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Schlussel fur die Integration der Migranten in den Arbeitsmarkt:
Strategien fur Wirtschaft, Verwaltung und Politik

Bulent Uzuner, Unternehmer
Wettbewerb um
die besten Kopfe
Duran Dolu, Ausbildungsakquisiteur
Zeichen der Zeit
erkennen

Dominik Thesing,
Public-Relations-Experte

Klare Perspektive
fur Zuwanderer
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Editorial

MITTELSTANDLER TUN WAS

Die Wirtschaft sucht Fachkrafte. Vor allem im Mittelstand drangt die Frage, wie
Unternehmen Nachwuchs und qualifizierte Mitarbeiter finden. Gleichzeitig bieten
Zuwanderer auf dem Arbeitsmarkt ihre Kenntnisse und Fahigkeiten an. Dies musste
doch zu verbinden sein — dariiber sind sich Wirtschaftsexperten und Gesellschaftspo-
litiker einig.

Doch was tut sich in der Praxis? Diese Ausgabe von clavis zeigt: Mittelstandische
Unternehmen engagieren sich bereits intensiv. Sie tragen einiges dazu bei, Men-
schen mit Migrationshintergrund zu integrieren. Im Handwerk zum Beispiel liegt die
Zuwanderer-Quote weit Uber dem Durchschnitt.

Diese Anstrengungen muss die Wirtschaft im eigenen Interesse noch intensivieren,
sagen Personalexperten. Denn schon jetzt bewerben sich viele Unternehmen um die
Mitarbeiter — nicht mehr umgekehrt. Hier riicken die Zuwanderer mit ihren Potenzia-
len in den Blick. Oft passen noch die Profile und die Anforderungen nicht zusammen.
Deshalb muss noch mehr fur Bildung und Ausbildung getan werden, fordern Arbeits-
marktexperten und Vertreter des Mittelstandes.

Was alles moglich ist, zeigen Erfolgsbeispiele aus der Praxis. Sie machen Mut, Neues
auszuprobieren, kulturelle Vielfalt zu akzeptieren und Integration als Chance zu
erkennen.

Die Redaktion wiinscht Ihnen eine anregende Lekture.

IMPRESSUM Herausgeber: Die Herausgabe erfolgt im Rahmen des Projektes KP 1Q, geférdert durch das Bun-
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LEITARTIKEL

Integration im Mittelstand

WETTBEWERB UM
DIE BESTEN KOPFE

Die deutsche Wirtschaft nutzt das Potenzial von Einwanderern und Menschen mit Migrationshinter-
grund bisher nur eingeschrankt. Statt den Fachkraftemangel zu beklagen, sollten Unternehmen und
Politik aktiv daran arbeiten, die bereits in Deutschland vorhandenen Ressourcen optimal auszuschopfen,
sagt Bulent Uzuner, Vorstandsvorsitzender der BTC AG.

Blilent Uzuner

OB ALS UNTERNEHMER, AN-
GESTELLTER ODER ARBEITER
— EINWANDERER UND MEN-
SCHEN MIT MIGRATIONSHIN-
TERGRUND SIND IN DEUTSCH-
LAND EIN ENTSCHEIDENDER
WIRTSCHAFTSFAKTOR.

Ob als Unternehmer, Angestellter oder
Arbeiter — Einwanderer und Menschen
mit Migrationshintergrund sind in
Deutschland ein entscheidender Wirt-
schaftsfaktor. Bundesweit sind laut ei-
ner Studie des Sachverstandigenrats der
Wirtschaft zurzeit 587.000 Menschen
mit Migrationshintergrund als Selbst-
standige tatig. lhre Unternehmen bieten
insgesamt rund 2,5 Millionen Menschen
Arbeit. Allein 80.000 turkische Selbst-
standige mit etwa 380.000 Mitarbeitern
erwirtschafteten 2010 einen Umsatz von
rund 40 Milliarden Euro. Sie investieren
jahrlich acht Milliarden Euro in Deutsch-
land.

Die Bedeutung von Unternehmern mit
Migrationshintergrund wird weiter zu-
nehmen. So geht der Verband Turki-
scher Unternehmer und Industrieller

in Europa (ATIAD e.V.) davon aus, dass
sich die Zahl der Unternehmer mit tur-
kischen Wurzeln in den nachsten zehn
bis 15 Jahren auf etwa 130.000 erhéhen
wird. Diese werden dann rund 70 Milliar-
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Von Bilent Uzuner

den Euro umsetzen, 750.000 Menschen
beschaftigen und 18 Milliarden Euro in
Deutschland investieren.

Wichtige Wachstumsimpulse

Die Politik sollte diese Entwicklung er-
kennen und unterstutzen, indem sie die
Unternehmensgrindungen von Men-
schen mit Migrationshintergrund starker
fordert. Die deutsche Wirtschaft braucht
diese Wachstumsimpulse dringend, da
es aufgrund des demografischen Wan-
dels zukiinftig immer weniger Selbst-
standige geben wird. ATIAD geht der-
zeit davon aus, dass im Jahr 2050 rund
700.000 Selbststandige weniger am
Markt sein werden. Dies korreliert mit
aktuellen Berechnungen des Statisti-
schen Bundesamts, dass die Altersgrup-
pe der 20- bis 65-Jahrigen bis 2030 um
7,5 Millionen Menschen schrumpfen
wird.

Das Handwerk hat bereits heute Nach-
folgeprobleme. Die deutsche Wirtschaft
ist auf dieses Berufsfeld jedoch dringend
angewiesen. Hier sind neben der Politik
auch die Handwerkskammern gefordert,
fur Meister mit Migrationshintergrund
die bestmoglichen Rahmenbedingun-
gen fiir die Ubernahme und Aufrecht-
erhaltung ihrer Betriebe zu schaffen.
Ebenso in anderen Bereichen, wie bei-
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Anteil auslandischer Studenten an Hochschulen

Verwaltung & Soziales | Bildung & Soziale Versorgung

Antell auslindischer Studenten an deutschen Hochschulen vom Wintersemester 1998/99 bis 200810
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spielsweise in der Pflege, ist die deut-
sche Gesellschaft auf Personal aus dem
Ausland angewiesen. Ohne Pflegekraf-
te aus Osteuropa ware der Pflegebereich
in Deutschland vermutlich bereits kolla-
biert.

Hoher Fachkraftebedarf

Dieser Aspekt fuhrt uns direkt zum viel
zitierten Fachkraftemangel. Betrachtet
man dieses Phanomen genauer, han-
delt es sich jedoch nicht um einen Man-
gel, sondern um einen Fachkraftebedarf.
Denn noch immer gelingt es der deut-
schen Wirtschaft nicht, das Potenzial der
zahlreichen auslandischen Studenten

zu nutzen. Fast jeder zehnte Student an
deutschen Hochschulen ist Auslander.
Diese interkulturell, sozial und fremd-
sprachlich kompetenten Akademiker
sind meist hoch motiviert. Nach Ende
des Studiums fassen jedoch viele auslan-
dische Absolventen nur schwer Ful in
Deutschland, weil sie nicht genugend in
soziale Netzwerke eingebunden sind.

Kehren sie in ihre Heimat zurlick, ge-
hen sie samt ihrer hervorragenden deut-
schen Ausbildung — eines der hochs-
ten Guter Deutschlands — dem hiesigen
Arbeitsmarkt verloren. Bei denjenigen,
die bleiben wollen, stehen oft unzurei-
chende Deutschkenntnisse einer Karri-

ere im Weg. Hinzu kommen gesetzliche
Hurden. So muss ein Absolvent ein Jahr
nach Studienabschluss eine Arbeitsstel-
le vorweisen, andernfalls droht die Aus-
weisung.

Fur die deutsche Wirtschaft bedeutet
dies: Sie muss sich dem Wettbewerb mit
den Herkunftslandern der auslandischen
Studenten um die besten Kopfe stel-

len. Sie muss aktiv auf die potenziellen
Mitarbeiter mit Migrationshintergrund
zugehen. Das gilt insbesondere fur den
Mittelstand, da viele Absolventen Kon-
zerne zunachst fur attraktivere Arbeitge-
ber halten.

Werben um Absolventen

Die BTC AG beispielsweise engagiert
sich unter anderem an der international
ausgerichteten Jacobs University in Bre-
men, um dort personliche Kontakte zu
auslandischen Absolventen zu knupfen.
Einige dieser Akademiker sind heute bei
der BTC in Deutschland und der Tirkei
tatig.

Neben Vortragen an der Hochschule
sollten mittelstandische Unternehmen
auch bezahlte Praktika und gut betreute
Diplomarbeiten anbieten, um maoglichst
frihzeitig auslandische High Potentials
an die eigene Firma zu binden. Wich-
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UM AUSLANDISCHE
ABSOLVENTEN DAVON
ZU UBERZEUGEN, IHRE
LEBENSPLANUNG
LANGFRISTIG AUF
DEUTSCHLAND ZU
FOKUSSIEREN, SPIELT
NEBEN ATTRAKTIVEN
JOBANGEBOTEN AUCH
DIE AUFNAHME DURCH
DIE GESELLSCHAFT
EINE ROLLE.

tig ist, dass diese Kontaktpflege nicht als
lastige Pflicht gesehen wird, sondern als
die wichtige Bereicherung, die sie tat-
sachlich ist.

Wohlfiihifaktor beachten

Um auslandische Absolventen davon zu
Uberzeugen, ihre Lebensplanung lang-
fristig auf Deutschland zu fokussieren,
spielen attraktive Jobangebote eine Rol-
le. Wichtig ist auch die Frage, ob und
wie die Gesellschaft die Zuwanderer auf-
nimmt. Deutschland ist derzeit dabei,
eine Willkommenskultur zu entwickeln.
Dies sollte intensiviert werden. Darlber
hinaus wiurde es im Hinblick auf junge
Familien helfen, wenn sich der Bildungs-
bereich besser auf die Veranderungen

in der Gesellschaft einstellen wurde: Fir
Erzieher und Padagogen sollte interkul-
turelle Kompetenz Bestandteil der Aus-
bildung werden. Immerhin hat bereits
heute jedes zweite Kind, das eingeschult
wird, einen Migrationshintergrund.

Biilent Uzuner ist Vorstandsvorsitzender der
BTC Business Technology Consulting AG.
2010 erwirtschaftete das Unternehmen mit
1.659 Mitarbeitern einen Umsatz von 176,1
Millionen Euro. Die BTC AG ist an insge-
samt 15 Standorten vertreten — auch in der
Schweiz, der Turkei, Polen und Japan.



ANALYSE

WOHLSTAND NUR MIT
ZUWANDERERN

Fachkraftemangel ist vor allem seit dem Ende der Krise in aller Munde. Den deutschen Unternehmen
geht es gut, sie suchen Mitarbeiter, finden aber keine Bewerber mit den passenden Qualifikationen.
Dabei gibt es ungenutzte Potenziale.

1930n.g 1aqJaH 0304

Prof. Dr. Herbert Briicker

Rund eine Million offene Stellen gibt es
derzeit in Deutschland. Viele Unterneh-
men beklagen sich daruber, dass sie kei-
ne passenden Arbeitskrafte finden. Doch
die Statistik wirft ein deutlich differenzier-
teres Bild, denn nicht tberall fehlen Fach-
krafte gleichermafen.

Als Fachkraftemangel sieht Prof. Dr. Her-
bert Briicker vom Nurnberger Institut fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
zwei unterschiedliche Phanomene. Zum
einen sei da die in jedem Aufschwung
spurbare Zunahme an offenen Stellen.
Doch dem groRRen Stellenangebot stehen
derzeit rund vier Millionen Unterbeschaf-
tigte gegenuber. Die Wissenschaft spricht
hier von ,,mismatch”, einem Ungleich-
gewicht. Zudem kommt es laut Bricker
sowohl auf die Branche als auch auf die
Region an.

Parallel dazu macht sich der demogra-
phische Wandel bemerkbar. ,Der Hohe-

punkt des Angebots von Arbeitskraften
war im Jahr 2010, berichtet Briicker. Die
Zahl der aktiv im Berufsleben Stehenden
nimmt kontinuierlich ab — bis 2050 wird
sie um 25 bis 30 Prozent sinken.

Nicht zuletzt aufgrund der schlechteren
(Aus-)Bildung der Migranten-Generatio-
nen sind diese heute doppelt so stark von
Arbeitslosigkeit betroffen wie Einheimi-
sche. Doch Menschen mit Migrations-
hintergrund sind im Vergleich zu friher
spurbar hoher qualifiziert — in der zwei-
ten und dritten Migranten-Generation hat
sich seit 1984 der Anteil ohne Berufsaus-
bildung halbiert. Das belegt den gene-
rellen Trend zur Hoherqualifizierung und
konnte ein Erfolg sein, wenn nicht im
gleichen Zeitraum der Anteil der Deut-
schen ohne Ausbildung noch starker ge-
sunken ware. Die Folge: ,Die Bildungs-
schere geht immer weiter auseinander”,
bestatigt Briicker.

Belegt ist, dass Personaler langst nicht
nur nach Zeugnissen und Noten entschei-
den, sondern auch Wahrscheinlichkeiten
uber die potenzielle Leistungsfahigkeit
des Bewerbers annehmen. Arbeitgeber
schreiben bestimmten Gruppen hier ein
hohes Risiko zu, darunter Personen mit
Migrationshintergrund. Damit die Unter-
nehmen nicht dauerhaft unter Fachkrafte-
mangel leiden, missen sie ihre Strategien
der Personalrekrutierung anpassen.

Herbert Bricker vermisst beispielsweise
landertbergreifende Suchstrategien. ,,Die
meisten Unternehmen haben den Blick

Von Anja Kuhner

DIE BILDUNGSSCHERE
GEHT IMMER WEITER
AUSEINANDER

noch nicht auf Europa gerichtet”, beklagt
der Arbeitsmarktexperte. Zudem sei die
Anerkennung auslandischer Bildungsab-
schliisse immer noch eine Herausforde-
rung, vor die uns das duale System der
Berufsausbildung stelle. ,Wer in Osteu-
ropa einen Beruf erlernt hat, wird hier
oft einem Ungelernten gleichgestellt”, so
Briicker. Damit verschenke Deutschland
Potenzial.

Klar ist auch: ,,Bei weniger Bewerbern
werden alle genauer angeschaut”, be-
schreibt auch Dr. Robert Helmrich, Leiter
des Arbeitsbereiches Qualifikation, be-
rufliche Integration und Erwerbstatigkeit
beim Bonner Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung (BIBB). Dadurch wiirden Bewerber
mit Migrationshintergrund nicht mehr so-
fort aussortiert.
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Gelungene Integration im Handwerk

MIT LEIDENSCHAFT ZUM ZIEL

Die Handwerkskammer Hamburg engagiert sich fiir die Integration von Zuwanderern. Mit Erfolg, wie

Beispiele aus der Praxis zeigen.

o)
g
>
2
€
<
T
=
<
€
€
<
~
o
<
et
o
2
©
c
<
T
]
S
S
s}
i

Will ihre Kunden in Zukunft noch
besser beraten konnen: Kursteilneh-
merin Cakir

,,Bei uns zahlt nicht, wo man herkommt.
Sondern, wo man hinwill”: Die bundes-
weite Imagekampagne des Handwerks
hat nicht umsonst diesen Slogan plaka-
tiert. Das Handwerk muss sich im Wett-
bewerb der Industrienationen behaupten
und die demografischen Herausforderun-
gen meistern. Vor allem in den Ballungs-
raumen mussen die Potenziale gehoben
werden, die in den Menschen stecken.
Beachtung finden sollten alle — die schon
hier sind und die vielleicht noch kommen
werden, gleich welcher Herkunft sie sind.

Am Beispiel der Handwerkskammer
(HWK) Hamburg zeigt sich, was das kon-
kret heiRt: Im Bezirk der Kammer im Nor-
den haben bereits heute rund 30 Prozent
der Mitgliedsbetriebe einen Inhaber mit
Migrationshintergrund. Zudem hat jedes
zweite Kind unter 18 Jahren in der Han-
sestadt eine Zuwanderer-Geschichte. Um
diesen Herausforderungen zu begegnen
und den Fachkraftebedarf zu sichern, ha-
ben Prasidium und Geschaftsflihrung der
Handwerkskammer Hamburg vorrangig

0312011

Von Gesine KeBler-Mohr und Margareta Mensch

zwei Zielgruppen im Fokus: Frauen und
Menschen mit Migrationshintergrund.

Was die Handwerkskammer Hamburg
konkret unternimmt, zeigen drei Bei-
spiele:

- Das Hamburger ESF-Projekt ,,MIAH —
Mehr Integration durch Ausbildung im
Handwerk” berét und begleitet Betriebs-
inhaber und Betriebsinhaberinnen mit
Migrationshintergrund bis zur Erlan-
gung der Ausbildungsberechtigung.

Das Regionale Netzwerk ,,Hamburg/SH
- NOBI" im bundesweiten Netzwerk ,,In-
tegration durch Qualifizierung (1Q)"” hat
eine Seminarreihe zur interkulturellen
Kompetenz entwickelt, die alle Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen der HWK un-
terstltzen soll, ihre Ansprache und ihren
Umgang mit der Kundengruppe Migran-
ten und Migrantinnen zu erweitern und
bewusster zu gestalten.

Bavi wres xivhilt micht,
werts muan herkoomant.
Sondorm wo mon
hairswarill

Kampagne fiir Integration: Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen der
Handwerkskammer Hamburg
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- Im NOBI-Teilprojekt ,Nachqualifizie-
rung im Handwerk flir Migranten” kon-
nen sich Beschaftigte und Arbeitslose
mit Berufserfahrung aber ohne formalen
Abschluss durch Qualifizierungen auf
den Erwerb eines Berufsabschlusses im
Handwerk vorbereiten.

Im Rahmen des genannten Projektes
»~Nachqualifizierung im Handwerk fir
Migranten” bereitet sich Berna Cakir ak-
tuell in einem flinfmonatigen Vorberei-
tungskursus auf die Externenprifung zur
Backereifachverkauferin vor. Ihr Beispiel
zeigt, wie personliche Leidenschaft und
strategische Entwicklungen der HWK
Hamburg zusammenkommen.

Berna Cakir bringt viel Erfahrung und
Begeisterung mit: ,,Endlich habe ich die
Maoglichkeit, ganz viel uber das Back-
handwerk und seine Produkte zu lernen”,
schwarmt die in der Turkei geborene
Wahl-Hamburgerin. Nach vierzehn Jahren
in derselben Backerei wurde sie plotzlich
arbeitslos. Und bekam , diese einmalige
Chance im Leben”, wie sie sagt.

,Naturlich war ich sofort einverstan-

den, als mir der Kursus von der Agentur
fur Arbeit empfohlen wurde”, erzahlt die
Mutter zweier erwachsener Kinder. Dass
sie ihren Beruf liebt, merkt man der sym-
pathischen und redegewandten Verkaufe-
rin sofort an. Kein Wunder, dass sie schon
jetzt zwei interessante und gut bezahlte
Jobangebote bekommen hat.

www.netzwerk-iq.de



Personalauswahl

INTERVIEW

VORURTEILE MIT
INFORMATIONEN UBERWINDEN

Fachkrafte werden knapp. Organisationen miissen daher bei der Personalauswahl umdenken, sagt der

Personalexperte Professor Dr. Martin Kersting im Interview. Gerade unter Zuwanderern konnten sie
Talente entdecken, die die Entscheider bislang iibersehen haben.

Unternehmen klagen zunehmend, dass
sie keine Fachkrdfte finden. Wie sieht die
Lage aus?

Betrachtet man die Suche nach geeig-
neten internen und externen Bewer-
bern genauer, so stellt man fest: Leer
gefischt sind nur bestimmte Teiche: Fast
alle Organisationen halten Ausschau
nach dem gleichen Bewerbertypus, dem
omindsen ,high potential”: jung, dyna-
misch, auslandserfahren, mit einschlagi-
gem Abschluss sowie mit viel Expertise
im Selbstmarketing. Dieser Typus wird
knapp, aber der Markt halt unerschlos-
sene Reserven vor. Beispiele sind alte-
re Menschen, Frauen, Alleinerziehende,
Langzeitarbeitslose, Menschen mit Mi-
grationshintergrund, Auslander, Men-
schen mit Behinderung oder Menschen
ohne formale Qualifikation.

Woran liegt das? Wieso nehmen Perso-
nalexperten das Potenzial zum Beispiel
von Zuwanderern immer noch nicht rich-
tig wahr?

Dies liegt zum Teil an der mangelhaften
Eignungsdiagnostik, an der Tendenz, bei
Personalentscheidungen an vertrauten
Mustern festzuhalten. Fur das Auswahl-
prinzip , Schmidt sucht Schmidtchen”
waren unstrukturierte Vorstellungsge-
sprache ausreichend. Um aber heraus-
zufinden, welche der Menschen, die
,anders” sind, die zum Beispiel einen
anderen kulturellen Hintergrund oder
Briche im Lebenslauf haben, erfolgreich
sein konnen, bedarf es diagnostischer
Verfahren, die umfangreiche Informatio-
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Prof. Dr. Martin Kersting

nen liefern — denn Vorurteile, stereotype
Beurteilungen kann man nur mit Infor-
mationen Gberwinden.

Was bedeutet das fir die Personalaus-
wahl?

Grundlage der Personalauswahl ist das
Anforderungs- oder Kompetenzprofil.
Dieses muss auf den Prifstand gestellt
werden, damit wirklich nur notwendige
Anforderungen formuliert werden, die
keine potenziell geeigneten Kandidaten
benachteiligen oder abschrecken.
Dabei missen Kompetenzen und Poten-
ziale unterschieden werden. Bewerber
mussen beispielsweise nicht unbedingt
ein hohes Detailwissen in einer spezifi-
schen Materie mitbringen, sondern le-
diglich intelligent und lernfahig sein.

Was raten Sie?

In Zeiten des Personalmangels ist es be-
sonders fatal, wenn man Talente links
liegen lasst, Potenzial Ubersieht (Feh-

BEWERBER MUSSEN
NICHT UNBEDINGT

EIN HOHES DETAILWISSEN
IN EINER SPEZIFISCHEN
MATERIE MITBRINGEN,
SONDERN LEDIGLICH
INTELLIGENT UND
LERNFAHIG SEIN.

ler zweiter Art). Ein kritischer Punkt ist
die Vorauswahl, haufig werden geeig-
nete Bewerber bereits bei der Voraus-
wahl aussortiert. Bei der Hauptauswahl
kommt es darauf an, den internen und
externen Bewerbern mehrere, unter-
schiedliche Maglichkeiten zu bieten, ihr
Potenzial zu zeigen. Dies spricht fur ein
multimethodales Vorgehen, einer Kombi-
nation aus zum Beispiel (1) Dokumenten-
und Faktenanalysen, (2) direkten Be-
fragungen (zum Beispiel Interview), (3)
Verfahren zur Verhaltensbeobachtung
(zum Beispiel Rollenspiele), (4) psycho-
metrischen Fragebogen und (5) psycho-
metrischen Leistungstests.

Das Gesprach fuhrte Jirgen Grosche.

Prof. Dr. Martin Kersting ist Inhaber des
Lehrstuhls fir Psychologische Diagnostik an
der Justus-Liebig-Universitat Giessen. Der
Diplom-Psychologe und Autor beschaftigt
sich seit mehr als 20 Jahren mit den Themen
Personalentwicklung und -auswahl und hat
mafRgeblich an der DIN 33430, einer Norm fiir

Personalauswahl, mitgearbeitet.



Externenpriifung

PRAXIS

MIT SELBSTDISZIPLIN
BERUFSABSCHLUSS NACHHOLEN

Wer praktische Erfahrungen mitbringt, kann einen fehlenden Berufsabschluss nachholen. Das ist vor
allem fiir Zuwanderer interessant. Allerdings fehlen ihnen oft noch ausreichende Sprachkenntnisse und
theoretische Bausteine. Die Hurden lassen sich mit viel Selbstdisziplin und Unterstutzung tiberwinden.

Foto: HWK Bielefeld

Jurate Bernhard

1969 trat das Berufsbildungsgesetz
(BBiG) in Kraft. Seither ist es maglich,
den Berufsabschluss Uber eine Externen-
prufung nachzuholen. Eine wichtige Vo-
raussetzung fur die Zulassung zur Exter-
nenprifung ist, dass das Eineinhalbfache
der Regelausbildungszeit in dem betref-
fenden Ausbildungsberuf als regulare Be-
schaftigungszeit durch den Arbeitgeber
nachgewiesen werden kann.

Fur viele Migrantinnen und Migran-

ten stellt das Zulassungsverfahren selbst
noch kein groBes Hindernis dar. Sie ver-
richten in ihrem Betrieb bereits seit vielen
Jahren Arbeiten auf Fachkraftniveau. Da-
mit sind die Zulassungskriterien zumin-
dest formal erfillt. Dennoch wird die Ge-
sellen- bzw. Facharbeiterprifung nicht im
ersten Anlauf bestanden. Oft sind es man-
gelnde Deutschkenntnisse, besonders in
der Fachsprache. Genau so oft fihrt aber

auch fehlendes theoretisches Wissen zum
Scheitern. Daher ist eine Kompetenzbi-
lanzierung notwendig, die ermittelt, wel-
che Kenntnisse bereits vorhanden sind
und welche noch vermittelt werden mus-
sen.

So ging es auch Jurate Bernhard aus Ost-
westfalen-Lippe (OWL). Sie war vor sie-
ben Jahren aus Litauen eingewandert. Im
Heimatland hatte sie Volkswirtschaft stu-
diert und viele Jahre im Speditionswesen
gearbeitet. Zuletzt leitete sie sogar ihre
eigene Spedition. In Deutschland fand sie
zunachst keine entsprechende Tatigkeit.
Vor allem fehlte es an den erforderlichen
Sprachkenntnissen. Als Produktionshelfe-
rin in der Zeitarbeit konnte sie zumindest
eine Zeit lang den Lebensunterhalt der
Familie aufbessern. Mit dem Einsetzen
der Wirtschafts- und Finanzkrise verlor
sie aber ihren Arbeitsplatz.

Weichen neu gestellt

Das war der entscheidende Moment,

die Weichen neu zu stellen. Sie mach-

te sich auf die Suche nach Alternativen
und erfuhr aus dem Radio vom Forder-
programm des Bundesbildungsministeri-
ums ,,Perspektive Berufsabschluss”. Uber
das Internet fand sie die Ansprechpart-
ner und verabredete einen Beratungster-
min. Im Beratungsgesprach erfuhr Ju-
rate Bernhard von der Maglichkeit, den
Berufsabschluss als Speditionskauffrau
nachzuholen. lhre Vorkenntnisse und die
einschlagige Beschaftigung in ihrem Hei-

Von Vera Grammel

matland reichten aus, um die Zulassung
zur Externenprufung zu erhalten. Die Be-
raterin erstellte einen individuellen Bil-
dungsplan und half bei der Suche nach
einem Weiterbildungsangebot.

Abschluss als Belohnung

Uber die Agentur fiir Arbeit wurde der
Vorbereitungskurs auf die Externenpru-
fung gefordert. Zudem absolvierte Jurate
Bernhard ein Praktikum, um sich mit den
Anforderungen im betrieblichen Alltag
einer Spedition in Deutschland vertraut
zu machen. Nur abends und an den Wo-
chenenden blieb Zeit fur die Familie. Der
Weg war beschwerlich und konnte nur
aufgrund von viel Selbstdisziplin durch-
gehalten werden. Die Belohnung war der
Berufsabschluss als Speditionskauffrau.

Die berufliche Integration von Migrantin-
nen und Migranten ist eine entscheidende
Voraussetzung fur ihre gesellschaftliche
Teilhabe. Daher setzt das Forderpro-
gramm ,Integration durch Qualifizierung
(1Q)" entsprechende Qualifizierungen,
Beratungen und Unterstutzungsleistun-
gen zur Verbesserung der Arbeitsmarkt-
integration um. OWL ist Teilregion des
Regionalen Netzwerks Nordrhein-West-
falen im bundesweiten Netzwerk 1Q.

Vera Grammel ist Leiterin des Fachbereichs
Arbeitsmarktpolitische Programme

der Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe
zu Bielefeld.

www.netzwerk-ig.de
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Projekt QSInova

PRAXIS

WANN IST EIN KOCH EIN KOCH?

Menschen mit Migrationshintergrund brauchen im Labyrinth des deutschen Bildungssystems Beglei-
tung und Beratung. Hier hilft das Projekt ,, QSInova”.

In Deutschland gibt man sich zur Begri-
Bung die Hand. Diese scheinbare Trivi-
alitat gewinnt an Bedeutung angesichts
der zahlreichen Kulturen und Nationen, in
denen andere BegruRungsrituale gelten.
Kulturell bedingte Handlungsablaufe und
Strukturen scheinen allzu oft selbstver-
standlich, Erklarungen werden nicht fur
notwendig gehalten.

Ahnlich verhélt es sich mit der Einrich-
tung des ,, Berufsabschlusses”, der in
Deutschland neben praktischen Fertig-
keiten auch das Fachwissen und formale
Prufungsanforderungen einschlieBt und
zugleich die Eintrittskarte zu qualifizierter
Arbeit darstellt.

Was bedeutet dies jedoch beispielswei-
se flir einen Menschen, der aus Kamerun
nach Deutschland einwandert?

Herr O. ist 36 Jahre alt und lebt seit zehn
Jahren in Deutschland. In Kamerun wur-
de er zwei Jahre als Koch angelernt und

war mehrere Jahre in diesem Bereich ta-

tig. Seit er in Deutschland ist, arbeitete er
in verschiedenen Helfertatigkeiten in der
Gastronomie und in der Produktion. Zu-
nehmend fuhlt er sich ohnmachtig gegen-
uber einem deutschen System, das sich
fur ihn aus kurzfristigen Anstellungen
ohne Perspektive und Integrationsziele
des Jobcenters zusammensetzt.

Kompetenzen feststellen

Im Erstgesprach bei ,,zukunft im zen-
trum” formuliert er seinen groBten
Wunsch: ,,Ich mochte als Koch arbeiten
und meinen Lebensunterhalt selbst be-
streiten.” Die Kompetenzfeststellung be-
statigt sein Berufsziel, halt eine formale
Anerkennung fur unrealistisch und weist
auf die Bereiche hin, die er ausbauen
sollte.

Herr O. bevorzugt vor allem das prak-
tische Arbeiten, fir ihn macht dies den
Beruf eines Kochs aus. Aus Sicht des
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Von Susanne Neumann und Christiane Arndt

deutschen Systems konnte er eine Exter-
nenprufung anstreben. Im Startmodul der
modularen Qualifizierung werden fach-
praktische Kompetenzen festgestellt. Die
Fachtheorie und der Umgang mit stan-
dardisierten Prifungen sind fur ihn noch
schwierig.

Wie wird es fiir Herrn O. aber nachvoll-
ziehbar, dass die Facharbeiter- oder Ge-
sellenprifung einen bedeutenden Schritt
im deutschen Berufsweg darstellt? Die
Tatsache, dass berufliche Positionierung
in Deutschland nicht allein durch prakti-
sche Berufserfahrung erfolgt, wird erst im
Kontext der Bildungsstrukturen transpa-
rent und plausibel. Den Berufsabschluss
mit seinen formalen Anforderungen nicht
nur als Hurde, sondern auch als Turoffner
zu verstehen, ist ein anspruchsvoller und
oft konfrontationsreicher Prozess.

Das Projekt QSInova betont daher die Be-
deutung von kontinuierlicher Begleitung
der Teilnehmenden. Es startet mit einer
Kompetenzfeststellung, die eine Reflexi-
on beruflicher Kompetenzen in den Vor-
dergrund stellt. In der Qualifizierung setzt
QSInova auf eine ,Kompetenzentwick-
lungsbegleitung” sowie das ,integrierte
Lernen von Fach- und Bildungssprache”.
Fir die Teilnehmenden ist der Berufsab-
schluss das Ziel — und damit die Perspek-
tive einer dauerhaften Integration in den
Arbeitsmarkt und der Teilhabe am gesell-
schaftlichen Leben in Deutschland.

QSlnova @
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INTERVIEW

Ausbildungsakquisiteur Duran Dolu

ZEICHEN DER ZEIT ERKENNEN

Duran Dolu ist Ausbildungsakquisiteur bei der Handwerkskammer fir Munchen und Oberbayern. Im
Interview erlautert er, warum es an der Zeit ist, die Diskussion liber Integration zu beenden.

Duran Dolu

TURKISCHE

ELTERN SIND SEHR
STATUSORIENTIERT,
IHNEN IST ES SEHR
WICHTIG, DASS
IHRE KINDER
STUDIEREN.

Wie sieht Ihr Arbeitsalltag aus?

Meine Aufgabe ist es, die Ausbildungsbe-
teiligung von Jugendlichen mit Uberwie-
gend turkischem Migrationshintergrund
zu erhohen. Dafur sind drei Aspekte wich-
tig. Erstens: Wissenskommunikation in
Form von Elternabenden und Vortragen
in Schulen, Moscheen, Vereinen und in
Zusammenarbeit mit dem Konsulat. Zwei-
tens: Offentlichkeitsarbeit. Und drittens:
Der Aufbau eines Netzwerks mit anderen
Tragern.

Was sind Ihre wichtigsten Ansatzpunkte bei
den Jugendlichen und ihren Eltern?
Turkische Eltern sind sehr statusorien-
tiert, ihnen ist es sehr wichtig, dass ihre
Kinder studieren. Sie sind deshalb in der
Regel sehr enttauscht, wenn ihr Kind

es nicht auf ein Gymnasium schafft. Sie
empfinden die Hauptschule meist als
Endstation. Da muss man die turkischen
Eltern ein wenig wachrutteln. Ich versu-
che beispielsweise, bei ihnen ein Be-
wusstsein daflir zu schaffen, dass eine
Berufsausbildung in unserem dualen Sys-
tem auch eine Moglichkeit sein kann, auf
den akademischen Weg zu kommen.

Was konnen die Jugendlichen selbst tun?
Das Geheimnis des Erfolgs liegt in der
Kenntnis der Spielregeln. Das bedeutet
fur die turkischen Jugendlichen beispiels-
weise, dass sie sich fur ihr Empfinden
extrem frih um einen Ausbildungsplatz
kiimmern mussen. Das deutsche System
basiert auf vorausschauendem Planen.
Ein besonderes Merkmal der turkischen
Mentalitat hingegen ist es, bis zum Ende
alles offenzuhalten und dann flexibel auf
sich ergebende Situationen zu reagie-
ren. In der Praxis fihrt das immer wieder
dazu, dass sich turkische Jugendliche erst
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ganz kurz vor dem qualifizierten Haupt-
schulabschluss um einen Ausbildungs-
platz bewerben. Sie erhalten dann unter
Umstanden keinen — nicht weil sie irgend-
welche Defizite haben, sondern weil sie
die Spielregeln nicht beherrschen.

Wie wiirden Sie den aktuellen Stand der
Integration im Handwerk beziehungsweise
im Mittelstand bewerten?

Im GroBen und Ganzen funktioniert In-
tegration im Handwerk gut. Als proble-
matisch empfinde ich, dass das Thema
Migration immer noch oft mit negativen
Konnotationen diskutiert wird. Personal-
entscheider sind auch nur Menschen, die
von dieser gesellschaftlichen Atmosphare
naturlich beeinflusst werden. Hier brau-
chen wir eine positive Grundstimmung.
Insbesondere vor dem Hintergrund, dass
Migration zukunftig weiter zunehmen
wird. Migration ist ein Zeichen unserer
Zeit, ob innerhalb der EU oder weltweit.

Was sollte sich dndern?

Wir diskutieren nun seit tiber 30 Jahren
Uber Integration und entwickeln dazu ne-
benbei standig neue Projekte. Integration
kann keine Projektarbeit mehr sein. Pro-
jekte haben einen Anfang und ein Ende.
Integration ist ein realer Bestandteil die-
ser Gesellschaft geworden. Dementspre-
chend missen auch die Strukturen in der
Gesellschaft die Migranten inkludieren
und nicht mehr integrieren!

Das Gesprach fihrte Tanja Planko.
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Internationale Vernetzung

OFFEN FUR ANDERE
NATIONALITATEN

Im ostwestfalisch-lippischen Unternehmen Phoenix Contact pflegen die Mitarbeiter eine Unterneh-
menskultur, die offen fiir Neues ist. Das lernte die chinesische Mitarbeiterin Lei Xu schatzen.
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Der Wunsch, sich die Welt anzusehen,
war bei Lei Xu schon lange da. Die Ent-
scheidung, nach Deutschland zu gehen,
hat sie dann recht kurzfristig getroffen. In
Hefei, der Hauptstadt der Provinz Anhui,
China, hat sie bis zum Vordiplom Elek-
tronik studiert. ,,Dann gab es das Angebot
an der Universitat, einen achtmonatigen
Kompaktkursus fur Deutsch zu belegen.
Damit war fir mich klar, dass ich nach
Deutschland gehe”, erzahlt sie rickbli-
ckend.

In Gottingen studierte sie dann Wirt-
schaftsingenieurwesen und bestand im
Jahr 2006 ihre Abschlussprifungen.
Gleich ihren ersten Job nahm sie bei
Phoenix Contact als Sales Engineer fur
Gerateanschlusstechnik an. ,,Der Gesamt-
eindruck des Unternehmens stimmte ein-
fach, und die Stelle hat perfekt zu mir ge-
passt. Technik und meine chinesischen
Wourzeln konnte ich zusammen einbrin-
gen. Da habe ich mich gar nicht mehr
weiter beworben”, erinnert sich Xu. Sie
betreute zunachst vorrangig die asiati-
schen Tochtergesellschaften des Unter-
nehmens. ,Von Anfang an habe ich mich
wohl gefiihlt und bin sehr gut aufgenom-
men worden.”

Bei dem Hersteller von Industrieelektro-
nik mit Sitz in Blomberg und Bad Pyr-
mont sind Mitarbeiter aus mehr als 34
Nationen vertreten. Das weltweit tatige
Unternehmen baut nicht nur im Kontakt
zu den Tochtergesellschaften und Kunden
der ganzen Welt auf Muttersprachler und
Mitarbeiter aus den jeweiligen Landern.
,In Ostwestfalen-Lippe haben wir einen
hohen Anteil von Zuwanderern aus den
slid- und osteuropaischen Landern. Die-
ses Potential wollen wir gerade auch hin-
sichtlich des sich abzeichnenden Fach-
kraftemangels nutzen”, unterstreicht Prof.
Dr. Gunther Olesch, Geschaftsfuhrer von
Phoenix Contact. ,,Oftmals ist eine fehlen-
de Ausbildung der Grund fiir eine man-
gelnde Integration. Hier setzen wir schon
fruh in der Schule an und geben den
Schilern die Moglichkeit, durch zusatzli-
chen Unterricht eine hohere Ausbildungs-
reife zu erlangen.”

Lei Xu haben auch ihre guten Deutsch-
kenntnisse dabei geholfen, sich schnell
im Unternehmen einzuleben. , Als ich ge-
rade nach Deutschland kam, war es schon
sehr schwierig, mit den neuen Lebens-
umstanden, der anderen Kultur und der
Sprachbarriere zurechtzukommen”, gibt
Xu zu. ,Aber ich wirde es immer wieder
tun.” Im September 2011 hat sie tiber
eine interne Stellenausschreibung ihren
Job gewechselt. Jetzt ist sie im Produkt-
marketing fur die internationalen Pro-
duktionsstandorte der Gruppe in China,
den USA, Indien und Brasilien zustandig
und begleitet die Einfihrung neuer Pro-
dukte. ,,Meine Starke liegt in der interkul-
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Von Eva von der Weppen

turellen Kompetenz, und die kann ich auf
dieser Stelle weiter ausbauen”, freut sich

die 29-Jahrige Uber die gelungene Bewer-
bung.

Ihrer Meinung nach bedarf es bei
Phoenix Contact keinerlei spezieller Pro-
gramme, um Mitarbeiter anderer Natio-
nalitaten einzugliedern. ,Wir haben hier
bei uns eine stark ausgepragte Unterneh-
menskultur, die auf einem partnerschaftli-
chen und vertrauensvollen Umgang mitei-
nander basiert. Die Mitarbeiter sind offen
gegenuber neuen Kollegen, egal ob sie
Deutsche sind oder eine andere Nationa-
litat haben”, bestatigt Xu ihre Erfahrung.
Diese Riickmeldung erhalt sie auch, wenn
sie sich mit ihren chinesischen Kolle-
ginnen beim Mittagessen in der Kantine
trifft.

-
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PRAXIS

Unternehmen im Mittelstand

MITARBEITER MIT
KULTURKENNTNISSEN GEFRAGT

Fiur den Bau und die Weiterentwicklung seiner innovativen Anlagen zur solaren Kiihlung setzt der Aa-
chener Unternehmer Dr. Ahmet Lokurlu erfolgreich auf ein interkulturelles Team.

\

Er kam 1988 zur Promotion aus der Tur-
kei nach Deutschland. Heute ist Dr. Ah-
met Lokurlu Geschaftsfiihrer der Solitem
Gruppe, die er 1999 in Aachen grundete.
Das mittelstandische Unternehmen stellt
Kuhlanlagen her, die Solarenergie nutzen.
Es hat inzwischen mehr als 50 Mitarbei-
ter und neben dem Hauptsitz in Aachen
zusatzlich Niederlassungen in Ankara und
den USA.

Fur Lokurlu ist es selbstverstandlich, dass
in seinem Unternehmen Menschen aus
unterschiedlichen Nationen eng zusam-
menarbeiten: ,Wie immer mehr Mittel-
standler sind auch wir weltweit tatig und
bendtigen Mitarbeiter, die sich mit ande-
ren Kulturen auskennen, die im interkul-
turellen Geschehen Schnittstellen definie-
ren und Probleme I6sen kénnen.”

Daruber hinaus ist seine Branche stark
vom Fachkraftemangel betroffen. , Wir
haben lange Zeit bei Programmen wie
,50+" mitgemacht”, berichtet Lokurlu.
Doch auch auf diesem Weg konnte das
Unternehmen seinen Bedarf an Ingeni-
euren nicht decken. Inzwischen wirbt das
Unternehmen aktiv in Frankreich und
den Niederlanden um Fachkrafte. Diese
schwierige Personalsituation war es auch,
die Lokurlu bewog, einen Teil seines Ge-
schafts in die Turkei zu verlagern.

Als stellvertretender Vorstand der Tur-
kisch-Deutschen Industrie- und Handels-
kammer, als Mitglied des Verbands Tur-
kischer Unternehmer und Industrieller in
Europa (ATIAD) sowie als Wirtschaftsse-
nator beim Bundesverband der Mittel-
standischen Wirtschaft (BVMW) setzt er
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Von Tanja Planko

sich jedoch auch dafir ein, die Situation
in Deutschland langfristig zu verbessern.
Das Thema Integration tragt dazu seiner
Meinung nach maRgeblich bei: , Egal aus
welcher Perspektive man das Problem be-
trachtet, die Spatfolgen mangelnder Inte-
gration kamen uns sowohl aus humanisti-
scher als auch aus gesellschaftlicher und
finanzieller Sicht teuer zu stehen.”

WIR BENOTIGEN MITARBEITER,
DIE IM INTERKULTURELLEN
GESCHEHEN SCHNITTSTELLEN
DEFINIEREN UND PROBLEME
LOSEN KONNEN.

N[IN%07 WYY “IQ 0304
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Dr. Ahmet Lokurlu
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Starfriseur Shan Rahimkhan

INSPIRIERT IN BERLIN

Er wuchs in Teheran und Wien auf. Seit einigen Monaten nun ist er
deutscher Staatsbiirger: Nach Stationen in London, Paris und Los
Angeles entschied sich Starfriseur Shan Rahimkhan 1995, in Berlin

zu leben und zu arbeiten.

,Ich bin in erster Linie Berliner”, sagt
Shan Rahimkhan (39) heute. Um diesem
Lebensgefiihl Ausdruck zu verleihen,
nahm er die deutsche Staatsbiirgerschaft
an. Sein Betrieb ,,Shan Rahimkhan Casa
— Coiffeur — Café” vereint erfolgreich sei-
nen von vielen Prominenten geschatzten
Friseursalon, eine Boutique fur Wohn-
accessoires und Gastronomie in einem
auBergewohnlichen Konzept. Daruber hi-
naus ist der junge Unternehmer, der in-
zwischen 60 Mitarbeiter beschaftigt, als
Berater fur Procter & Gamble tatig und
vertreibt seine eigene Haarpflege-Kollek-
tion ,, True”.

Um seinen Berufswunsch Wirklichkeit
werden zu lassen, verschwieg Rahim-
khan seinen Eltern sein komplettes ers-
tes Lehrjahr. Er lebte damals bei einem
Onkel in Wien, wahrend sich seine El-
tern und Geschwister nach der Flucht
vor dem Iran-lrak-Krieg zunachst meh-
rere Jahre in Deutschland und den USA
aufhielten. ,,Persischen Eltern ist es sehr
wichtig, dass ihre Kinder studieren. Offi-
ziell versuchte ich damals, an der Abend-
schule die Matura nachzuholen, wahrend
ich tagsuber heimlich schon meine Lehre
machte”, erinnert sich Rahimkhan. Doch
seine ganze Leidenschaft galt dem Erler-
nen des Friseurhandwerks, und so wur-
den die Besuche in der Abendschule mit

Von Tanja Planko

der Zeit seltener. SchlieBlich fuhrte kein
Weg mehr daran vorbei, die Eltern ein-

zuweihen. Der Erfolg gibt ihm bis heute
Recht.

Spater lebte und arbeitete er ein Jahr
lang in Los Angeles. ,,Fur die Menschen
dort war ich nur ,der Européer’™, berich-
tet Rahimkhan, zu dessen beruflichen
Vorbildern Jacques Dessange und seine
.franzosische Lassigkeit” zahlen. Obwohl
er in Los Angeles mit offenen Armen auf-
genommen wurde, zog es ihn bald nach
Berlin. Dort arbeitete er unter anderem
mit Udo Walz, bevor er sich mit einem
eigenen Salon selbststandig machte. ,,In
Berlin treffen viele verschiedene Men-
schen und Mentalitaten aufeinander.
Wenn ich hier auf die StraRe gehe, habe
ich gleich zehn neue Ideen”, verrat er.

Die Begeisterung fur seine Wahlheimat-
stadt ist ihm bei jeder Bemerkung anzu-
horen. So verwundert es kaum, dass ne-
ben dem persischen Neujahrsfest am 21.
Marz auch das Weihnachtsfest im Hause
Rahimkhan ausgiebig gefeiert wird. Ih-
ren vierjahrigen Sohn Kian geben Shan
Rahimkhan und seine Frau Claudia in ei-
nen internationalen Kindergarten. ,,Fur
ihn soll es von Anfang an selbstverstand-
lich sein, nicht in oberflachlichen Kate-
gorien zu denken.”




IN BERLIN TREFFEN VIELE
VERSCHIEDENE MENSCHEN
UND MENTALITATEN
AUFEINANDER. WENN ICH
HIER AUF DIE STRASSE
GEHE, HABE ICH GLEICH
ZEHN NEUE IDEEN.

-

Rahimkhan
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STATEMENTS

Statements aus der Wirtschaft

MEHR BILDUNG NOTIG

Die mittelstandische Wirtschaft setzt auf das Potenzial der Zuwanderer. Sie werden als Fachkraifte ge-
braucht, zudem sehen die Unternehmen auch ihre gesellschaftliche Verantwortung. Allerdings miisste
mehr fur die Bildung getan werden, sagen Wirtschaftsvertreter tuibereinstimmend.

Migration — Chance fiir den Mittelstand

Mittelstandische Unternehmen sind
Trendsetter, Keimzelle grenzenloser Plu-
ralitat. Sie beschaftigen uberproportional
viele Mitarbeiter der Generation 50plus
und bilden acht von zehn Lehrlingen aus.
Das ist gelebte soziale Verantwortung —
und Vorsorge fur die Zukunft. Denn durch
den demografischen Wandel geht die
Zahl moglicher Arbeitskrafte von heu-

te 50 Millionen bis 2025 auf 43 Millionen
zurlick.

Klein- und Mittelbetriebe mussen daher
alle Potenziale ausschopfen. Noch stehen
zu viele junge Menschen auf dem Arbeits-
markt im Abseits. Insgesamt 1,7 Millio-
nen Jugendliche haben keinen Berufs-
abschluss. Wahrend aber bei den 20- bis
30-Jahrigen mit deutschen Wurzeln 12,9
Prozent ohne Berufsabschluss sind, liegt
die Quote bei Jugendlichen mit Migrati-
onshintergrund bei 30,7 Prozent.

INVESTIEREN WIR
LIEBER IN MIGRANTEN
STATT SPEKULANTEN.
DAS WURDE NICHT
NUR DEM MITTELSTAND
NUTZEN.

Mario Ohoven

Inzwischen hat jedes dritte Kind einen
Migrationshintergrund. Der Mittelstand
sollte sich heute die Fachkrafte von mor-
gen sichern. Zehntausende Betriebe
nutzen diese Chance bereits. Mit steu-
erlichen Erleichterungen fir migranten-
freundliche Ausbildungsbetriebe konnte
die Politik ein Signal setzen.

Deutschland lasst sich die Bankenrettung
hunderte Milliarden kosten. Andererseits
verfehlen Bund und Lander das Ziel, sie-
ben Prozent des BIP fur die Bildung auf-
zuwenden. Hier bedarf es einer Kurskor-
rektur. Investieren wir lieber in Migranten
statt Spekulanten. Das wiirde nicht nur
dem Mittelstand nutzen.

Mario Ohoven, Prasident des
Bundesverbandes mittelstandische

Wirtschaft (BVMW)
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Wichtig fiir den Zusammenhalt
der Gesellschaft

.Integration geschieht vor Ort” —in kaum
einem Wirtschaftsbereich ist diese Kern-
aussage der Integrationspolitik so tref-
fend wie im Handwerk. Meister gehen in
Schulen und machen jungen Menschen
aus Zuwandererfamilien Mut zur Karrie-
re mit Lehre. Ausbildungsberater erklaren
den Eltern das Duale System. Bildungs-
zentren und Praktika machen die Vielfalt
der Berufe erlebbar. In den Betrieben mit
ihren kleinen Belegschaften sind die per-
sonlichen Beziehungen eng. Da wachst
gegenseitiges Verstandnis. Das macht das
Handwerk zu einem starken Motor der In-
tegration.

Dabei geht es um mehr als um Fachkraf-
tesicherung. Es geht um die Bereiche-

rung durch kulturelle Vielfalt, um Kreati-
vitat, ein breites Dienstleistungsangebot
und die ErschlieBung neuer Kundenkrei-
se. Und nicht zuletzt geht es um den Zu-
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BILDUNGSWILLE UND
AUSBILDUNGSREIFE SIND
UNVERZICHTBARE )
VORAUSSETZUNGEN FUR
UNSERE ANSPRUCHSVOLLEN
BERUFE.

Otto Kentzler

sammenhalt unserer Gesellschaft, der
dem Handwerk als Gesellschaftsgruppe
ein wichtiges Anliegen ist.

In diesem Sinne werben wir seit Jahren
intensiv um Zuwanderer. Mit Erfolg: In
den vergangenen funf Jahren ist die Zahl
der auslandischen Auszubildenden um
knapp zehn Prozent gestiegen. Etwa jeder
funfte Beschaftigte im Handwerk hat heu-
te auslandische Wurzeln. Das bestatigt
und motiviert uns, unser Engagement fur
Integration und Vielfalt konsequent fort-
zusetzen.

Das Gleiche erwarten wir von den Mig-
ranten und den politisch Verantwortli-
chen in Bund und Landern. Bildungswille
und Ausbildungsreife sind unverzichtbare
Voraussetzungen fiir unsere anspruchs-
vollen Berufe. Alles Weitere wird sich fin-
den. Unterstltzung gibt es genug — von
unseren Meistern und Gesellen, unseren
Beratern und Handwerksorganisationen
vor Ort.

Otto Kentzler, Prasident des
Zentralverbandes des

Deutschen Handwerks (ZDH)

Foto: DIHK

STATEMENTS

Potenziale der Zuwanderer einbeziehen

Die Unternehmen spiren zunehmend
Fachkrafteengpasse. Mit Blick auf die de-
mografische Entwicklung wird diese Her-
ausforderung weiter zunehmen. Dabei gilt
es, kuinftig noch starker auch die Potenzi-
ale von Menschen mit Migrationshinter-
grund einzubeziehen. Denn die tagliche
Beteiligung am Arbeitsleben ist die beste
Integrationspolitik.

Gerade der Mittelstand kann dabei einen

wichtigen Beitrag leisten. Um die Betrie-

be — aber auch die Arbeitnehmer — zu un-
terstutzen, stellen die IHKs vor Ort vielfal-
tige Dienstleistungsangebote bereit. Dazu
zahlen zum Beispiel Ausbildungsinforma-
tionsveranstaltungen fur Jugendliche mit

Migrationshintergrund, Beratung von Mi-
granten zur Nachholung eines Berufsab-

schlusses, Existenzgriindungsberatungen
fur Migranten sowie Hilfestellungen fur
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DERZEIT ERSCHWERT HAUFIG
EINE FEHLENDE
AUSBILDUNGSREIFE DEN
EINSTIEG INS BERUFSLEBEN -
AUCH FUR JUGENDLICHE MIT
MIGRATIONSHINTERGRUND.

Stefan Hardege

Betriebe bei der Einstellung von Arbeit-
nehmern mit Migrationshintergrund.

Derzeit erschwert haufig eine fehlende
Ausbildungsreife den Einstieg ins Berufs-
leben —auch fur Jugendliche mit Migrati-
onshintergrund. Hier sind das Bildungs-
system, aber auch die Jugendlichen und
ihre Familien gefordert. Gerade der friihe
Spracherwerb — insbesondere auch in der
Kita — ist dabei wichtig. Die Wirtschaft en-
gagiert sich unter anderem im Rahmen
des Ausbildungspaktes, um die Berufsori-
entierung in der Schule zu verbessern.
Stefan Hardege, Arbeitsmarktexperte des
Deutschen Industrie- und

Handelskammertages (DIHK)



KAUSA

PROJEKTE

MEHR AUSBILDUNG BEI MIGRANTEN

Unternehmer mit Zuwanderungsgeschichte spielen in der Wirtschaft eine immer bedeutendere Rolle.
Bei der Ausbildung halten sie sich indes noch zuriick. Die Koordinierungsstelle ,KAUSA" arbeitet dar-

an, dies zu andern.

Die Bundesregierung fordert seit einigen
Jahren die bundesweite Koordinierungs-
stelle Ausbildung bei Selbststandigen
mit Migrationshintergrund, kurz KAUSA.
Ziel von KAUSA ist es, die duale Ausbil-
dung in Betrieben, deren Inhaber einen
Migrationshintergrund haben, zu for-
dern. Mittlerweile sind aber auch junge
Migranten, die einen Ausbildungsplatz
suchen, in den Fokus der Koordinie-
rungsstelle gertckt: Aufgrund des drin-
genden Handlungsbedarfs, aber auch
weil die bundesweiten KAUSA-Projekte
auf ihre Art schon langst zur Integrati-
on von jungen Migranten in den Ausbil-
dungsmarkt beitragen.

In Deutschland gibt es rund 700.000 Un-
ternehmerinnen und Unternehmer mit
Migrationshintergrund, die weit uber
zwei Millionen Menschen beschaftigen.
Diese tragen mit ihren Betrieben nicht
nur zum Bruttoinlandsprodukt bei, son-
dern auch zur Vielfalt des Wirtschafts-
standortes Deutschland. Jenseits der
klassischen Branchen wie Einzelhandel
und Gastronomie sind selbststandige
Migrantinnen und Migranten in tber 90
verschiedenen Wirtschaftszweigen tatig,
darunter viele mit hohem Wachstums-
und Innovationspotenzial.

An der betrieblichen Ausbildung hinge-
gen beteiligen sich viele Unternehmer
und Unternehmerinnen mit Migrations-
hintergrund allerdings oft zurtckhal-
tend. Wahrend durchschnittlich jeder
vierte Betrieb in Deutschland ausbildet,
ist dies bei den Selbststandigen mit Mig-
rationshintergrund Schatzungen zufol-
ge nur jeder siebte. Dabei fehlt es den

Unternehmerinnen und Unternehmern
nicht an Bereitschaft, sondern vor allem
an Information. Viele Betriebsinhaber
wissen nicht, dass und wie sie ausbilden
konnen.

Hinzu kommen Angste vor zu viel bii-
rokratischem Aufwand und den Ausbil-
dungskosten und Prufungen. Eine duale
Ausbildung ist aber ein effizienter Weg,
den hohen Eigenbedarf an Fachkraften
zu decken. Die meisten dieser Unterneh-
men sind Klein- oder auch Kleinstbe-
triebe. Eine duale Berufsausbildung im
eigenen Betrieb kann ihre Wettbewerbs-
fahigkeit starken.

Die Ausbildungsbeteiligung von Migran-
tinnen und Migranten zu erhohen, das
ist die Aufgabe der Koordinierungsstelle
KAUSA. Neben Netzwerk- und Offent-
lichkeitsarbeit zum Thema betreut Kau-
sa bundesweit 36 Projekte, die in ihren
Regionen Ausbildungsplatze bei Unter-
nehmerinnen und Unternehmern mit Mi-
grationshintergrund akquirieren. Zudem
beraten die Projekte Unternehmen bei
Ausbildungsfragen und vermitteln ihnen
Jugendliche fur die neu geschaffenen
Stellen.

Die KAUSA-Projekte haben so in den
letzten Jahren mehr als 8000 zusatzli-
che Ausbildungsplatze bei Selbststandi-
gen mit Migrationshintergrund geschaf-
fen. Diese Platze wurden vor allem mit
Auszubildenden mit schwacheren Schul-
leistungen und mit Migrantinnen oder
Migranten besetzt. Eine positive Bilanz.
Denn laut Berufsbildungsbericht 2011 ist
die ohnehin schon geringe Ausbildungs-

Von Claudia Moravek

Das BMBF vergibt seit 2010 den

KAUSA Medienpreis fiir eine differenzier-
te Berichterstattung im Bereich Migrati-
on, Integration und berufliche Bildung. In
diesem Jahr wurden 173 Horfunk-, Print-
und TV- Beitrage von Nachwuchsjourna-
listen eingereicht. Am 1. Dezember 2011
wird der mit insgesamt 30 000 Euro do-
tierte Preis in Berlin verliehen.

Mehr Informationen:

www.kausa-medienpreis.de

\ KAUSA
* MEDIENPREIS

2011

Die Koordinierungsstelle Ausbildung bei
Selbststandigen mit Migrationshinter-
grund (KAUSA) ist Teil des Ausbildungs-
strukturprogramms Jobstarter, das aus
Mitteln des BMBF und ESF finanziert
wird. Durchgefiihrt wird das Programm

vom Bundesinstitut fir Berufsbildung.

beteiligung von jungen Migrantinnen
und Migranten in den letzten Jahren wei-
ter zurick gegangen — und das trotz des
aktuellen Lehrstellenliberschusses.

Die Starkung der Ausbildungsbeteili-
gung von Unternehmen, deren Inhaber
einen Migrationshintergrund haben, ist
daher nicht nur fur die Betriebe selbst
von Vorteil. Auch Jugendliche mit Migra-
tionshintergrund profitieren davon.

Claudia Moravek ist wissenschaftliche
Mitarbeiterin bei JOBSTARTER KAUSA.
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Unternehmerin mit Migrationshintergrund

PROJEKTE

GEGEN JEDE

WAHRSCHEINLICHKEIT

Naime Dogan lebt seit 27 Jahren in Deutschland und fiihrt eine Gebaudereinigungsfirma mit rund 600
Mitarbeitern. Um so weit zu kommen, musste die Deutsch-Tiirkin gegen Widerstande ankampfen, be-
harrlich sein, hartnackig — und ist nun Familienunternehmerin im besten Sinne.

Naime Dogan

Die 40-Jahrige beschaftigt in ihrem
Kolner Betrieb Doma, den sie gemein-
sam mit einem Partner leitet, ihre acht
Schwestern und drei Brider, hinzu kom-
men weitere Verwandte. ,Fur sie alle
gelten aber die gleichen Bedingungen
wie fir andere Mitarbeiter, sie werden
nicht bevorzugt behandelt”, sagt Dogan
bestimmt. Sie selbst habe ganz unten an-
gefangen und habe nur mit viel Engage-
ment, Arbeit und Lernen weiterkommen
konnen. ,,Man kann nur etwas erreichen,
wenn man Stufen steigt.” Und ohne mal

zu stolpern, konne ein Mensch zu gar
nichts kommen, sagt sie.

Ausbruch aus starren Strukturen

Dogan ist in starren Strukturen aufge-
wachsen, musste in Deutschland ihren
Schulbesuch verheimlichen, ging mit 16
Jahren ohne Abschluss von der Schule —
und fing als Reinigungskraft an. In einem
Familienbetrieb stieg sie von einer ein-
fachen Kraft zur Objektleiterin, dann zur
Geschaftsfuhrerin auf. Spater grinde-

Von Jan Opielka

te sie mit ihrem Geschaftspartner Stefan
Becker den eigenen Betrieb. Ihre Doma
GmbH, die den Kolner Dom im Logo
fuhrt, beschaftigt heute Menschen ganz
unterschiedlicher Herkunft. ,Das ist un-
sere Vorstellung von Integration”, sagen
die beiden Partner.

Auch beim Thema Ausbildung schaut
Unternehmerin Naime Dogan nicht nur
auf den Vorteil fur den Betrieb. ,,Wir hat-
ten schon mal einen drogenstichtigen
Azubi, der sich nach seiner Ausbildung
bei uns selbststandig gemacht hat”, sagt
sie. Momentan werden bei Doma vier
junge Menschen, eine Frau und drei
Manner, zu Gebaudereinigern ausgebil-
det. Eine weitere Auszubildende lernt
den Beruf der Burokauffrau — es ist eine
der neun Schwestern Dogan. Die Fir-
menchefin indes begrundet ihren eige-
nen Weg so: ,,Ich wollte einfach anders
leben, in Gleichberechtigung zwischen
Mann und Frau.”
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Mehr Geschichten uUber Selbststandige mit Migrationshintergrund gibt es in der JOBSTARTER KAUSA-Veroffentlichung ,,Gesichter und Ge-
schichten. Migrantinnen und Migranten griinden Unternehmen und bilden aus”, JOBSTARTER Praxis Band 5. Mehr Informationen: www.job-

starter.de/publikationen



INTERVIEW

Imagekampagne des Handwerks

KLARE PERSPEKTIVE
FUR ZUWANDERER

Im deutschen Handwerk spielt das Thema Integration eine groBe Rolle. Darauf zielt auch die aktuelle
Imagekampagne ab. Dominik Thesing, Geschaftsfiihrer der Agentur Scholz & Friends, erklart im Inter-
view die Hintergriinde. Die Agentur hat die Kampagne von Beginn an begleitet.

WWW.HANDWERK.DE

Beil uns zahlt
nicht, wo man
herkommt.
Sondern wo
man hinwill

Wer vorankommen will, kommt zum Handwerk. Die Herkunft spielt dabei keine
Rolle. SchlieRlich sind Begeisterung, Einsatz und Teamgeist auf der ganzen Welt
zu finden. Denn egal welche Sprache unsere Mitarbeiter zu Hause sprechen:

Sie verstehen ihr Handwerk.

‘Hochsee -1
IR Yachte

DIE WIRTSCHA

DAS HANSWERK

Nimm deine Zukunft in die Hand. In einem von 151 Handwerksberufen.
WWW.WILLKOMMENBEIDENPROFIS.DE
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Welchen Stellenwert hat das Thema Integ-
ration in der Kampagne?

Neben dem Ziel, dem Handwerk eine
groRere Sichtbarkeit zu geben, ist die
Aufgabe klar definiert worden, mehr
Auszubildende zu gewinnen. Viele mittel-
standische Unternehmen - tbrigens nicht
nur im Handwerk — haben derzeit groRe
Probleme, Nachwuchs zu finden. Bei der
Konzeption der Kampagne haben wir in
die Betriebe geschaut und festgestellt,
dass im Handwerk jetzt schon deutlich
mehr Zuwanderer arbeiten als in anderen
Wirtschaftssegmenten. Daher wollen wir
auch in der Imagekampagne gezielt Ju-
gendliche mit Migrationshintergrund an-
sprechen. Das Thema zieht sich durch die
gesamte Kampagne.

In einem Slogan heifst es: ,Bei uns zdhlt
nicht, wo man herkommt. Sondern wo man
hinwill.” Spiegelt er die Realitdt?

Mit dem Satz will das Handwerk deutlich
machen: Die Unternehmen bieten Aus-
bildungsplatze nicht nur mit dem Ziel an,
Beschaftigte zu finden. Das Handwerk
will vielmehr Menschen mit Migrations-
hintergrund Perspektiven aufzeigen. Der
Slogan sagt letztlich: Im Handwerk kann
man es zu etwas bringen, zum Beispiel
ein eigenes Unternehmen grinden. Haut-
farbe oder Herkunftssprache sind nicht
so wichtig; der Wille zum Aufstieg zahlt.
Zuwanderer haben ja haufig ungunstige-
re Startvoraussetzungen; ihnen muss man
eine klare Aufstiegsperspektive bieten —
und das kann das Handwerk.
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Dominik Thesing

Wie mussten Sie die Kampagne gestalten,
damit sie diese Menschen erreicht?

Die Form der Sprache ist entscheidend.
Die Botschaft darf nicht als eine Art ge-
fuhlte Entwicklungshilfe ankommen.
Vielmehr wollen wir alle gleich behan-
deln — auch die Zuwanderer. Daher ist die
Sprache der Plakate und Spots deutsch.
Man muss die Aussagen nicht in andere
Sprachen Ubersetzen, um das Zielpubli-
kum zu erreichen. Trotzdem wollen wir
jungen Menschen zeigen: Egal aus wel-
chem Hintergrund du kommst — im Hand-
werk bekommst du eine echte Chance.

DATEN UND FAKTEN

Wir haben viele Feedbacks, dass dieser
Ansatz gut ankommt.

Haben Sie ein Beispiel dafiir?

Manche Motive sprechen jugendliche Zu-
wanderer mit einem Augenzwinkern an.
Zum Beispiel die Aussage: Hol deine Bri-
der, es gibt was zu tun. Der Satz spielt mit
Klischees, ohne konkret auf einen Migra-
tionshintergrund einzugehen.

Spricht die Kampagne gezielt Menschen
mit Migrationshintergrund an?

Nein. Die Kampagne wurde bewusst
nicht auf einzelne Gruppen hin konzi-
piert, sie soll vielmehr alle Jugendlichen
in Deutschland erreichen.

Wie schaffen Sie das?

Vor Start der Kampagne haben wir Fo-
kusgruppen gebildet, um Erkenntnis-

se daruber zu bekommen, was Jugendli-
che beschaftigt. Dabei wurde eines klar:
Sie wollen nicht bevormundet, sondern
ernst genommen werden. Das gilt fir alle
—gleich welchen Status’ oder Hintergrun-
des. Man stoBt junge Menschen vor den
Kopf, wenn man vermittelt: Du hast ein
Problem, ich nehme dich aber bei der
Hand.

Beschdftigten Sie sich auch in anderen Auf-
tragen mit dem Thema Integration?

Das Thema spielt eine grof3e Rolle im Bil-
dungsbereich — daruber hinaus immer
dann, wenn es um die Gewinnung von
Fachkraften geht. Immer mehr Unterneh-
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DIE BOTSCHAFT DARF NICHT
ALS EINE ART GEFUHLTE
ENTWICKLUNGSHILFE
ANKOMMEN. VIELMEHR
WOLLEN WIR ALLE GLEICH
BEHANDELN - AUCH DIE
ZUWANDERER.

men wenden sich an Jugendliche, einige
sprechen in speziellen Motiven gezielt
Zuwanderer an.

Nimmt die Wirtschaft also das Thema Inte-
gration ernst?

Es wird in der Tat immer wichtiger. Die
Erkenntnis hat sich allerdings erst lang-
sam durchgesetzt, dass Jugendliche, die
bereits hier leben, bei der Suche nach
Nachwuchs die grofSten Potenziale bieten.
Jetzt wird vielen klar: Diese Menschen
dirfen wir nicht verlieren. Das Bild hat
sich gedreht. Friher konnten die Unter-
nehmen davon ausgehen, dass die Ar-
beitnehmer suchend und bittend zu ihnen
kommen. Nun muss die Wirtschaft um die
Arbeitskrafte werben.

Das Gesprach flhrte Jirgen Grosche.



ro : ritanien
TRAUMZI
MIT HURDEN

Englisch als Landessprache, niedrige i
Steuern, ein hoher Fachkraftebedarf '
— GroBbritannien erfreut sich groBer

Beliebtheit bei Menschen mit guten

Qualifikationen. Doch die Realitait sieht
niichterner aus. Ein ifikate-Dschun-
gel bremst die Eup

Von Anja Kihner
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GroBbritannien ist das attraktivste Land
Europas fiir Fachkrafte. Das fand die
Online-Stellenborse StepStone bei einer
Befragung von 21.000 Fach- und Fih-
rungskraften heraus. Die Anwerbung
qualifizierter Fachkrafte steht daher ver-
starkt im Fokus der britischen Zuwande-
rungspolitik. Welche Jobs gesucht wer-
den, ergibt sich aus der , Tier 2 National
Shortage Occupation List”. Alle Arten von
Chemieingenieuren werden beispielswei-
se mit Kusshand genommen, ebenso alle
Angebote rund ums Offshore-Business.

In einem Landervergleich mit Deutsch-
land punktet GroBbritannien vor allem
durch die englische Sprache, die weltweit
von den meisten Hochqualifizierten ge-
sprochen wird. Ein weiterer Grund fur die
Attraktivitat der britischen Inseln ist die
relativ niedrige Steuern- und Abgaben-
last. Zwar liegen die Bruttolohne kaum
hoher als die deutschen, doch bleiben bei
einem jahrlichen Bruttoeinkommen von
knapp 70.000 Euro in GroBbritannien net-
to rund 10.000 Euro mehr ubrig.

Doch diese Attraktivitat im internationa-
len Vergleich macht den Fachkrafteman-
gel im Land nicht wett. Rund die Halfte
der britischen Unternehmen flirchten, in
den nachsten Jahren freiwerdende Stellen
nicht mehr mit Uni-Absolventen beset-
zen zu konnen. Immerhin ein Drittel der
Firmen sieht dauerhaft unbesetzte Stellen
fur Abiturienten.

Einen Teil zum Fachkraftemangel beige-
tragen hat auch das fur Betriebe und Ju-
gendliche gleichermallen unliberschau-
bare System der sogenannten ,, National
Vocational Qualifications” (NVQ). Die
NVQ definieren Fertigkeiten. Ab dem
Ende der Schulpflicht mit 16 Jahren ent-
scheidet jeder Einzelne, wo und wie er
sich welche Fertigkeiten aneignet und
von einer der zahlreichen Zertifizierungs-
stellen bescheinigen lasst. So sollte die
hochste Flexibilitat bei der Qualifizie-
rung von Fachkraften und im Arbeits-
markt erreicht werden. Modularisierung
soll Vergleichbarkeit gewahrleisten. Doch

BLICK ZUM NACHBARN

Qualitat in der Ausbildung lassen diese
Ausbildungs-Happchen vermissen.

Zu der Misere am britischen Arbeitsmarkt
tragt auch bei, dass die meisten der seit
2004 nach GroRbritannien gekommenen
Osteuropaer im Niedriglohnsektor tatig
sind. Vermehrt wird daher daruber disku-
tiert, ob dies zur Senkung der Lohne im
Niedriglohnsektor und somit zur wach-
senden sozialen Benachteiligung von Zu-
wanderern und Einheimischen gleicher-
mafen fuhrt.

Trotz oder gerade wegen ihrer Commen-
wealth-Historie stehen die Briten Ein-
wanderern traditionell eher abweisend
gegenuber. Eine aktuelle Umfrage des
Meinungsforschungsinstituts Ipsos Mori
vom Oktober 2011 forderte erneut das
weit verbreitete Unbehagen beim Thema
Migration zutage: Sieben von zehn Briten
(69 Prozent) wiirden eine verringerte Zu-
wanderung begruflen. Das erinnert an die
1970er Jahre, als die britischen Politiker
als einziges Land der Welt eine ,,Null-Zu-
wanderungs-Politik” durchsetzten.

Quellen:

Die Zeit, Guardian, Landerprofil Vereinig-

tes Konigreich des Hamburgischen Weltwirt-
schaftsinstituts (HWWI) aus 2007, Magdalena
Ortner: War for Talents. Fachkraftemangel und
die Attraktivitat Deutschlands und GroRbritan-
niens im Wettbewerb um hochqualifizierte Zu-

wanderer, Saarbriicken 2009

GroBbritannien

In GroBbritannien wohnen laut aktuellster Sta-
tistik (2009) knapp 62 Millionen Menschen.
4,02 Millionen davon sind Auslander, was mit
einem Bevolkerungsanteil von 6,6 % in etwa
dem EU-Durchschnitt entspricht. Knapp 8 %

aller Einwohner sind Nicht-WeiRe.

Gesamt-Arbeitslosenquote 8,1 % im 3. Quar-
tal 2011, 0,3 % mehr als 2010

Arbeitslosenzahlen 3. Quartal 2009:
osteuropaische Einwanderer (Polen, Litauen
etc., sogenannte A8-Lander) 5 %

geburtige Briten 7,9 %

Pakistani, Inder, Bangladeschi 12 %

Landesflache: 244.820 Quadratkilometer
Bevolkerungsdichte: 246 Einwohner pro Qua-

dratkilometer

Quelle: ONS (Office for National Statistics),
Eurostat, Wirtschaftsblatt.at, Wikipedia

Koloniales Erbe:

Mehr als eine Million Inder leben in GroRbri-
tannien. Ihr Anteil an der Bevolkerung be-
trug bei der letzten Volkszahlung 2001 rund
1,8 %. 45 % von ihnen sind Hindus, 29 %
Sikhs, 13 % indische Moslems.

Knapp 750.000 Pakistaner leben in GroRbri-

tannien.

Fast eine Viertelmillion, also 0,4 % der Ge-
samtbevolkerung, sind Chinesen. Sie kamen
nach dem Zweiten Weltkrieg, vor allem auf-
grund des Preisverfalls von Reis in Hongkong.
Heute zahlen Chinesen zu den bestverdienen-

den und bestausgebildeten Einwohnern.

Nach Inkrafttreten der Arbeitnehmer-Freizi-
gigkeit im Rahmen der EU-Osterweiterung
wurde die britische Insel quasi Uberrannt von
EU-Blrgern aus Polen und dem Baltikum.

Die Regierung hatte jahrlich etwa 15.000 Zu-
wanderer prognostiziert, gekommen sind zwi-
schen 2004 und 2007 aber rund 715.000 Zu-

wanderer.



ICH HABE BEI SCHULER-VZ

1800 rrEUNDE.

KANN ICH DAMIT MEINEN TRAUM]JOB FINDEN?

Mach das zum Beruf, worin du gut bist. Und nicht das,
was alle machen. Wir zeigen dir Alternativen zu Trend-
berufen, die zu deinen Stéarken passen.

Q Bundesagentur fiir Arbeit




