=E6DCC9830829AB06244D11F3F2D75DFB.delivery1-replication?__blob=publicationFile&v=1
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Neben der regionalen Offentlichkeitsarbeit auf
individueller Projektebene wird eine bundes-
weite Offentlichkeitsarbeit auf Ebene des
Gesamtprogramms Initiative fur betriebliche
Demokratiekompetenz geleistet. Diese bundes-
weite Offentlichkeitsarbeit fiir das Gesamt-
programm liegt - zusammen mit dem Férder-
mittelgeber - in der Verantwortung des
Koordinierungsprojektes, das beim Deutschen
Gewerkschaftsbund angesiedelt ist. Das Koordi-
nierungsprojekt ist gemeinsam mit dem Bundes-
ministerium fur Arbeit und Soziales fir die Koor-
dinierung des Programms zusténdig. Darlber
hinaus unterstitzt das Koordinierungsprojekt
den Wissenstransfer innerhalb des Programms
und die Ermittlung von Gute-Praxis-Anséatzen.

Die erflllt die Funktion
einer ersten Anlaufstelle zum Programm, sie
liefert sowohl allgemeine Hintergrundinforma-
tionen als auch Detailangaben zu den einzelnen
Angeboten. Die Homepage enthélt eine filter-
bare Karte mit einer Vorstellung aller Projekte,
Angebote im Steckbriefformat sowie einen Blog
mit aktuellen Meldungen aus dem Programm.
Fir die interessierte Offentlichkeit wurde ein
externer Newsletter eingerichtet, der Gber
Neuigkeiten und Ergebnisse im Programm
berichtet.

In verschiedenen werden die
Grundlagen, Erkenntnisse und Ergebnisse der

http://betriebliche-demokratiekompetenz.de:
Ubersicht Gber Angebote, geférderte Projekte und mehr

Offentlichkeit zuganglich gemacht, darunter ein
vierteljahrlich erscheinendes Factsheet, ein
Handbuch fir Projekte im Arbeitsfeld betrieb-
liche Demokratiekompetenz sowie der Ab-
schlussbericht Ende 2024.

Die Datenbasis fir diese Publikationen ist die
quantitative und qualitative Ergebnissicherung
durch das Koordinierungsprojekt. Mittels eines
quantitativen Monitorings werden vierteljahr-
lich zentrale Kennzahlen der Projekte abge-
fragt, zum Beispiel Anzahl der Teilnehmenden
in den Angeboten und erreichte Betriebe. In
einer qualitativ ausgerichteten Befragung
wurden im Marz 2023 inhaltliche Schwerpunkte,
methodische Vorgehensweisen der Projekte
sowie Herausforderungen der Arbeit erfasst.
Daruber hinaus wurde ein qualitativ ausgerich-
teter Prozess zur Ermittlung von Gute-Praxis-
Ansatzen eingerichtet (vgl. Kapitel 3.3 und 3.4).

Die Zwischenergebnisse aus der Projektarbeit
wurden am 5. Juni 2023 auf einer Fachtagung
des Programms in Berlin vorgestellt, die in
Kapitel 2.4 naher beschrieben wird.

Neben Publikationen und Veranstaltungen
wird das Programm durch eine Social-Media
Kampagne begleitet, welche die Inhalte des
Programms auf diesem Weg den Zielgruppen
vermittelt.


https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/wissen/
http://betriebliche-demokratiekompetenz.de
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2.3 #meinungsstark:
Die Social-Media-Kampagne

Rechtspopulistische und rechtsextreme Akteure
nutzen insbesondere auch die Sozialen Medien,
um hier ihre Agitation und Verschwérungs-
erzdhlungen zu verbreiten. Daher benétigt es
demokratische Gegenrede sowie klare Positio-
nierungen gegen Ungleichheitsideologien und
Faktenchecks, um der Verbreitung dieser
Narrative entgegenzuwirken. Ansatz der

Social-Kampagne des Programms ist es dem-
entsprechend, Rassismus und weitere Ideologien
der Ungleichwertigkeit speziell im Arbeitswelt-
kontext zu problematisieren und antirassisti-
sche sowie diskriminierungskritische Gegen-
positionen zu formulieren. Der Schwerpunkt
wurde dabei auf die Plattformen Instagram und
Facebook gelegt.

Wenn jemand wegen der
neuen Schwarzen Kollegin
fragt, ob es keine Deutsche
fitr den Job gab:

EU-weit sind im Vergleich
zur Gesamtbevdélkerung
doppelt so viele
Schwarze Menschen mit
einem Hoch- oder Fach-
schulabschluss in gering
qualifizierten Berufen
tatig.

Schwarzen
Menschen in
Deutschland werden
- unterschwellig
oder offen - ihre
Kompetenzen
abgesprochen.

#MEINUNGS

Die Hauptzielgruppen sind insbesondere
jingere Beschaftigte der Generation Z (nach
1995 geboren). Diese sind in ihrer politischen
Haltung noch weniger gefestigt und somit
leichter erreichbar, dartiber hinaus werden
Soziale Medien in dieser Altersgruppe beson-
ders viel genutzt. Die Kampagne mit dem Claim
#meinungsstark zielt darauf, demokratisch
eingestellte Kolleg*innen in den Betrieben zu
stérken und im Falle von Rassismus und Diskri-
minierung sprechfahig zu machen. Neben

Aufklarung Uber verschiedene Themenbereiche
mit grundlegenden Fakten und Zahlen wird
vermittelt: Entscheidend ist es, sich zu positio-
nieren. Dabei werden Erklarvideos, Reels und
Sharepics zu unterschiedlichen Themenberei-
chen erstellt: Antisemitismus, Anti-Schwarzer
Rassismus, Antimuslimischer Rassismus,
Vorurteile gegen Arbeitsmigrant*innen aus
Osteuropa, Verschworungserzéhlungen und
Rechtsextremismus.

Auf Grundlage der Materialien wurden bisher
zehn Aktionen zu den verschiedenen themati-
schen Schwerpunkten durchgefihrt.

Videos und mehr zu #meinungsstark:
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/social-media-kampagne/

«


https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/social-media-kampagne/

Initiative fiir betriebliche Demokratiekompetenz — Zwischenbericht

Mehr als 20 Prozent der
Deutschen haben schon mal
rassistische Diskriminierung am
Arbeitsplatz beobachtet oder

waren selbst davon betroffen.

20%

B

Die Kampagne erreichte bisher 848.000 Men-
schen, einige Erklarvideos wurden tUber 5.000-
mal aufgerufen. Neben Zuspruch und Interesse
auf beiden Kanalen erhielten einige Beitrdge
insbesondere auf Facebook viele negative Kom-
mentare von offenbar anti-demokratisch einge-

-

Rassistische Diskriminierung
am Arbeitsplatz gehért zum
Alltag vieler Beschaftigter.

Folgende Mdglichkeiten gibt
es, dagegen vorzugehen
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stellten Internetmilieus. Diese verhalfen der
Kampagne allerdings zu mehr Reichweite.

Sprich Personen, die rassistisch
diskriminiert werden, aktiv an und

versichere ihnen deine
Unterstiitzung. Fiir weitere
rechtliche Schritte kann es wichtig
sein, als Zeugin oder Zeuge zur
Verfiigung zu stehen.

Ergdnzt wird die Kampagne durch allgemeine
Informationen zur Initiative fir betriebliche
Demokratiekompetenz. In diesem Rahmen
wurde ein Vorstellungsvideo zum Programm
gedreht. Weiterhin werden Angebote und
Ergebnisse der Projekte prasentiert sowie

Veranstaltungen im Programm beworben.




Zwischenbericht

2.4 Vernetzung und
Wissensaustausch

Wahrend die geférderten Projekte im Pro-
gramm eigenstandig und unabhéngig in ihren
jeweiligen Branchen und Regionen arbeiten,
unterstitzt eine Vernetzungsstruktur kollegia-
len Austausch und Wissenstransfer innerhalb
der Initiative. Veranstaltet durch das Koordinie-
rungsprojekt, kommen vor diesem Hintergrund
Vertreter*innen aller geférderten Projekte so-
wie des Fordermittelgebers zwei Mal jahrlich
zu Vernetzungstreffen an einem zentralen Ort
zusammen.

Im Rahmen dieser Treffen prasentieren
Projektvertreter*innen einander entwickelte

Ansétze fur die Arbeit mit ihren Zielgruppen
und tauschen sich tber Wege und Hiirden der
Projektarbeit aus. Die Treffen bieten daruber
hinaus Gelegenheit sowohl zu moderiertem
fachlichem Austausch und Diskussion als auch
zu informeller persénlicher Vernetzung. Das
Format dient vorrangig dem internen Austausch
im Netzwerk und mit dem Férdermittelgeber;
nichtsdestotrotz sind zu den moderierten Ver-
netzungstreffen auch stets netzwerkexterne
Referent*innen fir Vortrage eingeladen. Im
Laufe des Programms konnten so bisher
Vertreter*innen aus Wissenschaft, thematisch
nahestehenden Initiativen und Projekten als
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auch Vertreter*innen der Politik und zentraler
arbeitsweltlicher Akteure fir Impulse und Vor-
trédge im Netzwerk gewonnen werden. Uber
diesen Einbezug netzwerkexterner Akteure
wird der Wissenstransfer z.B. hinsichtlich neus-
ter Studienerkenntnisse oder Praxiserfahrungen
anderer Demokratieférderprogramme in die
Initiative hinein geférdert. Zum anderen soll

so auch die Vernetzung der Programmakteure
mit wichtigen Partnern unterstitzt sowie das
Wissen um das Modellprogramm unter relevan-
ten Akteuren verbreitet werden.

Wahrend die Vernetzungstreffen primér dem
internen Austausch dienen, richtete sich ein zur
Halbzeit der Initiative betriebliche Demokratie-
kompetenz veranstalteter Fachtag am 5. Juni
2023 an eine breitere (Fach)-Offentlichkeit: Die
Veranstaltung im Bundesministerium fir Arbeit
und Soziales in Berlin stellte bislang entwickelte
Strategien und Erfahrungen der umsetzenden
Bildungstrager im Programm in den Fokus: Wel-
che Ansétze werden im Programm verfolgt, um
Betriebe, Beschaftigte und Berufsschiler*innen
gegen Rassismus, Rechtsextremismus und Ver-
schwérungserzahlungen aufzustellen? Wie
kénnen Kompetenzen fiir Demokratie und Mit-
bestimmung im Arbeitsleben gestérkt werden?
Mit Gber 100 Teilnehmenden ermdglichte der
Tag zu diesen Fragen einen intensiven Aus-
tausch zwischen Kolleg*innen innerhalb und
auferhalb der Initiative, Vertreter*innen aus
Ministerien, Gewerkschaft, Wissenschaft,
Betrieb, Migrant*innenorganisationen, anderen
Demokratieférderprogrammen, politischen
Bildner*innen und weiteren (betrieblichen)
Bildungsprojekten.

Auf dem Podium, dem zentralen Programm-
punkt am Vormittag des Fachtags, wurde zu
Potentialen und Herausforderungen eines
Demokratieférderansatzes, welcher explizit

auf die Arbeitswelt zielt, debattiert. Diskutant*-
innen waren: Dr. Gunilla Fincke (Leitung Abtei-
lung Qualifizierung, Aus- und Weiterbildung
und Fachkréftesicherung, digitale Transformation
im Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales),
Anja Piel (Vorstandsmitglied Deutscher Gewerk-
schaftsbund), Dr. Johannes Kiess (Universitat
Leipzig), Marianne Ballé-Moudoumbou (Bundes-
konferenz Migrantenorganisationen) und Kathi
Max (Einrichtungsleitung Pflegeeinrichtung der
Diakonie). In einem anschliefenden Vortrag
stellte Dr. Johannes Kiess den Tagungsgasten
die Ergebnisse der Leipziger Autoritarismus-
Studie 2022 vor und beleuchtete insbesondere
Studien-Erkenntnisse zu ,Konfliktwahrneh-
mungsmustern abhangig Beschéftigter®. Nach
einer intensiven ersten Halfte des Fachtags
ging es anschlieffend in eine Arbeitsphase mit
vier parallel stattfindenden Workshops. Ange-
leitet durch Bildungsreferent*innen aus den
geférderten Projekten in der Initiative betrieb-
liche Demokratiekompetenz standen hier die
Praxiserfahrungen der Demokratieférderung

in Betrieben und Berufsschulen im Zentrum.

Neben den internen sowie 6ffentlichen Veran-
staltungsformaten organisiert durch die Koor-
dinierungsebene des Bundesprogramms
(Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales,
Deutscher Gewerkschaftsbund), fihren die
geférderten Projekte regional vor Ort eigene
lokale Vernetzungsaktivitdten durch und
pflegen jeweils individuelle, fir ihre Branchen-
oder Regionen-Zustandigkeit relevante Part-
nerschaften und Kontakte.



Erkenntnisse und
Ergebnisse aus der
Projektarbeit
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Zahlen und Fakten — SEEEEE

: <<
der Zwischenstand Iniiasive becriebiche

17.500

Beschiftigte

i 1.100

Schulungen,
In der bisherigen Programmphase
2021-2023 konnten die Projekte mit Beratun gen und
ihren Angeboten bundesweit rund )
17.500 Beschaftigte* bzw. Belegschafts- Begleltun gen

mitglieder erreichen. Die erreichten

Belegschaftsmitglieder stammen aus
rund 1.800 unterschiedlichen Betrieben
in ganz Deutschland. Neben allgemein

fir alle Regionen und Branchen

verfuigbaren Angeboten richtet das O O O
Programm bewusst seinen Blick ( ‘o‘ )

spezifisch auf von Transformations-

aus
p.roztessen bgtrofienk Branchen: S0 Beschéftigte* und Betriebe konnten von sehr
sind im Branchenvergleich bislang auch di . o .
PY ivers ausgerichteten Angeboten profitieren:

Sle nl\;IeltStITn Te(;lr;tleh::eqdznz?hlen al{s Realisiert wurden zum einen Angebote, die
er Metall QNG - eKiroingually sowle B : b eng an den Bedarfen individueller Betriebe

gahkiagustrie (Rl Maschinefk und etrle en oder Belegschaften ausgerichtet waren:

Fahrzeugbau) zu verzeichnen. Es folgen Beispielsweise die Beratung und Unterstit-

. das Gesundheits- und Sozialwesen zung eines Betriebs beim Umgang mit
‘. sowie die Branche Verkehr und Lagerei. +

rechtsextremen Schmierereien und Symbolen
" . e C b auf den Belegschaftstoiletten, etwa durch
e N individuell angepasste Aufklarungs- und

Sensibilisierungsaktionen im Betrieb. Umge-
teeeeentt setzt wurden ebenso Angebote, die sich
betriebsiibergreifend und betriebsunabhéngig
an Beschaftigte richteten: Darunter eine
digitale Fortbildungsreihe fur Beschéaftigte
und Fihrungskrafte zu diskriminierungssen-
sibler Kommunikation oder eine Tagesschu-
lung in einer Bildungsstatte, welche gemein-
sam mit Beschéftigten den abstrakten Begriff
,Demokratie“ greifbarer machte und person-
liche Beteiligungs- und Gestaltungsmaglich-
keiten, auch im Betrieb, herausarbeitete.
Weitere Beispiele umgesetzter Angebote
finden sich auf den Seiten 34-45.

.
® e e0 00 00

* Beschaftigte: inkl. Auszubildende im Betrieb

Quelle: Quartalsmonitoring, Stand Oktober 2023, Zahlen gerundet, mehr Infos siehe Funote 3.

o e
ST A

——
~

o
i
QT —



Zwischenbericht

Unter dem Dach der Initiative betriebliche Demokratiekompetenz fiillen die Projekte das Bundesprogramm

und seine Themen ,, Demokratiekompetenzen in der Arbeitswelt fordern — Rechtsextremismus, Rassismus und

Verschwdrungserzihlungen entgegentreten “ bundesweit mit unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen aus.

Der Einblick in Zahlen nach rund zwei Jahren Programmlaufzeit — ein Zwischenstand.

- ~
N

So divers wie die Angebote fur \

Beschaftigte sind auch diejenigen

fiir Berufs- und Fachschiler*innen

und Berufsschullehrende:
Realisiert wurden etwa Fortbil-
dungen fur Lehrkrafte an
Pflegeschulen, mit dem Ziel fir
Rassismus zu sensibilisieren,
welchem Pflegekrafte in ihrem
Arbeitsalltag begegnen kénnen.
Ein Workshop vermittelte
Auszubildenden Wissen tber
Wirkung und Funktion von
Verschworungserzahlungen und
Fake News. Eine Schulungsreihe
begleitet Gruppen von Berufs-
schiler*innen Uber einen
langeren Zeitraum, um sie fur
Diskriminierungen und Hand-
lungsoptionen im Arbeitsalltag
zu sensibilisieren und sie zum

Abschluss bei der Umsetzung eines

eigenen Projekts im jeweiligen
Ausbildungsbetrieb unterstitzen.
Mehr Infos zu weiteren umge-
setzten Angeboten auf den
Seiten 34-45.

300

Schulungen und

Beratungen
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mit

2.700

Berufsschiiler*innen

O
L
und

460

Lehrer*innen

O__.

130

Berufsschulen
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Zweimal jahrlich kommen die
Mitarbeiter*innen der Projekte des Bundes-
programms zusammen um Erfahrungen
und Wissensstande aus ihrer individuellen
Zusammenarbeit mit Betrieben, Beleg-
schaften und Berufsschulen auszutauschen.
Mehr dazu auf der Seite 13.

Fachtag des
Bundesprogrammes

o(J
A

Der Fachtag anlasslich der ,Halbzeit“ der
Initiative betriebliche Demokratiekompetenz
im Bundesministerium fir Arbeit und
Soziales (Juni 2023) bot Vortragen und
Gesprachen rund um das Thema ,Demokra-
tieférderung in der Arbeitswelt* eine
Plattform. Insbesondere unterstutzte der
Tag auch den Austausch von Perspektiven,
Wissensstdanden und Erfahrungswerten
zwischen den Mitarbeiter*innen im Bundes-
programm einerseits und den vielen weiteren
Akteuren im Themenfeld, darunter Wissen-
schaft, Gewerkschaften, Wirtschaft, angren-
zende Férderprogramme und Bildungs-
projekte.
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Die Initiative fur betriebliche Demokratie-
kompetenz befasst sich mit einem grof3en
Themenfeld: Die Sensibilisierung und Unter-
stitzung von Beschéftigten, von Arbeit-
geber*innen, Berufsschiler*innen und ihren
Lehrkraften, beim Einsatz gegen Ideologien
der Ungleichwertigkeit wie Rassismus, Rechts-
extremismus und Verschworungserzahlungen;
sowie die Unterstlitzung betrieblicher Akteure
und Berufsschulen bei der Kompetenzent-
wicklung fir eine demokratische Kultur und
Mitgestaltung.

Als neu ins Leben gerufenes Modellprogramm
zielt das Programm insbesondere auf die Ent-
wicklung innovativer Ansatze und hat zudem
im Rahmen des Aufrufs zur Einreichung von
Projektantragen recht wenig feste Strukturen
vorgegeben: Im Gegensatz zu anderen, schon
langer etablierten Férderprogrammen existiert
etwa abseits des generellen Themenfelds, der
generellen Zielgruppe und den Programmzielen
keine weitere Zuordnung der Projekte entlang
spezifischer definierter Handlungsfelder oder
kleinteiligerer Programmlinien. Eingeteilt sind
die aktuell im Programm geférderten Projekte
lediglich entlang der beiden Kategorien
,Branchen-Projekt’ oder ,Regionen-Projekt’.

18 Regionen-Projekte setzen dabei branchen-
unabh&ngig Angebote mit regionaler Zustan-
digkeit um - mindestens ein Projekt pro Bundes-
land. Parallel wirken die 15 Branchen-Projekte
in ausgewahlten, besonders stark von Struktur

wandel und Transformationsprozessen betrof-
fenen Branchen - unter anderen Branchen Auto-
mobil und Stahl, Energie, Chemie, Bau, Pflege,
Verkehr und Logistik.

Entsprechend der thematischen Breite des For-
deraufrufs sowie dem recht beschréankten Maf3
an festen Vorgaben des Forderaufrufs aus dem
Jahr 2021, sind die geférderten Projekte im
Programm mit sehr unterschiedlichen Ansatzen
gestartet. Trotz Einteilung entlang der Katego-
risierung ,Branchen- oder Regionen-Projekt*
setzt auch jedes Branchen- und jedes Regionen-
Projekt eigene Themenschwerpunkte und nutzt
individuelle Instrumente und Formate. Auch
innerhalb der generellen Zielgruppen des Pro-
gramms ,Betriebe/Beschéaftigte* sowie ,Berufs-
schulen® - mit Fokus auf kleine und mittlere
Betriebe - setzen die geférderten Projekte teils
spezifische Schwerpunkte: Beispielsweise mit
Angeboten, die sich speziell an Fihrungskrafte
oder Ausbilder*innen, an Betriebsrat*innen
oder Jugend- und Auszubildendenvertretungen
oder auch spezifisch an Berufsschullehrkrafte
richten.

Im Folgenden soll ein Einblick in die Diversitat
der im Programm geférderten Projekte und
Ansétze ermdglicht werden. Es wird aufgezeigt,
wie sich Themenschwerpunkte, angewandte
Instrumente und Schwerpunkt-Zielgruppen im
Programm verteilen. Als Quelle dient vorrangig
eine im Marz 2023 durchgefihrte Online--



Befragung der Projekte, welche im Mérz 2023
durchgefiihrt wurde.? Erganzt wird dies durch
Daten aus dem regelmé&pigen Programmmoni-
toring.®

Die definierten Zielgruppen des Programms
wurden bereits genannt: Im Zentrum stehen
privatwirtschaftliche Betriebe und ihre
Beschéftigten. Ebenfalls gefordert werden
Angebote fir Berufsschiler*innen und ihre
Lehrenden. In welchem Verhédltnis die Bearbei-
tung dieser Zielgruppen in der tatsachlichen
Programmumsetzung aussieht, daruber geben
folgende Zahlen einen ersten Aufschluss:

Eine Betrachtung tatsachlich durchgefihrter
Angebote im Programm zeigt auf: 79 Prozent
davon richteten sich an die Zielgruppe Betrieb
und/oder Beschéftigte; 21 Prozent an Berufs-
schulen. Unter den durchgefihrten Angeboten
im Bereich Beschaftigte/Betrieb finden sich
auch spezifische Aktivitaten fir Leitungskrafte/
Personalverantwortliche/Ausbilder*innen

(21 Prozent aller umgesetzten Angebote im
Programm); fur Beschaftigte im allgemeinen
(36 Prozent aller Angebote im Programm); flr
Betriebsrat*innen oder Jugend- und Auszubil-
dendenvertretungen (10 Prozent aller Angebote
im Programm); und auch Angebote spezifisch
fUr Auszubildende (7 Prozent aller umgesetz-
ten Angebote im Programm) sowie migranti-
sche Beschéftigte* (5 Prozent) (Quelle:
Programm-Monitoring).®

Zwischenbericht

Hinsichtlich der Form und des Zugangs zur
Zielgruppe Beschéftige bzw. Betrieb setzen die
Projekte unterschiedliche Ansatze um: So exis-
tieren zum einen Ansétze und Angebote, die
spezifisch fir einen konkreten Betrieb und seine
Belegschaft (oder Teile seiner Belegschaft) um-
gesetzt werden - vor Ort im jeweiligen Betrieb
oder als digitales Angebot. Parallel werden im
Programm aber auch Angebote betriebsuber-
greifend fur Beschéftigte angeboten und um-
gesetzt: Zum Beispiel als Workshop in den
R&umen des das Projekt umsetzenden Tragers;
als Schulung in einer externen Bildungsstéatte
oder auch als digitales Angebot. Die beiden
Falle implizieren oftmals eine unterschiedliche
Ausrichtung hinsichtlich der Ziele und Inhalte:
Im ersten Fall beziehen sich die Angebote oft
auf konkrete ,,Problemlagen® oder Bedarfe
eines bestimmten Betriebs, teils werden spezi-
fische Vorschldge oder Lésungen fur den
Umgang mit Herausforderungen des Betriebs
erarbeitet. Im zweiten Fall kdbnnen dagegen, im
Rahmen der Angebote, Beschéftigte vieler ver-
schiedener Betriebe erreicht werden. Neben
der Vermittlung von Wissen und Kompetenzen
kann in diesem Fall auch eine Vernetzung von
Beschaftigten unterschiedlicher Betriebe ange-
regt werden; es kdnnen aber unter Umstanden
seltener spezifische Prozesse oder Herausfor-
derungen in einzelnen Betrieben begleitet oder
angestof3en werden.

Angaben der Projekte in oben erlduterter
Online-Befragung® hinsichtlich der Frage, ob
ihre Angebote mehrheitlich fir Beschéaftigte
eines spezifischen Betriebs umgesetzt werden,

Im Marz 2023 erfolgte anlisslich der Halbzeit im Programm eine online-gestiitzte Befragung der 33 geforderten Branchen- und Regionen-
Projekte im Programm. Im Zentrum stand der Erkenntnisgewinn zu Praxis-Erfahrungen der umsetzenden Projekte in der Arbeit mit
ihren Zielgruppen, u. a. zu Schwerpunkten hinsichtlich angesprochener Zielgruppen, umgesetzter Angebote, Erfolgsfaktoren und
Herausforderungen. 32 Projekte nahmen an der Befragung teil, das Koordinierungsprojekt im Programm (Trdger: DGB-Bundesvorstands-
verwaltung) fithrte die Befragung durch und wertete aus. In den folgenden Abschnitten wird aus den (unveréffentlichten) Befragungs-

ergebnissen zitiert.

Neben der bisher einmalig erfolgten, umfangreichen online-Befragung, erfolgt innerhalb der Koordinierung des Programms eine
regelmifige Datenerhebung hinsichtlich der Projektaktivititen der Regionen und Branchenprojekte (Quartalsmonitoring, durchgefithrt
durch Koordinierungsprojekt) mit quantitativem Fokus, um Programmfortschritte zeitnah erfassen zu kénnen.

Unter ,Migrantische Beschiftigte’ werden an dieser Stelle sowohl Beschiftigte mit auslindischer Staatsbiirgerschaft als auch Beschiftigte
mit deutscher Staatsbiirgerschaft und Migrationshintergrund verstanden.

Stand der an dieser Stelle genannten Daten: Juli 2023. Mehr Infos siehe Fufinote 3.

Mehr Infos zu Befragung siehe Fufdnote 2.
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oder wie dargelegt betriebstbergreifend oder
betriebsunspezifisch angeboten werden, zeigen
eine leichte Mehrheit hinsichtlich einer be-
triebsunspezifischen Ausrichtung (48 Prozent

der Projekte). 38 Prozent gaben dagegen an,
sich mit ihren Angeboten mehrheitlich an Ange-
hérige eines jeweils spezifischen Betriebs zu
wenden (siehe Abbildung 1).

Abb. 1: Ausrichtung und Zusammensetzung der Angebote der geférderten Projekte fir die Zielgruppe
Betriebe/Beschaftigte: Durchfiihrung mehrheitlich als Angebot fiir spezifischen Betrieb oder betriebsunabhangig
als Angebot fiir Beschaftigte? (Angaben in Prozent, n=29)

eSS

Beschiftige allgemein und betriebstibergreifend

I 2

Gesamte Belegschaft jeweils eines spezifischen Betriebs

Bestimmte Belegschaftsmitglieder/Beschiftigungsgruppen

jeweils eines spezifischen Betriebs I -
Bestimmte Beschaftigungsgruppen betriebsiibergreifend _ 10
Sonstiges — 10
Keine Angaben I

Anmerkung: n= Anzahl der befragten Projekte; Prozentangaben gerundet.
Quelle: Angaben der Projekte im Rahmen einer Online-Befragung (Mérz 2023)7, eigene Darstellung.

bearbeiteten Themen im eigenen Projekt aus-
zuwadhlen; Mehrfachnennungen waren moglich.

Inhaltliche Schwerpunkt-
setzungen

Far ein klareres Bild hinsichtlich starker oder
schwécher bearbeiteter Themen im Programm
wurden in Frage kommende relevante Felder

zu fnf Clustern zusammengefasst. Die
geférderten Projekte wurden in einer Online-
Befragung® gebeten, hieraus die am intensivsten

7 Mehr Infos zu Befragung siehe Fufinote 2.
8 Siehe Fufinote 2.

In der Auswertung zeigt sich ein klarer Schwer-
punkt: Fur 84 Prozent der Projekte ist das Feld
,Anti-Diskriminierung, Empowerment und/oder
(Anti-)Rassismus’ ein thematischer Schwer-
punkt. Damit ist das genannte Themenfeld
zentral fUr fast alle Projekte im Programm.



An zweiter Stelle, jedoch mit einigem Abstand
(53 Prozent), bewegt sich das Themenfeld ,Be-
triebskultur, Vielfalt, Organisationsentwicklung’.
Es folgen mit nur geringem Abstand auf Platz
drei und vier die Felder ,Demokratiewissen- und
Demokratiekompetenzen® (47 Prozent) sowie
Verschwoérungserzahlungen und Fake News

(41 Prozent). Das Themenfeld ,Rechtsextremis-
mus und Rechtspopulismus® wurde nur von

25 Prozent der geforderten und befragten
Projekte als ein intensiv bearbeitetes Schwer-
punktthema angegeben.

Zwischenbericht

Diese Befragungsergebnisse decken sich mit
Berichten einiger Projekte, wonach es ganz
besonders schwierig sei, betriebliche Ziel-
gruppen fur die Relevanz von Angeboten rund
um Rechtsextremismus aufzuschlief3en. So
konstatierte etwa ein*e Projektvertreter*in:
,Das effektivste Thema in der Ansprache bleibt
weiterhin die Frage der ,Integration auslandi-
scher/migrantischer Beschéftigter®in den
Arbeitsalltag. Eine alleinige Thematisierung von
rechtsextremer Ideologie oder Verschwérungs-
theorien hat bis jetzt noch keinen Zugang zu
Betrieben geschaffen® (internes Programm-
monitoring, siehe Fufinote 3).

Abb. 2: Thematische Schwerpunkte der geférderten Projekte (Angaben in Prozent, n=32; bis zu drei

Nennungen pro Projekt)

Antidiskriminierung, Empowerment, (Anti-)Rassis-
mus im Betriebs-/Berufsschul-/Arbeitsweltkontext

Betriebskultur, Vielfalt, Organisationsentwicklung
im Betriebs-/Berufsschul-/Arbeitsweltkontext

Demokratiewissen und Kompetenzen
im Betriebs-/Berufsschul-/Arbeitsweltkontext

Verschworungserzahlungen und Fake News
im Betriebs-/Berufsschul-/Arbeitsweltkontext

Rechtsextremismus, Rechtspopulismus

. ¢

I 5

I

I

im Betriebs-/Berufsschul-/Arbeitsweltkontext _ 25
Sonstiges - 13
0 20 30 40 50 60 75 80 90

Anmerkung: n= Anzahl der befragten Projekte, Prozentangaben gerundet.

Quelle: Angaben der Projekte im Rahmen einer Online-Befragung (Méarz 2023)?, eigene Darstellung.

9 Mehr Infos zu Befragung siehe Fuflnote 2.



Initiative fiir betriebliche Demokratiekompetenz — Zwischenbericht

Fast alle befragten Projekte gaben an, mehrere
derin der Befragung zur Auswahl gestellten
Themenfelder zu bearbeiten. Dabei verortete
sich Uber die Halfte der Projekte sogar in drei
Themenfeldern gleichzeitig, rund ein Drittel der
Projekte in zwei Themenfeldern gleichzeitig.
Nur wenige Projekte (drei Projekte; rund

10 Prozent) gaben an, nur in einem der zur
Auswahl gestellten Felder aktiv zu sein.

Die dargestellte Themen-Clusterung leistet
einen ersten Uberblick (ber im Programm be-
arbeitete Themenfelder, sowie Uber die unter-
schiedliche Intensitat ihrer Bearbeitung. In der
Darstellung sind dabei mitunter sehr diverse
Inhalte unter einem Themenfeld zusammen-
gefasst worden. Der folgende Abschnitt gibt in
grof3erer Detailtiefe Aufschluss Uber bearbeitete
Inhalte.

Bei der detaillierteren Befragung der Projekte
hinsichtlich Inhalten und Zielen bisher durch-
gefuhrter Angebote zeichnet sich ein klares
Bild ab: Nahezu alle Projekte (97 Prozent) setz-
ten Angebote zur ,Sensibilisierung und Vermitt-
lung von Wissen und Kompetenzen rund um
Anti-Rassismus, und Anti-Diskriminierung‘ um.
An zweiter Stelle bewegen sich Angebote zur
,Sensibilisierung sowie Vermittlung von Wissen
und Kompetenzen rund um Vielfalt/Diversity im
Betrieb® - 69 Prozent aller Projekte gaben an,
Angebote umgesetzt zu haben, welche diesen
Fokus verfolgten. Mehr als die Halfte aller Pro-
jekte (56 Prozent) setzten Angebote zur Ver-
mittlung von Wissen und Kompetenzen rund
um demokratische Prozesse und Systeme
(nicht nur im Betrieb)‘ um.

Alle weiteren in der Befragung zur Auswahl
gestellten potenziellen Ziele und Inhalte von
durchgefiuhrten Angeboten wurden nur von
weniger als der Hélfte der Projekte angekreuzt:
Angebote zur ,Sensibilisierung und Vermittiung
von Wissen zu Verschwérungserzdhlungen und

Fake News‘ stehen mit 44 Prozent an vierter
Stelle. Angebote zur ,,Sensibilisierung und Ver-
mittlung von Wissen rund um Rechtsextremis-
mus, Rechtspopulismus® wurden nur durch
jedes dritte Projekt (31 Prozent) umgesetzt,
ahnlich wie Angebote zur Vermittlung von
Kompetenzen in der Auseinandersetzung mit
rechtspopulistischen/radikal rechten Akteuren/
Strukturen/Haltungen‘ mit 28 Prozent. Weitere
9 Prozent der Projekte wéhlten ,Sonstiges‘ aus.
Hierunter wurde angegeben, Angebote zur
,Sensibilisierung und Vermittlung von Wissen
und Kompetenzen rund um Antisemitismus’
und ,Workshops zur Erfassung von Bedarfen in
der Belegschaft/Mitarbeit an Konzepten (z.B.
ein Integrationskonzept)‘ umgesetzt zu haben
sowie die Belegschaft durch ein ,Zukunfts-
werkstatt‘-Format einbezogen zu haben.

Das verbreitetste gewéhlte Format der Projekte
zur Umsetzung der Angebote mit ihren Ziel-
gruppen sind Workshops, Schulungen oder
Trainings flr die jeweiligen Zielgruppen -
sowohl im Hinblick auf die Zielgruppe Betrieb/
Beschéftigte als auch im Hinblick auf Berufs-
schulen (Lehrende oder Schiler*innen). Diese
Angebote werden h&ufiger im Prasenz-Format
als im digitalen Format durchgefthrt. Dartuber
hinaus finden sich auch Informationsveranstal-
tungen und Vortrage als Format (z.B. auf
Betriebsversammlungen oder im Rahmen von
Aktionstagen eines Betriebs, z.B. am ,Gesund-
heitstag‘), in kleinerem Umfang auch das For-
mat ,Selbstlerneinheiten’ (teils auch in Kombi-
nation mit anderen, begleiteten Formaten).

Ein Projekt entwickelte zudem ein Angebot im
,Escape-Room‘-Format und setzt dieses um.
Neben klassischen Schulungen- und anderen
Wissensvermittiungsformaten begleiten oder
beraten Projekte ihre Zielgruppen auch prozess-
haft in bestimmten Fragestellungen oder bei
der Durchfuhrung von langerfristigen ,Praxis-
Projekten‘: Etwa die Umsetzung eines ,,Aktions-
monats gegen Rassismus® mit verschiedenen
Aktionen in und mit einem Unternehmen; die
Begleitung und Beratung von Betriebsrat*innen
zur verbesserten Unterstitzung migrantischer
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und diskriminierter Kolleg*innen oder auch die beschreibt das Kapitel 3.5.,Vielversprechende
Multiplikator*innen-Ausbildung von Beschéf- Ansatze - erste Ergebnisse“ konkrete Ansatze
tigten zur Aufarbeitung einer NS-Firmenge- der Projekte beispielhaft in der Tiefe und gibt
schichte. Ergdnzend zu den an dieser Stelle ein detaillierteres Bild der Maf3nahmen im
dargestellten ,Arbeitsweisen der Projekte” Programm.

Abb 32 Inhalte und Ziele durchgefiihrter Angebote der geférderten Projekte (Angaben in Prozent, n=32,
Mehrfachnennungen méglich)
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Sensibilisierung und Vermittlung von Wissen

und Kompetenzen rund um Verschwoérungs- _ 44
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Anmerkung: n= Anzahl der befragten Projekte, Prozentangaben gerundet.
Quelle: Angaben der Projekte im Rahmen einer Online-Befragung (Marz 2023)'°, eigene Darstellung.

10 Mehr Infos zu Befragung siehe Fufinote 2.
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Sowohl Berichte der im Foérderprogramm
tatigen Projektteams als auch verfugbare Lite-
ratur weisen das Feld ,Demokratiekompetenz-
Férderung in der Arbeitswelt zur Bekdmpfung
von Rassismus und Rechtsextremismus* als ein
herausforderndes Feld aus. Im Folgenden wer-
den zentrale Hirden der Arbeit in diesem Feld
umrissen. Ergadnzt wird dies im Anschluss mit
konkreten Ergebnissen der Online-Befragung
der Projekte" im Programm im Hinblick auf
Herausforderungen.

Betriebliche Zielgruppen fir die Teilnahme an
Projektangeboten im Bereich Demokratie-
forderung zu gewinnen, gestaltet sich keines-
wegs einfach (vgl. Fehser u.a. 2019: 34). Ver-
schiedene Aspekte spielen hier eine Rolle:

Streben Projektanbietende eine Umsetzung
ihrer Angebote in einem Betrieb und wahrend
der Arbeitszeiten im Betrieb an, so gilt esin
vielen Fallen zun&chst das Leitungspersonal
vom Nutzen der Angebote flir den Betrieb zu
uberzeugen. Ruckmeldung vieler Projekte ist:
Oftmals, und insbesondere in Zeiten von Fach-
kraftemangel, rdumen Betriebe und Geschafts-
fihrungen/Arbeitgebende dem Faktor ,Wirt-
schaftlichkeit* Vorrang ein und verweisen auf

Mehr Infos zur Befragung siehe Fufinote 2.

fehlende Kapazitaten fir eine Freistellung der
Mitarbeitenden (vgl. Fehser u.a. 2019: 32). Dies
gilt dabei insbesondere fir kleine und mittel-
stédndische Betriebe, welche als Zielgruppe im
besonderen Fokus des Programms stehen sollen.
So zeigt eine Projektmitarbeitende im hiesigen
Programm auf: ,Insbesondere die kleinen und
mittleren [Pflege-]Betriebe sind unterbesetzt
und Uberarbeitet. Hier ist es sehr schwierig mit
Fortbildungsangeboten anzudocken, weil bei
den Betrieben schlicht die Zeit fehlt. Niemand
bestreitet, dass unser Angebot sinnvoll ist,
dennoch wird es nicht angenommen, aufgrund
schwieriger Arbeitsbedingungen®. Weitere Pro-
jektmitarbeitende im Programm erwdhnen in
diesem Zusammenhang auch spezifisch organi-
sierte Arbeitsprozesse - nicht nur bei KMU -
welche eine Umsetzung von Angeboten im
Betrieb erschwerten, etwa ,,[...] Schichtbetrieb,
Maschinen, die keinen Stillstand erlauben [...]*
Ein*e Mitarbeiter*in eines weiteren Projekts
konstatiert ebenso:,,Bildungsangebote fir die
Reinigungskrafte sind auch bei Interesse
wegen der Arbeitsbedingungen (dezentral und
Schichtarbeit) schwer zu organisieren® (online-
Befragung, siehe Fuf3note 15). Nebst heraus-
fordernden Bedingungen in Betrieben, welche
teilweise eine Umsetzung von Angeboten génz-
lich verhindern, stellt auch die erstmalige Kon-
taktaufnahme mit der Zielgruppe ,,Betrieb eine
Herausforderung dar: Fur einige Bildungstréger
ist diese eine grofere Hirde, fur andere eine
kleinere. Relevante Faktoren sind hierbei sicher-
lich bereits vorhandene Erfahrungen, Kontakte
und Netzwerke von Tragern im Feld Arbeitswelt



als auch die jeweils anvisierten betrieblichen
Zielgruppen, Betriebsgrdfen, Branchen und
Regionen.

Projekte reagieren unterschiedlich auf die dar-
gestellten Schwierigkeiten; es wird viel Beharr-
lichkeit und Flexibilitat abverlangt.”? Manahmen
zur Teilnehmenden-Gewinnung- und -Werbung
dauern teils [anger als geplant und verzdgern
andere Projektablaufe; mit bestimmten Betrie-
ben oder Belegschaften kommt es trotz teils
bestehenden Interesses der Zielgruppe zu
keiner Zusammenarbeit. In anderen Féllen wer-
den Lésungen zur Realisierung der Angebote in
Betrieben gefunden, dabei aber - nicht immer
zufriedenstellende - Kompromisse notwendig:
»Aufgrund von Zeitmangel bei Betrieben musste
in einigen Féllen die Dauer des Workshops ver-
kirzt oder das Format des Workshops ange-
passt werden* (online-Befragung, siehe Fuf3-
note 2). In diesem Zusammenhang schreibt
ein*e andere*r Projektvertreter*in auch: ,,[...]
natlrlich geht dabei allerdings die Tiefe

und Nachhaltigkeit [...] verloren® (online-
Befragung, siehe Fuf3note 2). Eine fehlende
Freistellung Beschéftigter durch Arbeitgebende
bewegt einige Projekte dazu, ihre Angebote
und Formate nicht wahrend der Arbeitszeit,
sondern in der Freizeit der Beschaftigten
umzusetzen.

Wie die dargestellten Aspekte verdeutlicht
haben - mit der Zielgruppe ,Arbeitswelt/
Betriebe® bewegt sich die Initiative fiur betrieb-
liche Demokratiekompetenz grundsatzlich in
einem Wirkungsfeld, das zuvorderst nach kapi-
talistischen und gewinnmaximierenden Prinzi-
pien strukturiert ist. Wirtschaftlichkeit hat

Zwischenbericht

(meist) Vorrang. Hier zeigt sich eine grund-
legende Herausforderung: Wie lasst sich in
diesem Feld die Relevanz von Beratungs- und
Schulungsangeboten rund um Demokratiekom-
petenzen, Rassismus- und Rechtsextremismus-
Bekampfung vermitteln? Der Schluss liegt
nahe, dass insbesondere Argumente, welche
auf wirtschaftliche Vorteile bei Teilnahme an
Programmangeboten zielen, bei der Ansprache
von Arbeitgeber*innen erfolgsversprechend
sein kdnnten. Im Gegensatz zu anderen exter-
nen Schulungs- und Beratungsangeboten zu
beispielsweise fachlicher Weiterqualifizierung
oder zu betrieblichen Diversity-Strategien zum
Zweck der Fachkraftegewinnung, lassen sich
die Angebote der Initiative fur betriebliche
Demokratiekompetenz jedoch deutlich schwerer
in wirtschaftliche Argumente Gbersetzen: Bil-
dung und Sensibilisierung rund um Demokratie
und Ideologien der Ungleichwertigkeit sind
nicht zuvorderst Mittel zum Zweck um gunsti-
gere wirtschaftliche Situationen zu erzielen,
sondern dienen einer gerechteren Gesellschaft.

Nichtsdestotrotz fihren sowohl im Programm
Initiative fur betriebliche Demokratiekompetenz
als auch in verwandten Forderlinien, Projekt-
anbietende teils Argumente rund um wirtschaft-
liche Vorteile an, um die Zielgruppe ,Betrieb
aufzuschliefen: So l&sst sich z.B. das Argument
formulieren, dass Unternehmen, die fir Rassis-
mus sensibilisiert sind, attraktivere Arbeits-
platze bieten kénnen und sich generell eine
positive Reputation verschaffen kdnnen. Ein*e
Projektvertreter*in eines mit ahnlichen Themen
befassten Programms auf3ert sich etwa so: ,,Es
ist immer richtig, bei der Fachkréafte-Diskussion
anzusetzen. (...). Da packt man alle Unter-
nehmen an ihrem blinden Fleck und alle Unter-
nehmen an ihren gréf3iten Bedarfen“ (mpPSIb

in Fehser 2019: 35).

Weitere Ausfithrungen hierzu finden sich auch in den folgenden Abschnitten zu Erfolgsfaktoren ab S.27
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Wahrend Themen rund um Rassismus und
Rechtsextremismus sich nicht nur schwieriger
als andere in eine wirtschaftliche Sprache Uber-
setzen lassen, ist eine weitere Herausforderung:
Eine direkte und konkrete Benennung der
eigentlichen Kernthemen des Programms
(Rassismus, Rechtsextremismus, Verschworungs-
erzahlungen) rufe teilweise Abwehrreflexe bei
Zielgruppen hervor: So schreibt ein*e Projekt-
mitarbeitende*r: ,Rassismus sollte umschrieben
werden, da ein solches Angebot ggf. als Angriff
wahrgenommen wird (Mdchten Sie sagen, dass
wir bei uns ein Problem haben?!) [...]“ (online-
Befragung, siehe Fuf3note 2).

Einige Projekte nutzen in ihrer Ansprache der
Betriebe daher zunéchst unverfanglichere
Formulierungen und vermeintlich ,leichtere
Themen beispielsweise zu ,Vorteilen von Viel-
falt* fur das Unternehmen, den Vorteilen eines
guten Arbeits- und Betriebsklimas‘ - um zu-
nachst einen ersten Zugang zu bekommen und
erste Angebote im Unternehmen platzieren zu
kénnen. Eine Herausforderung bleibt es hierbei,
die eigentlichen Programmthemen dennoch in
gebotener Tiefe an die Zielgruppe zu vermit-
teln, und Vielfaltsférderung‘ nicht mit ,Sensibi-
lisierung fur Rassismus‘ gleichzusetzen.

Welche der dargestellten generellen Herausfor-
derungen nehmen die Projektmitarbeitenden

Mehr Infos zur Befragung siehe Fufdnote 2.

im konkreten Programm wéahrend ihrer Arbeit
als besonders ausgepragt wahr?

Die Auswertung der im Marz 2023 erfolgten
Online-Befragung™ der Projekte zeigt zunachst:
Die Arbeit im Programm und im Themenfeld
wird durch eine Mehrheit der Projekte/Befra-
gungsteilnehmenden als herausfordernd emp-
funden. So wurden bei der Frage nach dem Aus-
pragungsgrad von Schwierigkeiten fast alle zur
Auswahl gestellten Herausforderungen mehr-
heitlich entweder als ,mittel ausgepragt‘ oder
auch ,sehr ausgeprégt’ bewertet: So schtzten
57 Prozent der Befragungsteilnehmenden die
Herausforderung ,(kurzfristiger) Ausfall von
zugesagten Teilnahmen; Unverbindlichkeit der
Zielgruppe' als mittel oder gar sehr ausgepragt
ein; 72 Prozent nehmen die Herausforderung
,Gestaltung und Umsetzung von Angeboten,
welche sich mit Arbeitszeiten oder anderen
betrieblichen Verpflichtungen der Zielgruppe
vereinbaren lassen‘ als sehr oder mittel ausge-
pragt wahr; und 66 Prozent messen dem
Thema Vermittiung der Kernthemen des
Programms ist schwierig im Vergleich zu
»leichter verdaulichen® Themenzugangen wie
Fachkréftemangel und Diversitat‘ eine sehr
oder mittel ausgeprégte Relevanz zu. Zwei
weitere zur Auswahl gestellte Herausforderun-
gen wurden von mehr als zwei Drittel der Befra-
gungsteilnehmenden als ,mittel ausgepragt
oder ,sehr ausgepragt’ wahrgenommen: Die
,Kontaktherstellung mit der Zielgruppe*

(88 Prozent); sowie die Herausforderung, der
,anvisierten Zielgruppe wahrend der Akquise
die Relevanz der Programm-Themen zu
vermitteln* (85 Prozent).
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Abb. 4: Herausforderungen bei der Angebots- und Projektdurchfiihrung aus Sicht Mitarbeitender der

geforderten Projekte (Angaben in Prozent, n=32)
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Anmerkung: n= Anzahl der befragten Projekte, Prozentangaben gerundet.

Quelle: Angaben der Projekte im Rahmen einer Online-Befragung (Marz 2023)", eigene Darstellung.

Blickt man ausschlieflich darauf, welche der zur
Auswahl gestellten Herausforderungen spezi-
fisch als ,sehr ausgepragt' eingeschatzt wur-
den, so ergeben sich folgende ,Spitzenreiter*:
Mit 47 Prozent der Befragten die héchste
Bewertung als ,sehr ausgepragt‘ erhielt das
Thema ,Vermittlung der Kernthemen des Pro-
gramms - Bekdmpfung von Rassismus, Rechts-
extremismus und Verschwérungserzéhlungen -
in den Angeboten ist schwierig im Vergleich zu
»leichter verdaulichen* Themenzugéngen wie
Fachkraftemangel und Diversitat®. Es folgt mit
44-prozentiger Bewertung als ,sehr aus-
gepragt* die Herausforderung ,Vermittiung der
Relevanz der Themen fir die Zielgruppe im
Rahmen Teilnehmenden-Gewinnung’.

14 Mehr Infos zu Befragung siehe Fufinote 2.

Lediglich die zur Auswahl gestellte Herausfor-
derung ,Umgang mit Stérer*innen und Stamm-
tischparolen im Seminar/wéhrend des Ange-
bots’, sowie das Feld ,Sonstiges‘ wurden
mehrheitlich als ,weniger ausgeprédgt‘ oder als
,nicht relevant‘ angekreuzt.

Erfolgsfaktoren fur die
Projektarbeit

Als Modell-Ansatze testen die geforderten
Projekte Arbeitsweisen und Instrumente im
Feld ,Demokratiekompetenzen in der Arbeits-
welt férdern® neu aus, greifen dabei aber auch
vielfach auf vorhandene Erfahrungen aus dem
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Schnittfeld Politische Bildung - Demokratiefor-
derung - Beratung arbeitsweltlicher Zielgruppen
zurtck. Welche Umgangsweisen haben die im
Programm tatigen Projekte mit den beschrie-
benen Herausforderungen gefunden und welche

Erfolgsfaktoren lassen sich identifizieren?

Befragt nach identifizierbaren Erfolgsfaktoren
far ihre Arbeit, benannten die Projekte eine
ganze Reihe an fir sie relevante Punkte -
sowohl fur die Akquise-Phase als auch fur die
Durchfihrung ihrer Angebote selbst'™:

Abb. 5: Erfolgsfaktoren fiir die Arbeit in den jeweiligen Projektfeldern, aus Sicht Mitarbeitender der
geforderten Projekte (Angaben in Prozent (gerundet), n=32, Mehrfachnennungen méglich)
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Quelle: Angaben der Projekte im Rahmen einer Online-Befragung (Mérz 2023)', eigene Darstellung.
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15 Online-Befragung, Erhebung im Mirz 2023, siche Fuf3note 2.

16 Mehr Infos zu Befragung siehe Funote 2.



Der zentrale Stellenwert (des Aufbaus) von
belastbaren Netzwerken und gute Kontakte zu
relevanten Akteuren im jeweiligen Wirkungsfeld
wurde von fast der Hélfte der befragten Projekte
(41 Prozent) erwahnt, und steht damit hinsicht-
lich Haufigkeit ganz an der Spitze genannter
Faktoren. Konkret benannt wurden in diesem
Zusammenhang unter anderem mehrfach der
wichtige Stellenwert vorhandener gewerk-
schaftlicher Kontakte. Aber auch die Koopera-
tion mit anderen Akteuren wird beispielhaft
genannt: Kammern, andere Bildungsanbieter,
lokale Netzwerke, die sich im jeweiligen spezifi-
schen Themenfeld bewegen (bspw. ,,AG Ge-
schichte und Erinnerung®), im Falle eines
Projekts, welches eng mit Berufsschulen zu-
sammenarbeitet, wird der wichtige Kontakt
speziell zu Schulsozialarbeiter*innen und
Vertrauenslehrer*innen genannt. , Je mehr
Personen und Organisationen vom Projekt und
durchgefuhrten Formaten wissen, umso einfa-
cher wird es“ schreibt ein*e Befragungsteil-
nehmer*in in diesem Zusammenhang, und
fasst damit den Erfolgsfaktor ,Netzwerke/Kon-
takte* (sowohl fir die Akgquise von Teilnehmen-
den als auch fir die konkrete Durchfihrung
von Angeboten) treffend zusammen (online-
Befragung, siehe Fuf3note 2).

Wenig lGberraschend: Nicht nur der Kontakt zu
Multiplikator*innen, sondern auch ein mog-
lichst direkter und enger Kontakt zur eigentlichen
Zielgruppe der Angebote (Betriebe/Berufs-
schulen) wird als Erfolgsfaktor durch mehrere
Befragungsteilnehmende aufgefiihrt (22 Pro-
zent) - speziell fir die Akquise-Phase; aber
auch fur die Phase der direkten Zusammen-
arbeit. So nennen zwei befragte Projekte die
personliche und direkte Ansprache als einen
zentralen Erfolgsfaktor: Funktioniert habe etwa
die ,direkte Akquise von Unternehmen bei
Ausbildungsmessen®, ein*e Vertreter*in eines
dritten Projekts empfiehlt die ,,direkte Anspra-
che der Firmeninhabenden®, mit ,personlicher
Projektvorstellung® (online-Befragung, siehe
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FufBnote 2). Weiterhin wird der Weiterempfeh-
lungs-Vorteil durch zufriedene Teilnehmende
betont (,,wir wurden insbesondere von Berufs-
schulen an andere Berufsschulen weiteremp-
fohlen; ,Mund-zu-Mund-Propaganda durch
Teilnehmende“ (online-Befragung, siehe Fuf3-
note 2). Ebenfalls wird der ,engmaschige
Kontakt zwischen Projekt und Unternehmen®
als ein zentraler Faktor hervorgehoben.

16 Prozent der Projektvertreter*innen benennen
zudem die Adressierung von Schlisselakteuren im
Betrieb als wichtigen Erfolgsfaktor. So schreibt
eine Projektvertretung, Belegschaften lief3en
sich nur indirekt erreichen, es bedirfe daher
»eines bestehenden Vertrauensverhaltnisses
mit Betriebsrat und/oder Personalabteilung®.
Eine Vertreter*in eines weiteren Projekts
schreibt, man verfolge einen ,,zweistufige[n]
Ansatz, bei dem das Coaching der FUihrungs-
krafte und ihr jeweiliges Engagement entschei-
dend [...] [seien], um die Mitarbeitenden zu
erreichen.” Eine Mitarbeiter*in eines dritten
Projekts gibt an, es sei fur eine erfolgreiche
Zusammenarbeit mit dem Betrieb zentral, ,,sich
an den Noten derer [zu] orientieren, die die
Entscheidungsmacht haben®

Neben den drei genannten Faktoren, welche
sich um den Themenkomplex ,relevante Kon-
takte und Netzwerke* gruppieren, nennen
befragte Projektmitarbeitende zudem mehrere
Aspekte, die sich rund um die Frage der (me-
thodischen und inhaltlichen) Gestaltung ihrer
Angebote drehen: So benennen 28 Prozent
Aspekte, welche an dieser Stelle als Erfolgs-
faktor lebensweltnahe Gestaltung der Angebote
zusammengefasst sind (nicht genauer spezifi-
ziert hinsichtlich Beschéaftigte oder Berufsschule):
»Konkreter Praxisbezug sowie Lebensweltndhe
[ist] hilfreich - und erforderlich®* schreibt etwa
ein*e Befragungsteilnehmende*r. In eine ahn-
liche Richtung gehen weitere Nennungen von
zentralen ,,Erfolgsfaktoren®, welche an dieser
Stelle als Orientierung an individuellen Bedarfen
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der Zielgruppe zusammengefasst werden und
insgesamt von 28 Prozent der Befragungsteil-
nehmenden angegeben werden: Die unter die-
sem Komplex zusammengefassten Aussagen
betonen, Angebote inhaltlich und strukturell
an den tatsachlichen Bedarfen des jeweiligen
spezifischen Unternehmens/der Belegschaft/
der Berufsschule auszurichten, sei zentral;
reine Standardldsungen funktionierten nicht.

Inhaltlich eng verbunden mit dem beschriebe-
nen Fokus auf individuelle und bedarfsgerechte
Lésungen, betonen weitere 22 Prozent als
zentralen Erfolgsfaktor eine langfristige und
nachhaltige Zusammenarbeit mit den einzelnen
Betrieben/ Berufsschulen. So nennt etwa ein*e
Projektvertreter*in ,ausfihrliche Vor- bzw.
Bedarfsanalysegesprache* als wichtigen Faktor
flr eine erfolgreiche Zusammenarbeit mit
einem Unternehmen; eine Vertretung eines
weiteren Projekts schreibt, ,,eine langfristige
Betreuung der Unternehmen ist sinnvoll und
erwinscht®, Weitere Befragungsteilnehmende
beschreiben, gerade mehrteilige Angebote
(mit demselben Unternehmen/Schule) hatten
funktioniert: ,Eine auf sich aufbauende Work-
shopreihe fruchtet nach den ersten Workshops
zu tiefergehender thematischer Auseinander-
setzung zu Rassismus, Verschwérungserzah-
lungen etc.”. In die gleiche Richtung gehend
schreibt ein*e Mitarbeiter*in eines dritten Pro-
jekts: ,,Wir machen regelmapig die Erfahrung,
dass, sobald erste Projektangebote in Anspruch
genommen wurden, etwaige Hemmschwellen
und Vorbehalte gegeniber den im Projekt bear-
beiteten Themen auf Seiten der Zielgruppen
schnell Gberwunden und Bereitschaft und
Interesse geweckt waren, sich in Folgeveran-
staltungen auch vertieft mit den vom Projekt
aufgeworfenen Fragestellungen auseinander-
zusetzen.®

Wahrend beide zuvor genannten Erfolgsfakto-
ren - individualisierte Angebote; langfristige
Zusammenarbeit - zwar eine intensive Zusam-
menarbeit mit den jeweiligen Zielgruppen

implizieren; lasst sich aus einem kleineren Teil
der Antworten der Befragungsteilnehmenden
aber auch der Erfolgsfaktor pragmatische,
handhabbare Losungen entwickeln (9 Prozent)
identifizieren. So schreibt ein*e Befragungsteil-
nehmer*in, Betriebe wunschten sich vor allem
eine moglichst ,leichte Umsetzung der Hand-
lungsstrategien®, und konkretisiert, speziell bei
migrantischen Beschéaftigten als Zielgruppe, sei
es wichtig, einen ,,pragmatischen Schwerpunkt®
zu setzen. Eine weitere Stimme schreibt, Teil-
nehmende ,wunsch[t]en sich Musterlésungen®;
ein gemeinsamer Austausch zu Handlungs-
optionen bewéhre sich stets. 22 Prozent der
Befragungsteilnehmenden betonen auf3erdem
den Stellenwert einer abwechslungsreichen
sowie partizipativ und interaktiv ausgerichteten
Gestaltung der Angebote fur die betrieblichen
als auch fur ,berufsschulische* Zielgruppen.

Rund 19 Prozent in der Befragung genannter
Aspekte befassen sich mit einem wahrgenom-
menen schwierigen Aufschluss der (arbeitswelt-
lichen) Zielgruppe und einer teilweise zéhen,
sich l[anger hinziehenden Anbahnungsphase,
bevor es zur tatsachlichen Durchfihrung von
Angeboten mit den Zielgruppen komme. Hier
zusammengefasst als Erfolgsfaktor Zeit einpla-
nen und hartnéckig bleiben, schreibt etwa ein*e
Projektvertreter*in, ein ,langer Atem bei der
Akquise der Unternehmen® sei zentral, eine
weitere weist darauf hin, es ,,es bedarf Zeit um
das Projekt ausreichend bekannt zu machen®,
eine Vertretung eines dritten Projekts stellt
fest: ,,Es dauert seine Zeit bis die Personen, die
geschult werden sollen, das Vertrauen aufbauen.”
Eng verbunden mit dieser dargestellten Her-
ausforderung im Umgang mit und Zugang zur
Zielgruppe, sind weitere genannte Aspekte, die
hier als Erfolgsfaktor Flexibilitdt (6 Prozent)
zusammengefasst sind: Ein*e Projektvertreter*in
betont, man musse ,,Flexibilitédt im organisatori-
schen Zugang zur Zielgruppe“ an den Tag



legen, ein*e weitere Projektvertreter*in
schreibt, eine ,,[k]urzfristige Verfugbarkeit des
Projektes® sei wichtig, vor allem um ,,langfristig
Angebote in einer Berufsschule umzusetzen®

Erwahnt werden sollen zuletzt noch von zwei
Befragungsteilnehmenden (6 Prozent) genannte
Aspekte im sprachlichen Umgang mit der
arbeitsweltlichen Zielgruppe, hier als Erfolgs-
faktor sensible Sprachverwendung zusammen-
gefasst: So empfiehlt ein Projekt, bei der Sensi-
bilisierung fir Rassismus im Betrieb sei es
ratsam, sich vorsichtig heranzutasten und ggf.
auch Umschreibungen zu nutzen. Direkte und
nicht strategisch durchdachte Thematisierungen

Unsere Arbelit:
~ Unsere Vielfalt.

Zwischenbericht

rassistischer Aussagen oder Strukturen durch
Projektmitarbeitende wirden mitunter Abwehr-
haltungen im Betrieb hervorrufen, und als An-
griff wahrgenommen werden - im Sinne von
»,Mdchten Sie sagen, dass wir bei uns ein Prob-
lem haben?!* Ein*e Vertreter*in eines zweiten
Projekts empfiehlt darliber hinaus, im Umgang
mit der Zielgruppe auf eine ,barrierefreie
Sprache” (nicht weiter spezifiziert) zu achten.
Letzteres kann dabei im vorliegenden Kontext
sowohl als Empfehlung im Umgang mit nicht-
akademischen Milieus, als auch im Umgang mit
fremdsprachigen Beschéftigten/Zielgruppen
gedeutet werden.

_ i g 2l ] v kool WG &
Initiative betriebliche
Demokratiekompetenz

¢ Rassismus und Verschworungs-
erzihlungen in der Arbeitswelt

entgegentreten.
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Ziel des Forderprogramms Unsere Arbeit:
Unsere Vielfalt. Initiative fir Betriebliche Demo-
kratiekompetenz ist die Entwicklung innovativer
Instrumente’ zur Starkung der Demokratie-
kompetenz in der Arbeitswelt sowie gegen
Rechtsextremismus und zur Rassismusbekdmp-
fung. In den Projekten sollen unter dieser Ziel-
stellung Ansatze entwickelt werden, die im
Programmverlauf und nach Programmende
geeignet sind fur den Transfer und eine breite
Anwendung in unterschiedlichen Bereichen der
Arbeitswelt. Erfolgreiche Modelle werden als
Gute-Praxis-Beispiele in den Publikationen des
Programms zum Transfer sichtbar gemacht.

Die Gute-Praxis-Beispiele im Programm eignen
sich je nach Ansatz fir den Transfer in Unter-
nehmen, Gremien betrieblicher Mitbestim-
mung, Betriebsratsarbeit, Berufsschulen, Aus-
bildung von Berufsschullehrer*innen und
Erwachsenenbildungsinstitutionen.

Der Erfolg des Programms zeigt sich demnach
fur den Fordermittelgeber auch darin, dass

flr die Akteure in der Arbeitsweit neue und be-
wahrte Ansatze zur Préavention von Rechts-
extremismus und Rassismus sowie zur Demo-
kratieforderung zur Verfiigung gestellt werden
konnen. Weiterhin ist fir den Erfolg ausschlag-
gebend, ob neue Zielgruppen (z.B. Beschaftigte,
Personalverantwortliche) fir die Themen er-
reicht und sensibilisiert werden und die Anséatze
in den Regelsystemen nachhaltig verankert
werden (kdnnen). Es wird angestrebt die Aktivi-
tadten im Programm durch eine programmbe-
gleitende wissenschaftliche Evaluation bis
Ende 2024 zu ermitteln. Darlber hinaus soll

der Prozess zur ldentifizierung Guter Praxis
aufzeigen, welche in den Projekten entwickelten
Anséatze sich in der Praxis bewahrt haben und
sich somit fiir die Ubertragung in weitere Berei-
che eignen. Mit der nachfolgenden Darstellung
soll daher sichergestellt werden, dass die Defi-
nition und Erhebung der Gute-Praxis-Beispiele
anhand von nachvollziehbaren Kriterien ein-
heitlich erfolgt.

Der Foérderaufruf 2021 zielt im Sinne einer
Anschubfinanzierung auf 6ffentlich finanzierte
Modellprojekte. Ziel der Modellprojekte ist die
Entwicklung und Erprobung von Instrumenten
und Ansatzen, die nach Ende des Programms
allen interessierten Akteuren und Institutionen
zur Verfigung stehen. Die geplante Gute
Praxis-ldentifizierung ist daher auf die entwi-
ckelten Produkte und Instrumente der Projekte
und nicht auf die Projekte selbst ausgerichtet.

Es ist geplant, dass die Auswahl Guter Praxis
2024 durch ein Gremium aus Vertreter*innen
des Programms sowie externen Stakeholdern
erfolgt. Da sich viele Ansatze noch in der
Erprobung befinden und daher noch nicht ab-
schlieBend beurteilt werden kénnen, werden in
einem ersten Schritt Beispiele vielversprechen-
der Praxis vorgestellt.

Angedachte Kriterien fir die Auswahl Guter
Praxis (und der vorlaufigen vielversprechenden
Praxis) sind:

In dieser Publikation werden die Begriffe , Instrument®, ,Ansatz“ und ,Modell“ als Synonyme verwendet. Im Rahmen des Programms ist
darunter das erprobte Konzept fiir eine zeitlich begrenzte Reihe von Mafinahmen zur Erreichung der Programmziele zu verstehen.



Der Gute Praxis-Ansatz ist inhaltlich und
methodisch geeignet, die Ziele des Programms
umzusetzen: Rassismus, Rechtsextremismus
und die Verbreitung von Verschwérungserzah-
lungen in der Arbeitswelt zu bekdmpfen sowie
demokratische Kompetenzen zu starken. Mit
dem Instrument/Ansatz werden die Zielgruppen,
direkt oder indirekt messbar, in nennenswertem
Umfang erreicht. Dabei entfaltet der Ansatz
seine Wirksamkeit sowohl auf individueller
Ebene als auch strukturell auf betrieblicher
Ebene und darlber hinaus vermittelt auf
gesellschaftlicher Ebene.

Der Gute Praxis-Ansatz kann von Betrieben in
anderen Regionen oder Branchen unabhangig
vom |ldeengeber genutzt werden und fuhrt dort
ebenfalls zu eigenstandigen, langfristigen und
strukturellen Wirkungen hinsichtlich der Stér-
kung demokratischer Kompetenzen sowie dem
Abbau von Rassismus, Rechtsextremismus und
Verschwoérungserzahlungen. Hierbei kann es
Ansatze geben, die sich entweder auf den
stadtischen oder landlichen Raum beziehen,
die branchentbergreifend einsetzbar sind oder
sich auf eine bestimmte Branche beziehen.

Das Gute Praxis-Beispiel fihrt auf individueller
und struktureller Ebene zu eigenstandigen
langfristigen Wirkungen. Dies kann zum Beispiel
geschehen durch strukturelle Verdanderungen
oder Kompetenzaufbau in einer Organisation,
Aufbau von Vernetzungsstrukturen oder lang-
fristiger Befahigung der Zielgruppe, sich
Rassismus und Diskriminierung im Betrieb
entgegenzustellen.

Zwischenbericht

Der Ansatz reagiert auf eine Herausforderung/
Problemstellung mit einer neuen und/oder kre-
ativen Idee. Es wurde ein neuer strategischer
Ansatz oder ein neues Instrument entwickelt
oder ein neuer bzw. wenig bekannter Zugang zur
Zielgruppe gefunden. Dies schlief3t auch die
Entwicklung und/oder den neuartigen Einsatz
von Technologie ein.

Die eingesetzten Ressourcen stehen in einem
angemessenen Verhaltnis zu den Ergebnissen.

Viele Anséatze befinden sich noch in der Erpro-
bung und sind noch nicht abgeschlossen, daher
ist die endqgultige Auswahl der Gute Praxis-
Ansatze fur 2024 geplant. Fir den hier vorge-
legten Zwischenbericht wurden in einem ersten
Schritt vielversprechende Praxis-Ansatze
ausgewanhlt, die im nachsten Teil vorgestellt
werden.
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Diese monatliche Coaching/
Workshop-Reihe bietet den Mitarbeitenden
eines Pflegeheims (Hessen) einen geschitz-
ten Raum, um sich mit den Themen Rassis-
mus, Diskriminierung und Wertschatzung von
Vielfalt auseinanderzusetzen. Dabei gibt es
sowohl Input-Elemente zu verschiedenen
Schwerpunkten, z.B. diskriminierungsfreie
Sprache, als auch Beratung und Austausch
unter den Teilnehmenden.

Regionenprojekt Hessen

Zusammen anders!
Betriebe leben Vielfalt/beramie. V.

In der
Kranken- und Altenpflege in Deutschland
herrscht seit Jahren Personalmangel: Harte
Arbeitsbedingungen und unzureichende Ent-
lohnung fihren zum Ausstieq vieler Pflege-
kréfte (vgl. Hans-Bdockler-Stiftung 2022).
Gleichzeitig steigt angesichts des demografi-
schen Wandels der Bedarf an Pflegekraften.
In dieser Situation sind Krankenhauser und
Altenheime auf verstarkte Zuwanderung von
Fachkraften aus dem Ausland angewiesen:
Ihr Anteil liegt in der Branche insgesamt bei

13,5 Prozent und hat sich in den letzten zehn
Jahren verdreifacht (Mediendienst Integrati-
on 2021:1). Der Anteil an Pflegekraften mit
Migrationshintergrund (sowohl mit deutscher
als auch auslandischer Staatsburgerschaft)
liegt indessen noch um einiges hdher: Bei
30,2 Prozent (Sachverstandigenrat fir Inte-
gration und Migration 2022:1). Ebenso bilden
die Patient*innen die ganze Diversitat der

in Deutschland lebenden Menschen ab. Im
Ergebnis treffen in der Pflege unterschied-
lichste Menschen aufeinander und missen
h&ufig eng kooperieren. Eine Arbeitsumge-
bung ohne Rassismus und Diskriminierung
ist daher essenziell fur gute Pflege und das
Wohlergehen von Mitarbeiter*innen und
Patient*innen. Die Bedarfsanalyse in einem
hessischen Pflegeheim ergab, dass es bei
einem Anteil von rund 60 Prozent Menschen
mit Migrationshintergrund in der Belegschaft
verschiedene Falle von Rassismus, diskrimi-
nierenden Auperungen und Gruppendiskrimi-
nierung am Arbeitsplatz gab. Dies wurde von
der Geschaftsleitung als ernstzunehmendes
Problem wahrgenommen und entsprechend
wurde ein Bedarf an Sensibilisierung und
Unterstltzung flr diese Themen erkannt.

Im Rahmen eines mafgeschnei-
derten Konzepts fur das Pflegeheim wird
eine Reihe von monatlichen 90-minitigen



Kontakt: https://www.berami.de/zusammen-anders-betriebe-leben-vielfalt/

Coaching-Workshops fur alle Beschaftigten
angeboten, also neben Pflegekraften auch
Beschaftigten in der Verwaltung, Hauswirt-
schaft, Kiche und Betreuung. Dabei werden
die folgenden Themen schwerpunktmapig
behandelt:

Erfolgreiches Arbeiten in vielfaltigen

und multikulturellen Teams

Umgang mit Diskriminierung -

Haltung zeigen

Alltagsrassismus - Wie gehe ich

damit um?

Diskriminierungssensible Kommunikation

Diese vier Workshops finden als Jour Fixe
jeweils am ersten Mittwoch eines Monats im
Pflegeheim statt. Die Workshops werden in
drei aufeinanderfolgenden Durchldufen
durchgeflhrt, wobei die Themen konstant
bleiben. Durch die mehrmaligen Durchlufe
kénnen den Beschaftigten verschiedene Ter-
mine als Option angeboten werden, wodurch
diese die Workshopteilnahme einfacher mit
ihren Schichtplanen abstimmen kénnen.

Die Reihe hat im Februar 2023 begonnen
und endet im Dezember 2023, die verschie-
denen Themen bauen aufeinander auf. Die
Workshops sind als Schutzrdume flr die

Zwischenbericht

Beschaftigten konzipiert, die Unternehmens-
leitung und das Management nehmen nicht
teil.

Der Ansatz
bietet einen leichten und attraktiven Zugang
fur die Beschaftigten, da es einen regelmai-
gen Termin gibt, der sich in den Arbeitsalltag
einflgt. Durch das Format werden Beschaf-
tigte langfristig befahigt, sich gegen Diskri-
minierung und Rassismus im Pflegeheim
einzusetzen. Die Nachhaltigkeit wird weiter-
hin gesichert durch die Ausbildung von
Multiplikator*innen unter den Beschéaftigten,
die durch eine Schulung vertiefte Kompeten-
zen erhalten und die Verankerung der Themen
im Betrieb nach Abschluss der Workshoprei-
hen selbstandig begleiten kdnnen. In den
Feedbackbdgen gaben die Teilnehmer*innen
an, fur die bearbeiteten Themen mehr Sensi-
bilitdt sowie Handlungskompetenzen gewon-
nen zu haben, um einen sicheren Raum fur
alle Beschaftigten zu schaffen. Im Ergebnis
verspricht der Ansatz langfristige und nach-
haltige Wirkungen auf die Zusammenarbeit
und Teamkultur im Pflegeheim. Weiterhin
scheint das Konzept transferfahig auf weitere
Einrichtungen und Institutionen zu sein, die
motiviert sind, sich mit den Themen Rassis-
mus und Diskriminierung zu besché&ftigen.


https://www.berami.de/zusammen-anders-betriebe-leben-vielfalt/
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Migrantische Beschaftigte
stehen im Arbeitsalltag durch strukturelle
Probleme oftmals vor diversen Schwierigkei-
ten, von Sprachbarrieren bis hin zu Rassismus
und Ausgrenzung. Mittels Schulungen und
Beratungsgesprachen werden Betriebsrate fir
die besonderen Belange migrantischer Be-
schaftigter sensibilisiert und erhalten Hand-
lungskompetenzen, diese bestmdglich zu
unterstitzen.

Branchenprojekt: Handel und
Logistik, Lebensmittelproduktion und
-verarbeitung, Bau und Landwirtschaft

Connect - Vielfalt
durch Teilhabe/DGB-Bildungswerk
Thiringen e. V.

Migran-
tische Beschaftigte' sind in vielen Bereichen
des Niedriglohnsektors Uberreprasentiert,
dies betrifft unter anderem auch den Versand-
handel, die Logistik und die Lebensmittelpro-
duktion. Dies sind Bereiche, in denen das
Lohnniveau deutlich unter dem Durchschnitt
liegt (vgl. Loschert et al. 2023:12). Wahrend

diese Branchen ohnehin haufiger durch
prekére Arbeitsbedingungen gepragt sind,
stehen migrantische Beschaftigte in der
Regel vor zuséatzlichen Herausforderungen.
Ein wichtiger Faktor hierbei sind Sprach-
barrieren, wodurch Kommunikationsverluste
entstehen. Lediglich einsprachig durchge-
fuhrte Arbeitsschutzeinweisungen kdnnen so
etwa zu vermehrten Arbeitsunféllen und Aus-
fallzeiten fUhren. Dartber hinaus werden
bestehende Diskriminierungen im Betrieb
haufig nicht bearbeitet, da der Betriebsrat als
Gremium diese u.U. nicht wahrnimmt und
keine Beschwerdestelle vorhanden ist. Mit-
unter kommt es durch rassistische Vorurteile
in der Belegschaft zu sozialer Segregation.
Betriebsrate konnten bei diesen Problemen
unterstutzend wirken, sind jedoch oftmals
nicht fir die besonderen Bedlrfnisse und
Problemlagen von migrantischen Beschaftig-
ten sensibilisiert und/oder haben zu wenig
Handlungskompetenzen, um auf diese einzu-
gehen. Insbesondere im Feld Rassismus und
Rechtsextremismus haben Betriebsrate hdu-
fig wenig oder keine Expertise und kdnnen
dadurch kaum Hilfestellungen geben.

Dieser Problemlage soll mit
einer kollegialen Prozessbegleitung von
Betriebsraten in Betrieben mit einem hohen

Migrantische Beschiftigte bezeichnet hier sowohl Beschiftigte mit auslindischer Staatsbiirgerschaft als auch Beschiftigte mit

deutscher Staatsbiirgerschaft und Migrationshintergrund.
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Anteil von migrantisch Beschaftigten (mehr
als 20 Prozent) begegnet werden. Ein zentra-
ler Bestandteil dabei sind Tagesschulungen
und regelmépige Beratungsgesprache zu

den umgesetzten Aktivitaten.

Die Formate werden sehr praxisnah gestaltet:
Die Betriebsrate sollen nicht nur sensibilisiert
werden, sondern auch entsprechende Hand-
lungswerkzeuge an die Hand bekommen, um
die Teilhabe und Interessenvertretung von
migrantischen Beschéaftigten zu starken.
Hierflr werden betriebliche Expert*innen ein-
geladen, die vor Ort schon konkrete Verbesse-
rungen erzielt haben. Eine bereits durchge-
flhrte Tagesschulung wurde durch zwei
Sprachmittler fur teilnehmende migrantische
Betriebsrate begleitet (Arabisch und Polnisch).

Bei der bisher durchgeflhrten Tagesschulung
wurden folgende Themen behandelt:

Austausch zu und Bestandsaufnahme von
betrieblicher Realitadt in Bezug auf Migra-
tion und Rechtsextremismus und Reflek-
tion zu den strukturellen Dimensionen
der Themen

Sensibilisierung zu Hurden fur migranti-
sche Beschaftigte auf dem Arbeitsmarkt
Input zu rechtlichen Handlungsmaglich-
keiten fir Betriebsrate im Bereich der
Integration migrantischer Beschaftigter

Praxisorientierte Beratung mit drei
Expert*innen aus unterschiedlichen
Betrieben

Bedarfsplanung fur die zweite folgende
Tagesschulung

Den Hirden,
Benachteiligungen und Diskriminierungen,
denen migrantische Beschaftigte im Arbeits-
leben begegnen, kann entgegengewirkt
werden, wenn sie durch Betriebsrate wirksam
unterstutzt werden. Hierbei scheint der An-
satz transferfahig und nachhaltig, Betriebs-
rate mit den entsprechenden Kompetenzen
und Ressourcen auszustatten, um migranti-
sche Beschaftigte bestmdglich zu unterstit-
zen. Hierbei dirfte es forderlich sein, diese
auch selbst fur die Organisation in betriebli-
chen Gremien zu gewinnen. Die praxisnahe
Ausgestaltung des Formats sowie die Schaf-
fung von regelméapigen Beratungsgesprachen
trégt zu einer Ubertragung der Erkenntnisse
auf den betrieblichen Alltag und zu einer
langfristigen Verdnderung betrieblicher
Ablaufe bei. Rickmeldungen von den Teil-
nehmenden zeigen, dass diese die Bedrf-
nisse migrantischer Beschaftigter in der
alltglichen Betriebsratsarbeit nun starker
bericksichtigen, z.B. durch Abbau von
Sprachbarrieren und zielgruppenspezifische
Kommunikation.


https://www.dgb-bwt.de/projekte/projekt-connect/
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Die Pflegeausbildung befin-
det sich im Umbruch - das Weiterbildungsan-
gebot fir Berufsschullehrkrafte wirkt darauf
hin, die Themen Anti-Rassismus und Anti-
Diskriminierung ganzheitlich und langfristig
in den Lehrplanen von Pflegeschulen zu
verankern.

Regionenprojekt Rheinland-
Pfalz, Pflegebranche

Wir sind vielfaltig.
Wir sind stark - rassismusfreie Pflege/
Forderverein der Arbeitsgemeinschaft der
Beirate fir Migration und Integration
Rheinland-Pfalz (AGARP) e. V.

Die
Ausbildung zur Pflegekraft hat in den letzten
drei Jahren einen starken Wandel durchlau-
fen. 2020 wurden drei grundstdndige Ausbil-
dungsberufe zu dem Beruf Pflegefachmann/
frau zusammengefasst. Ein neuer generalisti-
scher Lehrplan wurde eingeflhrt, auf den
sich die Lehrenden neu einstellen missen.
Zudem wird die Pflege immer diverser, sowohl
hinsichtlich Patient*innen als auch Mitar-
beiter*innen. Dies wirkt sich auf die alltagliche
Arbeitspraxis aus. Pflegeschulen reagieren
hierauf, indem sie vermehrt Themen wie kul-
tursensibles Pflegen in ihre Lehrplane auf-
nehmen. Dies tragt zu dem langfristigen Ziel
bei, dass Pflegeschulen bereits in der Ausbil-
dung darauf hinwirken, dass Beschaftigte in

Pflegeinstitutionen ohne Rassismus und Dis-
kriminierung zusammenarbeiten. Eine grof3e
Leerstelle ist dabei jedoch, dass die Themen
Rassismus und Diskriminierung nur aus der
Perspektive der Patient*innen behandelt
werden und nicht aus der Perspektive der
Beschéaftigten. Fir einen ganzheitlichen An-
satz ist es jedoch notwendig, dass auch die
Zusammenarbeit innerhalb von Belegschaften
sowie der Umgang mit rassistischem Verhalten
von Patient*innen in den Blick genommen
werden. Zusammenfassend I&sst sich sagen:
Die Berufsschulen befinden sich in einem
Umbruch, einem Zeitraum, in dem die Wei-
chen fiur die zuklnftige Pflegeausbildung und
deren Inhalte gestellt werden. Hier dockt das
Weiterbildungsangebot an, mit dem Ziel, die
Themen Anti-Rassismus und Anti-Diskrimi-
nierung mit Blick auf alle Beteiligten in den
Pflegeinstitutionen langfristig in den Lehr-
pldnen von Pflegeschulen zu verankern.

Das Weiterbildungsangebot
richtet sich an in Pflegeschulen angestellte
Lehrkrafte und Praxisanleiter*innen. Im Vor-
feld wird erfragt, ob Unsicherheiten, Beden-
ken, spezielle Vorfalle oder Fragen zu dem
Thema bestehen, die besonders thematisiert
werden sollten. Die Inhalte der Fortbildung
werden entsprechend ausgerichtet.

Am Anfang des Workshops steht eine kritische
Auseinandersetzung mit dem Begriff des
Rassismus - wie dieses gesellschaftlich
vielschichtige Phanomen Macht- und
Ungleichheitsverhaltnisse produziert und
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aufrechterhalt. Dabei werden die Teilnehmer*-
innen angeregt, sich kritisch mit ihrer eigenen
Lebensrealitat auseinanderzusetzen. Welche
Denk- und Verhaltensweisen haben sie im
Hinblick auf rassistische Muster verinnerlicht
und welche Sichtweisen setzen sich bei ihnen
fort? In einem zweiten Schritt wird der Bogen
zu Gesundheitseinrichtungen geschlagen, um
das zuvor Gelernte im eigenen Berufsalltag in
der Pflege anzuwenden. Aufgelockert wird
dieser Teil durch interaktive Einheiten, in
denen die Teilnehmer*innen sich in Gruppen-
arbeit Inhalte selbst erarbeiten.

Auch die im Vorfeld durch die Teilnehmenden
genannten besonderen Anliegen werden
thematisiert und die Teilnehmer*innen
kdénnen spontan Fragen mitbringen, die dann
im Plenum besprochen werden.

Zwischenbericht

Einige Berufs-
schullehrkrafte gaben an, sich noch nie mit
dem Thema Rassismus beschéftigt zu haben.
Sie trugen Fehlannahmen mit sich und waren
sich der vielféltigen Auswirkungen von Ras-
sismus nicht bewusst. Weiterhin waren sie
teilweise schockiert Uber die rassistischen
Erfahrungen, die Berufsschuler*innen of
Colour in Praxiseinsatzen machen mussen.
Da die Lehrkréfte hier auch Verantwortung
flr ihre Berufsschuler*innen tragen und mit
fur das Wohlergehen dieser im Betrieb zu-
standig sind, ist es besonders wichtig, diese
zu sensibilisieren und zu schulen. Aufgrund
der Entwicklungen in der Pflegebranche be-
steht ein hoher Bedarf, sich mit den Themen
Rassismus und Diskriminierung auseinander-
zusetzen. Hier kann das Weiterbildungs-
angebot ansetzen und darauf hinwirken, diese
Themen umfassend und langfristig bereits in
der Pflegeausbildung zu integrieren.
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Berufsschulen haben
grof3en Einfluss auf die Sozialisation junger
Beschéftigter. Hier ist es im Sinne von Demo-
kratieférderung wiinschenswert, dass sie
Demokratiekompetenzen lernen, um Rassis-
mus und Diskriminierung im Betrieb entge-
genzutreten. Die Weiterbildungsreihe
befahigt Lehrkrafte an Berufsschulen, ent-
sprechende Kompetenzen zu vermitteln.

Regionenprojekt Bayern

IZBD? - Innovations-
zentrum Bayern fir Diversity und
Demokratie/Tir an Tur Integrationsprojekte
gGmbH

Zuneh-
mend setzt sich die Erfahrung durch, dass die
berufliche Bildung eine besondere sozialisa-
torisch formative Phase fur junge Menschen
darstellt. In Ausbildungsbetrieben und/oder
in berufsbildenden Schulen erleben sie oft-
mals auch Rassismus und Diskriminierung,
sei es als Betroffene oder als Beobachter*-
innen. Sie werden dadurch in einer entschei-
denden Phase ihres Lebens massiv in ihrem
weiteren persoénlichen, beruflichen und bir-
gerschaftlichen Werdegang beeinflusst. Das
wiederum hat Auswirkungen auf die Zugange
zu Ressourcen und Teilhabe auch in anderen

Lebensbereichen. Lehrkraften an beruflichen
Schulen und Ausbilder*innen kommt in die-
sem Zusammenhang eine besondere Rolle
zu, um solchen Diskriminierungen entgegen-
zutreten und demokratische Kompetenzen zu
vermitteln. Demokratische Aushandlungspro-
zesse an Schulen als Querschnittsaufgabe zu
etablieren, ist daher gegenwartig fur Lehrer*-
innen eine der Kernherausforderungen. Die
daflr erforderlichen demokratischen Diver-
sitykompetenzen finden in der Lehrer*innen-
ausbildung jedoch meistens nur unzureichend
Bericksichtigung. An dieser Stelle hakt das
izbd® mit der eigens entwickelten modularen
Schulungsreihe ein.

Die Workshopreihe ist auf den
auf den Sozialraum Berufsschule zugeschnit-
ten und vermittelt diskriminierungskritische
Diversitatskompetenzen und demokratie-
paddagogische Ansatze.

Die Workshops bestehen aus klassischen
Inputelementen, interaktiver Dialogarbeit
sowie begleitenden ,Hausaufgaben’, die in
Eigenregie mit Blick auf Schulentwicklungs-
prozesse an der jeweiligen Einrichtung zu
erbringen sind. Im Nachgang werden den
Teilnehmer*innen eine umfangreiche Doku-
mentation, Handouts zu weiterfuhrender
Literatur, Webprdsenzen und Unterrichtstools
sowie ein Angebot Uber ein mdgliches an-
schlieBendes Prozessentwicklungskonzept
fur die jeweils eigene Schule Ubermittelt.



Samtliche verfligbaren Platze flur die bisher
durchgeflihrten Workshops wurden vergeben
und insgesamt 67 Lehrkrafte aus funf der
sieben bayerischen Regierungsbezirke
geschult. Neben einer grundsatzlichen
Sensibilisierung fur die behandelten Themen-
bereiche wurden konkrete Tools zum |6sungs-
orientierten Umgang mit demokratisch-diskri-
minierungskritischen Herausforderungen im
Berufsschulalltag vermittelt und erprobt. Es
konnte die zentrale Bedeutsamkeit der for-
mativen Phase ,berufliche Bildung‘ verdeut-
licht und die Bedeutung entsprechend kom-
petenter Lehrkrafte als Multiplikator*innen
flr eine demokratische und diskriminierungs-
arme Arbeitswelt herausgearbeitet werden.
Es wurde ein Bewusstsein geschaffen fur
winschenswerte dialogisch-demokratische
Transformationsprozesse im Sozialraum. Zu-
dem wurden entsprechende weiterfiihrende
Kooperationsvereinbarungen mit einigen der
beteiligten Schulen getroffen. Des Weiteren
wurden strategische Handlungsoptionen flr
die Unterrichtsgestaltung vermittelt, die
dazu beitragen, dass Auszubildenden Erfah-
rungen in einem diskriminierungskritischen,
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diversitats- und demokratieorientierten
Dialogumfeld ermdglicht werden und diese
entsprechenden Kompetenzen erlernen.
Hierdurch kénnen mittels eines Peer-to-Peer
Ansatzes demokratische Spill-Over-Effekte
fur die Ausbildungsbetriebe und in der Berufs-
laufbahn nachfolgende Betriebe erzielt
werden.

Auszubildende
jungen Alters haben oftmals noch kein gefes-
tigtes politisches Weltbild und sind daher
besonders beeinflussbar - sowohl durch
progressive demokratische Impulse als auch
durch anti-demokratische Ideen und men-
schenfeindliche Einstellungen. Insofern
scheint es sinnvoll, hier bereits bei den zu-
kinftigen Beschaftigten den Grundstein fur
eine Sensibilisierung flr Rassismus und Dis-
kriminierung und entsprechende Demokratie-
kompetenzen zu legen. Hier die Lehrkréfte
an Berufsschulen entsprechend zu befdhigen
und diese Themen in Berufsschulen zu etab-
lieren, scheint ein vielversprechender Ansatz
zu sein.
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Die Betriebsintervention
starkt demokratisch eingestellte Kolleg*innen
angesichts von rechtspopulistischen Kampag-
nen und der Verbreitung von Verschwérungs-
erzahlungen durch organisierte Rechtsradi-
kale im Betrieb.

Regionenprojekt Baden-
Wirttemberg

Betriebliche Demo-
kratie starken - Rassismus und Rechts-
extremismus im Betrieb bekdmpfen/DGB
Bildungswerk Baden-Wirttemberg e. V.

Neben
dem Pha&nomen des unreflektierten Alltags-
rassismus gibt es in Deutschland organisierte
rechtsradikale Akteure in der Arbeitswelt,
welche gezielt eine rechtspopulistische
Agenda durchsetzen wollen und diesbezug-
liche Kampagnen durchflhren. Ein zentraler
Motor ist hierbei die rechtsradikale Pseudo-
Gewerkschaft Zentrum. Gegrindet wurde
Zentrum von Oliver Hilburger, ehemaliges
Mitglied der Neonaziband Noie Werte. Zentrum
arbeitet eng zusammen mit durch den Ver-
fassungsschutz als rechtsextrem eingestuften
Organisationen, wie dem Kampagnennetz-
werk Ein Prozent und dem Compact-Magazin
(Aderholz 2021: 223, Bose 2023: 4). Bislang

ist Zentrum insbesondere in der Metallbran-
che und im Gesundheitssektor aktiv, strebt
jedoch eine Ausbreitung in weitere Branchen
an. Die rechtsradikalen Betriebsaktivist*innen
von Zentrum verfolgen dabei unter anderem
eine Strategie der Eroberung von Strukturen
betrieblicher Mitbestimmung und treten mit
eigenen Listen zu Betriebsratswahlen an.
Hierdurch sind sie in einigen Betrieben,
insbesondere in der Automobilindustrie, mit
ihren Kandidat*innen im Betriebsrat vertre-
ten. Um Unterstitzer*innen fir ihre rechts-
radikalen Perspektiven zu gewinnen, werden
von den Betriebsaktivist*innen haufig arbeits-
weltbezogene Themen rechtspopulistisch
interpretiert und diesbezugliche Fake-News
und Verschwaérungserzahlungen im Betrieb
verbreitet. Teilweise werden mit anderen
rechtsextremen Akteuren auf3erhalb des Be-
triebes, aber mit unmittelbarer Bezugnahme
auf den Betrieb, gemeinsame Aktionen
durchgefuhrt, z.B. symbolische Aktionen vor
dem Werkstor mit der Identitdren Bewegung.
Viele Betriebe fuhlen sich von dieser Situation
Uberfordert, Betriebsrate und Vertrauens-
leute wissen oft nicht, wie sie die demokrati-
schen Positionen in der Belegschaft ange-
sichts der rechtspopulistischen Kampagnen
starken kénnen.

Hier setzt die Betriebsinterven-
tion an, um Belegschaften gegen rechtspopu-
listische Kampagnen zu immunisieren, die
Handlungsfahigkeit von demokratisch einge-
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stellten Kolleg*innen zu starken und auch
von Rassismus Betroffene vor Ausgrenzung
zu schutzen. Hierbei wird es entsprechend
den Ergebnissen der Autoritarismus-Studie
2020 (Decker/Brahler 2020) als zentral
angesehen, den Beschaftigten Erfahrungen
von Solidaritat, Beteiligung und Anerkennung
zu ermaglichen.

Die Umsetzung passt sich an den jeweiligen
Bedarf im Betrieb vor Ort an, verlduft jedoch
immer in den gleichen vier Grundphasen:

Erstkontakt und Recherche

Nachdem das Projektteam um Unterstitzung
gebeten wurde oder durch Recherche selbst
auf einen Betrieb aufmerksam geworden ist,
in dem organisierte Rechtsradikale Aktivita-
ten durchfihren, findet der Erstkontakt mit
einem grundlegenden Informationsaustausch
statt. In einer Situationsanalyse wird an-
schlieffend herausgearbeitet, wer die rechts-
radikalen betrieblichen Akteure und wer die

demokratischen Verbiindeten im Betrieb sind.

Sensibilisierung und Zielvereinbarung
Hierbei werden Betriebsrate, Vertrauensleute
sowie gegebenenfalls Jugend- und Auszubil-
dendenvertretungen in Workshops zum Vor-
gehen rechtsradikaler Akteure im Betrieb
sensibilisiert und gemeinsam Handlungs-
strategien erarbeitet, um demokratisch ein-
gestellte Kolleg*innen zu starken.

Zwischenbericht

Kampagnenphase

In dieser Phase geht es darum, die getroffenen
Zielvereinbarungen in einen Kampagnenplan
mit konkreten Aktivitédten zu Gbersetzen.
Hierbei kdnnen verschiedene Elemente zur
Anwendung kommen, beispielsweise eine
Anspracheaktion der Beschaftigten oder die
Durchfihrung eines Workshops wahrend der
Betriebsversammlung.

Evaluation und Perspektive

In der letzten Phase werden die Ergebnisse
der Aktivitaten ausgewertet und Uberpruft,
ob die festgelegten Ziele erreicht wurden.
Wurden die Ziele nicht erreicht, werden ge-
gebenenfalls weitere gemeinsame Aktivitaten
geplant.

Das Instrument
zielt darauf ab, demokratisch eingestellte
Beschaftigte langfristig zu starken und ihnen
verschiedene Analysewerkzeuge, Methoden
und Handlungsmaoglichkeiten in der Ausein-
andersetzung mit organisierten Rechtsradi-
kalen im Betrieb an die Hand zu geben. Die
bisherigen Ergebnisse sind vielversprechend:
In den begleiteten Betrieben ist es erfolg-
reich gelungen, eine demokratische Betriebs-
kultur zu erhalten und zu starken, in denen
organisierte Rechtsradikale ihre Unter-
stitzer*innenbasis nicht ausbauen konnten.
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Mit der Weiterbildungsreihe
zum*zur Kompetenzmanager*in werden
Beschéftigte befahigt, Diskriminierung,
Rassismus und antidemokratisches Verhalten
am Arbeitsplatz zu erkennen und diesen aktiv
entgegenzuwirken.

Regionenprojekt Thiringen

zuhdéren.verstehen.
handeln./Bildungswerk der Tharinger
Wirtschaft e. V.

Befra-
gungen zeigen, dass es weiterhin Unterneh-
men in Thdringen gibt, die die Einstellung von
Beschaftigten mit Einwanderungsgeschichte
aus Sorge vor Konflikten aufgrund kultureller
Unterschiede und Rassismus scheuen (1Q
Thiringen 2018:16). Die Charta der Vielfalt,
eine unternehmerische Initiative, die sich fur
die Wertschatzung von Vielfalt einsetzt, wurde
im bundesdeutschen Vergleich nur von weni-
gen Thiringer Unternehmen unterzeichnet.
Weiterhin zeigen Umfragen, dass in Tharingen
die Offenheit der Bevdlkerung und die positive
Einstellung zu Menschen mit Einwanderungs-
geschichte tendenziell niedriger sind als in
anderen Bundeslandern (DeZIM 2019: 491.).
Schlieflich gibt es im Vergleich zum bundes-

deutschen Durchschnitt in Thuringen hohe
Zustimmungen zu rechtsextremen Einstel-
lungen und entsprechenden politischen
Gruppierungen (vgl. Decker et al. 2023: 26f.).
Dies manifestiert sich auch darin, dass
rechtspopulistische und verschwdrungsideo-
logische Protestbewegungen, wie die soge-
nannten ,,Querdenker-Proteste®, in den letz-
ten Jahren hohen Zulauf hatten. Das Angebot
setzt an diesen Erkenntnissen an und méchte
interkulturelle Teams befahigen, ohne Rassis-
mus und Diskriminierung zusammen-
zuarbeiten.

Die Weiterbildungsreihe ist eine
Kombination eines virtuellen Angebots mit
Selbstlernphasen auf einer zu diesem Zweck
eingerichteten Lernplattform sowie dem Er-
fahrungsaustausch in Webkonferenzen. In ins-
gesamt sechs Online-Modulen werden die Teil-
nehmenden - Beschéftigte unterschiedlicher
Thiringer Betriebe - beféhigt, diskriminie-
rendes, antidemokratisches und rassistisches
Verhalten am Arbeitsplatz zu erkennen. Im
Rahmen der Online-Selbstlerneinheiten wer-
den ihnen konkrete Tipps und Handlungsmoég-
lichkeiten vorgestellt. Anhand interaktiver
Arbeitsauftrdge werden die Teilnehmenden
angeregt, sich mit der Situation im eigenen
Unternehmen auseinanderzusetzen und
praktische Handlungsansétze zu erarbeiten.
Erganzende Webkonferenzen dienen dem
Erfahrungsaustausch untereinander und der
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Diskussion von Beispielen. Im Abschlussmodul
prasentieren die Teilnehmenden eigensténdig
entworfene Ausarbeitungen ihrer Ideen fir
das eigene Unternehmen.

Der Ansatz ist
in den Punkten Transferfahigkeit und Nach-
haltigkeit vielversprechend. Die Kompetenz-
manager*innen kénnen das Gelernte in ihrem
jeweiligen Betrieb anwenden und hier Theorie

Zwischenbericht

und Praxis verknipfen. Die RUckmeldungen
des Projekts ergaben, dass die Kompetenz-
manager*innen in ihren Betrieben entspre-
chende Prozesse angestof3en haben, z.B.
Uberarbeitung einer Betriebsvereinbarung im
Hinblick auf den Einsatz gegen Rassismus
und Diskriminierung, Anregung einer internen
Weiterbildung zu den Themen oder Aufsetzen
eines Leitfadens zum Thema ,Mitarbeitenden-
gesprach ohne Diskriminierung’.
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Schlussfolgerungen
und Ausblick




Bemihungen und Errungenschaften im Einsatz
gegen Rassismus, Ausgrenzung und Ungleich-
behandlung stehen in unserer Gesellschaft
einer wachsenden Mobilisierungsfahigkeit und
teilweisen Normalisierung von rechtspopulisti-
schen und rechtsextremen Akteuren gegen-
Uber. Inflation, die Folgen der Corona-Krise,
Sorgen um Energiesicherheit sowie weitere als
multiple Krise bezeichnete Phdnomene und
wirtschaftliche Transformationsprozesse
werfen Fragen der Verteilung von Ressourcen
in Arbeitswelt und Okonomie auf. Diese Fragen
kénnen entweder gemeinschaftlich und solida-
risch oder nationalistisch und ausgrenzend
beantwortet werden, um die Deutungen finden
politische Auseinandersetzungen statt.

In diesem Kontext prégt die Arbeitswelt maf3-
geblich die Alltagsrealitat vieler Menschen und
ist dabei entscheidend fir gesellschaftliche
Teilhabe und die Herausbildung von demokrati-
schen Einstellungen. Als Einsatzbereich der
Demokratieférderung ist die Arbeitswelt, wie
erlutert wurde, gleichwohl ein herausfordern-
des Feld fur die umsetzenden Projekte: Sie ist
zunachst nach Kriterien der Wirtschaftlichkeit
und Wettbewerbsfahigkeit organisiert, wahrend
die durch die Projekte zu vermittelnden Themen
keinen primar wirtschaftsfordernden Zweck
verfolgen. Dementsprechend zeigte auch die
unter den Projekten im Programm durchgefiihrte
Befragung, eine verbreitete Herausforderung
bestinde darin, die Relevanz der Kernthemen
des Programmes an die betrieblichen Ziel-
gruppen zu vermitteln, sowohl wédhrend Akquise-
Prozessen als auch bei der Gestaltung der
Angebote selbst. Ebenso machen es der Fach-
kraftemangel, steigende Energiepreise und die
Organisationen von Schichtarbeit vielen Unter-
nehmen nicht leicht, Kapazitaten und Raum

fUr die Themen von betrieblicher Demokratie-
kompetenz zu schaffen.

Bei der Aufschliefung von Unternehmen und
Berufsschulen sind die Projekte im Programm
dementsprechend oftmals gefordert, ein hohes

Zwischenbericht

Maf3 an Kreativitat, Beharrlichkeit und Flexibili-
tat aufzubringen, um betriebliche (und auch
berufsschulische) Zielgruppen zu erreichen.
Auch die (regionale) Netzwerkarbeit im breiten
Schnittfeld von Arbeitsmarkt-Akteuren, Demo-
kratieférderungs-Projekten, beruflicher, be-
trieblicher und politischer Bildung oder auch
Akteuren der Rechtsextremismus-Pravention
wurde in der Befragung der Projekte als ein
wichtiger Erfolgsfaktor genannt.

Die sechs beispielhaft vorgestellten vielver-
sprechenden Praxis-Beispiele zeigen, wie ange-
sichts der verschiedenen Herausforderungen
Uberzeugende Konzepte entwickelt wurden,
um Veranderungsprozesse in Richtung der
Programmziele sowohl auf individueller als
auch betrieblicher Ebene anzustof3en. So unter-
schiedlich die Beispiele sind, haben sie doch
gemeinsam, allesamt auf einen langfristigen
und nachhaltigen Aufbau von Kompetenzen und
Befahigung zu demokratischem Handeln hin-
zuarbeiten und dabei auch eine strukturelle
Perspektive fur den Betrieb oder die Berufs-
schule einzubeziehen.

Gerade aufgrund dieses BemUhens um Veran-
derungen auf struktureller Ebene wurden von
vielen Projekten Ansétze entwickelt, die um-
fangreich und langfristig sind und sich daher
noch in der Erprobung befinden. Daher werden
die kommenden Erhebungsrunden zu ,Guter
Praxis im Programm®im Abschlussjahr 2024
entscheidend sein, die abschliefenden Pro-
grammergebnisse zu zeigen und weitere
entwickelte Ansatze vorzustellen.
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