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EDITORIAL

LIEBE LESERINNEN UND LESER,

Arbeitswelten unterliegen einem standigen Wandel und spiegeln gesellschaftliche Verdanderungen, technische Umwalzungen und
kulturelle Normen wider. Triebfedern sind dabei ganz unterschiedliche Entwicklungen, aktuell zum Beispiel die fortschreitende
Digitalisierung, die vor kaum einer Branche Halt macht. Liam Patuzzi geht der Frage nach, welche Folgen dieser Wandel fiir die
berufliche Integration von Zugewanderten haben kénnte. Seine These: ,Die Herausforderungen, die wir derzeit bei der berufli-
chen Integration von Migrantinnen und Migranten beobachten, lassen erahnen, mit welchen Dynamiken Belegschaften insgesamt
auf einem sich rapide wandelnden Arbeitsmarkt konfrontiert sein werden.”

Diese Herausforderungen haben Alexandra David und Christopher Schmidt am Beispiel von Gefllichteten in den Branchen Pflege,
Handwerk und IT untersucht. David und Schmidt forschen an der Westfdlischen Hochschule Gelsenkirchen und konnten in einer
Studie zeigen, ,,dass sich oft Arbeitsmilieus und der Habitus der Zugewanderten und des Aufnahmelandes — zum Teil immens —
unterscheiden”. Diese Gemengelage bleibt in den kommenden Jahren eine Herausforderung bei der Arbeitsintegration von
Gefliichteten und dartiber hinaus auch durch das im Juni beschlossene Fachkrafteeinwanderungsgesetz, das 2020 in Kraft treten
soll. Gerade bei der Einwanderung von Fachkraften wird Deutschlands Anziehungs- und Bindungskraft entscheidend davon
abhdngen, inwieweit es gelingt, Arbeitswelten weiterzuentwickeln und sie interkulturell zu 6ffnen.

Das Netzwerk IQ ist ein wichtiger Akteur bei der Integration von Fachkraften, dem Erwerb von berufsspezifischen Sprachkenntnis-
sen und der Entwicklung einer vielfaltsorientierten Unternehmenskultur. Das zeigen Beispiele aus den Landesnetzwerken. An der
Hochschule Kaiserslautern lernen zugewanderte Ingenieurinnen und Ingenieure zum Beispiel, was Fehlerstromschutzschalter mit
einer vorschriftsmaRigen Elektroinstallation in Deutschland zu tun haben. In Hamburg suchte ein Taxiunternehmen nach einem
simplen Sprachkurs —und bekam von 1Q einen umfangreichen Beratungsprozess zur Entwicklung einer innovativen Willkommens-
kultur.

Bei allem Wandel der Arbeitswelten gibt es in der modernen Gesellschaft doch eine Konstante: Es gibt kaum einen anderen
Lebensbereich, der die Selbst- und Fremdwahrnehmung des Menschen so sehr bestimmt, wie seine berufliche Arbeit. In einer
Erwerbsgesellschaft ist Berufsarbeit Ausweis der sozialen Zugehorigkeit — und genau deshalb auch ein zentraler Integrations-
schauplatz. Der Philosoph Michael S. ARlénder erldutert in einer kurzen Geschichte der Arbeit, wie es dazu kam, dass sich diese
Sichtweise auf Arbeit tief in das Selbstverstdandnis westlicher Gesellschaften eingegraben hat. Der Blick zurtick zeigt allerdings
auch, dass der Drang zu ,rastloser Berufsarbeit” nicht selbstverstandlich ist, sondern vielmehr das vorldufige Endergebnis einer
Sozialgeschichte, die Arbeit auch schon ganz anders gedacht hat.

Viel Vergniigen beim Lesen wiinscht die Redaktion!
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Flexibilisierung Gig_Economy

VON GLOBALISIERUNG BIS EINWANDERUNG ZUR BERUFSARBEIT GETRIEBEN
TRENDS BEIM WANDEL DER ARBEITSWELT EINE KURZE GESCHICHTE DER ARBEIT
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53 NATIONALITATEN — EIN KOLLEGIUM ARBEITSWELTEN SIND SPRACHWELTEN
DAS HOSPITAL ZUM HEILIGEN GEIST SPRACHCOACHING BEI DACHSER

Das Forderprogramm ,, Integration durch Qualifizierung (1Q)“ zielt auf die nachhaltige Verbesserung der Arbeitsmarktintegration von Erwachsenen mit
Migrationshintergrund ab. Das Programm wird aus Mitteln des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS) und des Europaischen Sozialfonds (ESF)
gefordert. Partner in der Umsetzung sind das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) und die Bundesagentur fiir Arbeit (BA).

Das Forderprogramm ,,Integration durch Qualifizierung (1Q)“ wird durch das Bundesministerium fuir Arbeit und Soziales und den Europdischen Sozialfonds gefordert.

% Bundesministerium at
fur Arbeit und Soziales \ E S F £
= s
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fiir Deutschland Union
In Kooperation mit:
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GEWINNER UND
VERLIERER DES

WANDELS

DIE HERAUSFORDERUNGEN, DIE WIR DERZEIT BEI DER BERUFLICHEN
INTEGRATION VON MIGRANTINNEN UND MIGRANTEN BEOBACHTEN, LASSEN
ERAHNEN, MIT WELCHEN DYNAMIKEN BELEGSCHAFTEN INSGESAMT AUF EINEM
SICH RAPIDE WANDELNDEN ARBEITSMARKT KONFRONTIERT SEIN WERDEN.

Liam Patuzzi

Unsere Arbeitswelt verdndert sich rasant. Flexiblere Ar-
beitsvertrage, Online-Plattformen als wachsende Markt-
platze fir die verschiedensten Arbeitsauftrage, haufige
Karrierewechsel und Berufsbilder, die im Zuge der tiefgrei-
fenden Digitalisierung sich entweder grundlegend veran-
dern (Lehrkrafte), neu entstehen (zahlreiche IT-affine Jobs,
von Suchmaschinenoptimierung bis hin zu Big-Data-Analy-
se) oder von vollstandiger Automatisierung bedroht wer-
den (Bankangestellte und zahlreiche Berufe im mittleren
Qualifikationsbereich).

Laut OECD-Schatzungen' sind 14 % aller Jobs in den 36
OECD-Mitgliedsstaaten in den ndchsten zehn bis fiinfzehn
Jahren von Automatisierung bedroht - in Deutschland auf-
grund des stark ausgeprdgten verarbeitenden Gewerbes
sogar bis zu 18 %. Auch die Qualitat der Arbeitsverhaltnisse
wandelt sich stark: Innerhalb der EU sind unbefristete Be-
schaftigungsvertrage in Vollzeit mit knapp 60 % zwar im-
mer noch die Mehrheit aller Erwerbstatigkeitsformen. De-
ren Gewicht nimmt allerdings kontinuierlich ab (um vier
Prozentpunkte in den letzten 15 Jahren) zugunsten von be-
fristeter Arbeit, Teilzeitarbeit und weiteren Formen von
kurzfristigeren, prekdreren Arbeitsverhaltnissen.?

Der Wandel der Arbeitswelt ist jedoch nicht nur von Digi-
talisierung gepragt. Weitere ,Megatrends“ wie Globalisie-
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rung, Demographie, Wertewandel und natiirlich Einwande-
rung und wachsende gesellschaftliche Vielfalt spielen eine
entscheidende Rolle. Zum Beispiel werden Flexibilitdt und
Geschwindigkeit von wachsender Bedeutung fiir Unterneh-
men, die einen zunehmend globalen (und daher besonders
volatilen) Markt bedienen - was sich z.B. in einer Zunahme
von Leih- und Werkvertriagen widerspiegelt.® Gleichzeitig
dndern sich die die Anspriiche von Beschiftigten an die ei-
gene Arbeit: Vor allem werden diese Anspriiche immer viel-
faltiger, je nachdem, wie man seine Lebensplanung gestaltet
und in welcher Sphire des Lebens man Selbstverwirkli-
chung sucht.* Fiir die einen ist Flexibilitat gleich Selbstbe-
stimmung, fir andere geht sie eher mit Unsicherheit
einher.

In Deutschland und anderen Industrieldndern wird der-
weil intensiv diskutiert, wie sich all diese Verdnderungen in
verschiedenen Bereichen auswirken werden - von Bildung
und Arbeitsmarktférderung bis hin zu psychischer Gesund-
heit - und welche politischen Antworten sie erfordern. Da-
bei dreht sich die Diskussion sehr oft um Fragen des lebens-
langen Lernens oder der Festigung des Arbeits- und
Sozialschutzes in den prekiren, fluiden Grauzonen der
schonen neuen Arbeitswelt - der so genannten ,Gig
economy*.
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S\ Flexibilisierung

Seltener wird jedoch die Frage gestellt, welche Folgen dieser
Wandel fir die berufliche Integration von Migrantinnen
und Migranten haben kénnte. Angesichts der Tatsache, dass
das Verstiandnis von ,Integration als Langstreckenlauf (und
nicht als Sprint)” inzwischen zum Allgemeinplatz der Integ-
rationspolitik in Deutschland geworden ist, wundert es
schon, dass dieser proklamierte lange Atem nicht automa-
tisch mit einer weitsichtigen, dynamischen Betrachtung des
Arbeitsmarktes einhergeht, denn auf eben diesem Arbeits-
markt soll ja die berufliche Integration letztlich erfolgen.
Dass Migraninnen und Migranten immer noch erhebliche
Hiirden beim Arbeitsmarktzugang erfahren, ist wohlbe-
kannt: In der EU liegt die durchschnittliche Erwerbsquote
von Drittstaatlerinnen und Drittstaatlern laut Eurostat bei
63 %, gegeniiber 73 % bei Inldnderinnen und Inldndern
(in Deutschland bei 66 % ggii. 82 %). Neulich zeigte eine
Studie® der Gemeinsamen Forschungsstelle (JRC) der Euro-
pdischen Kommission und der Universitat von Salamanca
auflerdem, dass Zugewanderte aus Drittstaaten in der EU
fast dreimal so oft in Berufen konzentriert sind,® die beson-
ders stark von Automatisierung bedroht sind, wie Staatsan-
gehorige mit vergleichbarem Alter und Qualifikation; des
Weiteren seien sie viel 6fter in temporaren Arbeitsverhalt-
nissen, die kaum Zugang zu Weiterbildung bieten und einem

..ein
Langstreckenlauf

wirtschaftlichen Schock am schnellsten zum Opfer fallen.
Beim aktuellen Status quo fallt daher die Antwort auf die
Frage, wie tiefgreifende Verdnderungen auf dem Arbeits-
markt die berufliche Integration von Migrantinnen und Mi-
granten beeinflussen werden, eher erniichternd aus: Sie
konnten zu den Hauptverlierern gehoren.

In einem 2018 verdffentlichten Bericht” des ,Migration
Policy Institute Europe“ haben Meghan Benton und der
Autor dieses Textes versucht, die Verkniipfung zwischen
Arbeitswandel und Arbeitsmarktintegration starker her-
auszuarbeiten. Anhand von vier Szenarien, vom pessimisti-
scheren (ungeziigelte Digitalisierung, wachsende Arbeits-
marktpolarisierung) bis hin zum hoffnungsvolleren
(florierendes Kleinunternehmertum), haben wir Chancen
und Risiken des Wandels der Arbeitswelt fiir die Integration
von Migrantinnen und Migranten reflektiert. Diese Szenari-
en sind nicht pradiktiv, sondern dienen lediglich als Werk-
zeuge, um plausible Zusammenhédnge zu erkennen. Wir
wissen zum Beispiel, dass Plattformarbeit (von Fahrten-
services und Fahrradlieferdiensten bis hin zu Uberset-
zungstatigkeiten) mehrere Risiken birgt: schwache soziale
Absicherung, schlechter Zugang zu Weiterbildung, niedrige
Lohne und geringe Aufstiegschancen. Andererseits kann
sie Neuzugewanderten einen leichteren Zugang zu >>

1Q konkret | ARBEITSWELTEN 7

c
i
o
)\ ©
w
S~
£
o
<
~
Q
S
2
k2l



Erwerbsmoglichkeiten erdffnen, als es iiber klassische Re-
krutierungskanale der Fall wére, da z.B. geringe Sprach-
kenntnisse, fehlende formale Qualifikationen oder gar
Diskriminierungserscheinungen im Auswahlverfahren als
Hiirden gewissermafien entscharft bzw. umgangen werden.
Bei der Analyse dieser Szenarien kam eine interessante
Parallele zum Vorschein: Die Herausforderungen, die wir
derzeit bei der beruflichen Integration von Migrantinnen
und Migranten beobachten, lassen moglicherweise erahnen,
mit welchen Dynamiken Belegschaften insgesamt auf einem
sich rapide wandelnden Arbeitsmarkt konfrontiert sein
werden. Wo Karrierewechsel immer mehr die Norm sind,
werden flexible, modulare, gut zugangliche Weiterbildungs-
l6sungen in allen Phasen des Berufslebens immer wichtiger
- ein Zusammenhang, der z.B. auf Gefliichtete mit ihren teils
unterbrochenen Berufsbiographien bereits zutrifft.

KOMPETENZEN ABBILDEN

Auf dem Arbeitsmarkt der Zukunft werden auch die Erfas-
sung und Transferierbarkeit von Kompetenzen immer zent-
raler fir alle Beschéftigten: nicht nur iber geografische
Grenzen hinweg, wie es bereits bei Migrantinnen und Mig-
ranten der Fall ist, sondern auch von einer Branche in eine
andere. Wirtschaft und Forschung sind sich einig: Uberfach-
liche, transferierbare Schliisselkompetenzen (also ,Soft
Skills“ wie kritisches Denken, Belastbarkeit und Resilienz,
ausgepragte Lernfdhigkeit) werden in den kommenden
Jahrzehnten auf dem Arbeitsmarkt an Bedeutung gewin-
nen® - was im Umkehrschluss bedeutet, dass immer prazi-
sere Instrumente bendtigt werden, um diese Kompetenzen
abzubilden.

Dies deutet darauf hin, dass eine vorausschauende Ar-
beitsmarktpolitik auch neuere Entwicklungen in der Integ-
rationspolitik und -praxis stets im Blick behalten sollte. Ei-
nige Innovationen, die in den vergangenen Jahren fiir
Gefliichtete entwickelt wurden - wie in den Bereichen Mo-

dularisierung, Lernen am Arbeitsplatz oder Sensibilisie-
rung von Arbeitgebern fiir eine realistischere Einschiatzung
der Anforderungsprofile ihrer Stellen - konnen auf dem Ar-
beitsmarkt der Zukunft durchaus breiteren Kreisen von Ar-
beitenden oder Arbeitsuchenden zugutekommen. So wurde
zum Beispiel das Digital Career Institute (DCI), ein deut-
sches Aus- und Weiterbildungsprogramm fiir IT-Program-
mierung, 2016 nur fiir Gefliichtete gegriindet (damals noch
als ,Devugees”); inzwischen ist DCI ein zertifizierter Trager
der Arbeitsférderung und kann somit arbeitsuchenden
Menschen ohne spezielle Vorkenntisse einen schnellen Zu-
gang zu einer boomenden Jobbranche bieten.

Gleichzeitig sollte Integrationspolitik langfristige Ent-
wicklungen in der Arbeitswelt mit beachten, um zu vermei-
den, dass Investitionen in berufliche Aus- und Weiterbil-
dung ein schnelles Verfallsdatum haben. Die Kristallkugel,
um die Zukunft der Arbeit eindeutig zu erkennen, gibt es
zwar nicht - dafiir aber methodisch fundierte Schatzungen,
die zum Beispiel in den nachsten Jahrzehnten einen
Riickgang von Jobchancen auf den niedrigen und mittleren
Qualifikationsebenen prognostizieren.” Die Ende 2018
verabschiedete Fachkraftestrategie der deutschen Bundes-
regierung ist in diesem Zusammenhang ein positives
Zeichen, denn sie kann Politik und Wirtschaft dabei helfen,
das Themenfeld Einwanderung und Integration starker mit
weiteren zentralen Zukunftsfragen wie Digitalisierung,
lebenslanges Lernen und Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu verkniipfen.

Liam Patuzzi

war bis Mai 2019 wissenschaftlicher
Mitarbeiter bei MUT 1Q und zustandig fur
Internationales. Seit Juni arbeitet er als
Analyst im Briisseler Biiro des Thinktanks
»,Migration Policy Institute Europe”.

1OECD (2019): The Future of Work - Employment Outlook 2019. Paris: OECD Publishing. https://www.oecd-ilibrary.org/sites/9ee00155-en/index.html?itemld=/content/

publication/9ee00155-en

2 Vgl. Europdische Kommission (2018): Employment and Social Developments in Europe — Annual Review. https://ec.europa.eu/commission/news/

employment-and-social-developments-europe-2018-jul-13_en

3 Vgl. das vom BMAS herausgegebene ,WeiRbuch Arbeiten 4.0“ http://www.arbeitenviernull.de/

“Vgl. die im Auftrag des BMAS erstellte Studie ,Wertewelten Arbeiten 4.0“

° Biagi, F.; Grubanov-Boskovic, S.; Natale, F.; Sebastian, R. (2018): Migrant workers and the digital transformation in the EU. Luxembourg: Publications Office of the European Union.

¢ Dabei handelt es sich um Berufe im niedrigen und mittleren Qualifikationsbereich, die laut der JRC-Studie ein hohes MaR an Routineintensitat vorweisen: insb. Hilfsarbeitskréfte,

Anlagen- und Maschinenbediener sowie Handwerks- und verwandte Berufe.

’Benton, M.; Patuzzi, L. (2018): Jobs in 2028. How will changing labour markets affect immigrant integration in Europe? Brussels: Migration Policy Institute Europe.
8 Daheim, C; Wintermann, O. (2019): Arbeit 2050 — von drei Szenarien zu Handlungsoptionen heute. https://www.zukunftderarbeit.de/2019/04/10/

arbeit-2050-von-drei-szenarien-zu-handlungsoptionen-heute/

9 Fuchs, J.; Kubis, A.; Schneider, L. (2019): Zuwanderung und Digitalisierung. Giitersloh: Bertelsmann Stiftung. https://www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/files/Projekte/Migrati-

on_fair_gestalten/IB_Studie_Zuwanderung_und_Digitalisierung_2019.pdf

8 1Q konkret | ARBEITSWELTEN

© Migration Policy Institute Europe


https://www.oecd-ilibrary.org/sites/9ee00155-en/index.html?itemId=/content/ publication/9ee00155-en 
https://www.oecd-ilibrary.org/sites/9ee00155-en/index.html?itemId=/content/ publication/9ee00155-en 
https://www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/files/Projekte/Migration_fair_gestalten/IB_Studie_Zuwanderung_und_Digitalisierung_2019.pdf
https://www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/files/Projekte/Migration_fair_gestalten/IB_Studie_Zuwanderung_und_Digitalisierung_2019.pdf

INTERVIEW
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SWIR SIND LOTSE UND SCHNITTSTELLE"

AUFENTHALT, ARBEITSGENEHMIGUNG, ANERKENNUNG — DAS SIND DIE ZENTRALEN
THEMEN DES WILLKOMMENSSERVICE IM IQ NETZWERK BREMEN. IM INTERVIEW
ERKLART PROJEKTLEITER MANUEL KUHN, WIE DAS ANGEBOT ZUR GEWINNUNG
INTERNATIONALER FACHKRAFTE UND ZUR WILLKOMMENSKULTUR BEITRAGT.

Wen heifdt der Willkommensservice willkommen?
Manuel Kiihn: Wir beraten Unternehmen bei der Einstellung
auslandischer Fachkréfte. Zudem bieten wir zugewanderten
Fachkraften und Unternehmensgriindenden Orientierung in
ihrer neuen Arbeits- und Lebenswelt.

Welche Leistungen bietet der Willkommensservice zuge-
wanderten Fachkriften?

Kithn: Neben den zentralen Fragen um Aufenthalt, Ar-
beitsgenehmigung und Anerkennung geben wir Auskunft
zu Familiennachzug und Alltag, verweisen auf zustdndige
Fachberatungen: Wo melde ich mein Auto an? Wie finde ich
eine Wohnung? Es ist wichtig, die Motivation zu erfassen:
Warum werden welche Dinge erfragt, aus welchen Griin-
den heraus handeln die Ratsuchenden? Oft zeigt sich bei
der Bestandsaufnahme, dass die Bedarfe der Ratsuchenden
ganz woanders liegen: Ein Mensch kam zu uns, weil er eine
Reinigungsfirma griinden wollte, um beruflich neu Fufd zu
fassen. In der Beratung zeigte sich, dass er studierter Inge-
nieur ist. Er wusste nicht, dass er seinen Beruf anerkennen
lassen kann. Digital gesteuerte Online-Abfragen koénnen
unterstiitzen, aber ein Gespriach nicht ersetzen. Nur in-
dem wir auch zwischen den Zeilen lesen, erkennen wir die
eigentlichen Bedarfe.

Was ist fiir die Arbeit des Willkommensservice unver-
zichtbar?

Kiihn: Ein grofRes Netzwerk! Wir sind die Schnittstelle zwi-
schen Arbeitsmarktakteuren, Unternehmen, der Wirtschafts-
férderung, den Kammern und dem IQ Netzwerk. Wir arbeiten
eng mit allen zustandigen Akteuren zusammen und kdnnen
an diese verweisen. Fiihlt sich niemand zustdndig, entwickeln

wir Losungen, die die Interessen der Unternehmen und Fach-
krafte berticksichtigen: Ein hiesiges Unternehmen hatte Pro-
bleme mit den Aufenthaltstiteln einiger internationaler Ange-
stellter. Der Wegfall der Arbeitsplatze hitte nicht nur fiir das
Unternehmen und seine Angestellten Konsequenzen, auch
fiir Bremen als Wirtschaftsstandort ist das negativ. Der Will-
kommensservice hat einen runden Tisch einberufen mit allen
beteiligten Akteuren wie Ausldnderbehorde, ZAV, Arbeits-
agentur, Handelskammer, Wirtschaftsforderung und dem
Unternehmen - ein erfolgversprechender Klarungsprozess.
Kommen alle zusammen, werden die Leerstellen sichtbar!
Wir fungieren als das verbindende Element, das den Prozess
moderiert und das Gesamtziel im Auge behalt.

Inwiefern leistet der Willkommensservice einen Beitrag
zur Willkommenskultur?

Kiihn: Der Willkommensservice ist neutral. Unser Auf-
trag ist nicht, Menschen abzulehnen, sondern Bremer
Unternehmen, ankommenden Fachkraften und Griindenden
zu helfen, indem wir ihre Situation verbessern. Sie suchen
uns auf, um Fragen zu stellen. Wir finden Antworten, bieten
Orientierung und sorgen als Anlaufstelle dafiir, dass sie nicht
allein gelassen werden. Und wenn Menschen sich aufgehoben

und wohl fiihlen, dann bleiben sie hoffentlich. (mb)

Manuel Kithn

ist Leiter des Willkommensservice
im 1Q Netzwerk Bremen.
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ZUR RASTLOSEN ARBEIT

GETRIEBEN

DER MODERNE MENSCH IST GEPRAGT DURCH SEINE BERUFLICHE
ARBEIT. EIN BLICK AUF DIE SOZIALGESCHICHTE MENSCHLICHER ARBEIT
ZEIGT ALLERDINGS, DASS SICH UNSER HEUTIGES ARBEITSVERSTANDNIS
DURCHAUS VON DEM FRUHERER EPOCHEN UNTERSCHEIDET.

Michael S. ARlander

Der moderne Mensch ist gepragt durch seine berufliche Ar-
beit. Berufsarbeit bestimmt nicht nur die soziale Zugehorig-
keit des Einzelnen, sie entscheidet auch tiber seine materiel-
len Chancen und pragt seine Selbstwahrnehmung innerhalb
der Gesellschaft. Neben dem familidren Bereich stellt der
Bereich der Berufsarbeit den wichtigsten Bereich sozialer
Identifikation des modernen Menschen dar. Erfolgreiche
Berufsarbeit gilt zugleich als Ausweis biirgerlicher Tugen-
den und legitimiert sozialen Aufstieg. Nichts scheint mehr
liber die Befahigung eines Menschen auszusagen als sein be-
ruflicher Erfolg; nichts weckt mehr Vertrauen in einen Men-
schen als seine verantwortliche Stellung im Beruf; nichts
verweist mehr auf einen verldsslichen Charakter als eine be-
rufliche Karriere.

Damit wird das Fehlen einer geregelten Berufsarbeit
zum sozialen Stigma in der modernen Arbeitsgesellschaft.
Arbeitslosigkeit giltals Zeichen personlichen Versagens und
weckt den Verdacht mangelnder Leistungsbereitschaft oder
mangelnder Befahigung. ,Wer nicht arbeitet, soll auch nicht
essen” wird zum vielbeschworenen Grundsatz einer Gesell-
schaft, die sich tiber erfolgreiche Berufsarbeit definiert und
in der derjenige, der den Anforderungen dieser Erwerbsge-
sellschaft nicht gewachsen ist, zunehmend in den Verdacht
gerdat, sein Leben auf Kosten der anderen fiithren zu wollen.
Somit ist es nicht die Furcht vor existenzieller Not, die den
Einzelnen zu ,rastloser Berufsarbeit” antreibt, sondern die
Furcht vor dem Verlust der sozialen Zugehorigkeit.

Ein Blick auf die Sozialgeschichte menschlicher Arbeit
zeigt jedoch, dass sich unser heutiges Arbeitsverstiandnis
durchaus vom Arbeitsverstandnis fritherer Epochen unter-
scheidet. So lasst sich zeigen, dass die Vorstellungen fritherer
Zeiten von der sozialen Bedeutung von Arbeit durchaus von
den Vorstellungen abweichen, die uns heute geldufig sind. In
der antiken Gesellschaft wird Arbeit primar als ein notwen-
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diges Ubel gesehen, das dazu dient, die Lebensgrundlage
des Haushalts zu sichern und auf dieser Basis die Teilhabe
des Biirgers am sozialen und politischen Leben der Gemein-
schaft zu erméglichen. Dabei ist die antike Gesellschaft weit
davon entfernt, beruflichen Erfolg oder Erwerbseinkom-
men als Mittel des sozialen Aufstiegs zu begreifen. Vielmehr
sind es sozialer Stand und Herkommen, die das angemesse-
ne Betdtigungsfeld des Einzelnen bestimmen. So entwickelt
die antike Gesellschaft eine klare Vorstellung beziiglich der
Hierarchie moralisch angesehener und moralisch minder-
wertiger Berufe. Wer sich einem seinem Stand nicht ange-
messenen Berufsfeld zuwendet, gerat in den Verdacht, selbst
einen moralisch minderwertigen Charakter zu besitzen. Er-
werbsarbeit gilt als ,banausische Tatigkeit” und als eines
freien Mannes unwiirdig, da sie dazu zwingt, den Befehlen
anderer zu gehorchen und sich den Wiinschen des Auftrag-
gebers oder Dienstherren unterzuordnen. Trotz der sicher-
lich groflen praktischen Bedeutung handwerklicher Betati-
gung fiir die Wirtschaft der Antike, wurde diese Sichtweise
doch von der iiberwiegenden Mehrheit der Biirger geteilt.
Und obwohl sich die rémische Antike hinsichtlich Verwal-
tung, Wirtschaftsorganisation, Handel und Militdrwesen
von der griechischen Antike deutlich unterscheidet, bleibt
dieses Ideal bis in die réomische Spatantike fiir die Bewer-
tung menschlicher Arbeit bestimmend.

ARBEIT ALS GOTTLICHE STRAFE

Mit der Erstarkung des Christentums zum Ende der rémi-
schen Kaiserzeit kommt es auch zu einer grundsatzlichen
Neubewertung der sozialen Funktion menschlicher Arbeit.
In der jiidisch-christlichen Tradition gilt Arbeit als gottliche
Strafe, sie ist die kollektive Siithneleistung des Menschenge-
schlechts fiir den Stindenfall. Da hiervon alle Menschen - zu-
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mindest theoretisch - gleichermafien betroffen sind, fiihrt
dies zu einer gewissen Entstigmatisierung menschlicher
Arbeit. Auch wenn die Miihsal der Arbeit innerhalb der mit-
telalterlichen Gesellschaft durchaus nicht gleichverteilt ist,
verliert der Arbeiter doch den Status moralischer Minder-
wertigkeit. Innerhalb der mittelalterlichen Standegesell-
schaft, so die Auffassung der Theologen, habe jeder die sei-
nem Amt entsprechenden Pflichten zu erfiillen und seinen
gottgefalligen Dienst zu verrichten, ohne den ein gemein-
schaftliches Zusammenleben nicht mdéglich ware. Gottes-
dienst, Kriegsdienst und Frondienst sind die Leistungen, die
jeder, seinem Stand entsprechend, fiir die Gemeinschaft zu
erbringen hat.

Vorbild dieses neuen Arbeitsethos ist das ,ora et labora“
der klosterlichen Gemeinschaft. Arbeit wird hier zum Sinn-
bild fiir die Nachfolge Christi. Sie ist Mittel zum Erwerb des
eigenen Lebensunterhalts und wird zugleich als Bufdiibung
verstanden, die dazu beitrédgt, den Miifdiggang zu vertreiben
und , die Fleischeslust” zu ziigeln. Fiir den Ménch wird , ace-
dia“, die Tragheit, zum ,Feind der Seele®“. Sie wird von der
Kirche zur Todsiinde erklart. Allerdings gelingt es den mit-
telalterlichen Theologen nicht zur Ganze, sich von der anti-
ken Sichtweise von Arbeit zu 16sen. So geniefdt in der mittel-
alterlichen Sicht der Arbeit die ,vita contemplativa“, das
besinnliche Leben der Meditation, durchaus ein héheres An-
sehen als die ,vita activa®“, das tatige Leben der Handwerker
und Bauern.

Mit zunehmender Stadtentwicklung ab dem 11. Jahrhun-
dert beginnt sich die soziale Realitit jedoch zunehmend von
der idealisierten theologischen Gesellschaftsinterpretation
einer nach Gottes Willen geordneten Standegesellschaft zu
entfernen. In den Stadten sind es vor allem die Handwerker
und Kaufleute, die eine neue Sicht auf Berufsarbeit und auf
wirtschaftlichen Erfolg als Leistungsausweis ihrer Téatig-
keit entwickeln. Der Stadtbiirger definiert seine soziale
Stellung in der Stadt durch seinen Beruf und gewinnt sein
Prestige durch seinen wirtschaftlichen Erfolg. Damit be-
ginnt sich eine biirgerliche Sicht auf Arbeit durchzusetzen,
die in der erfolgreichen Berufsarbeit die Quelle des indivi-

Prof. Dr. Michael S. ABlander

der Technischen Universitat Dresden.
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duellen wie des nationalen Wohlstandes sieht. So ist es nun
nicht mehr der Dienst an der Gemeinschaft, sondern der
durch sie erwirtschaftete Wohlstand, der Arbeit als soziale
Funktion legitimiert.

Mit der Aufklarung schliefdlich wird die theologische
Vorstellung menschlicher Arbeit als Dienst an der Gemein-
schaft endgiiltig in Frage gestellt. Vor allem sind es die eng-
lischen und franzdsischen Philosophen des 18. Jahrhun-
derts, die eine grundsatzlich neue Sicht auf Arbeit
entwickeln und damit den Weg zu unserem heutigen Ar-
beitsverstandnis ebnen.

QUELLE DES NATIONALEN WOHLSTANDS

Arbeit wird nun nicht nur zur Grundlage legitimen Eigen-
tumserwerbs erklart, sondern auch als Ursprung aller
menschlichen Zivilisation und als wichtigste Quelle des na-
tionalen Wohlstands gesehen. Mithin gelte es, den Men-
schen zur Arbeit zu erziehen und ihn an Fleif3, Piinktlich-
keit, Sauberkeit und Sparsamkeit zu gewdhnen. Armut ist in
dieser neuen Gesellschaft nicht mehr Ausdruck eines gott-
gewollten Schicksals, das es durch milde Gaben und Almo-
sen zu mildern gilt. Vielmehr wird Armut nun als Ausdruck
mangelnder Arbeitswilligkeit gesehen. Der Arbeitslose
tragt selbst die Schuld an seiner Armut, da er nicht arbeitet.
Nur wer arbeitet erweist sich als niitzliches Mitglied der Ge-
meinschaft und darf mit Anerkennung und Bewunderung
rechnen. Das sprichwortliche ,Gliick des Tiichtigen* wird
zum Glaubensbekenntnis in einer Welt, die soziales Prestige
fortan an den individuellen Leistungswillen bindet und
sozialen Aufstieg mit beruflichem Erfolg verkniipft. Damit
schafft die Aufklarung die Grundlage des modernen
Arbeitsethos, das bis heute fiir unsere Sicht auf Arbeit be-
stimmend ist.
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DIE ARBEITSWELT IST
DER BESTE DEUTSCHKURS

FUR GEFLUCHTETE IST DER JOB EIN ZENTRALER INTEGRATIONSSCHAUPLATZ.
WELCHE FAKTOREN FORDERN DIE ARBEITSMARKTINTEGRATION VON
ZUGEWANDERTEN, WELCHE HEMMEN SIE? DAS PROJEKT SELMA HAT ES AM
BEISPIEL DER BRANCHEN PFLEGE, HANDWERK UND IT UNTERSUCHT.

Alexandra David und Christopher Schmidt

Warum gerade die Arbeitswelt in unserer Zeit zunehmend
zum Integrationsschauplatz Nummer eins fiir Zugewander-
te in westeuropdischen Gesellschaften wird, hat am deut-
lichsten der Arbeitsmarktforscher Matthias Knuth (2016)
dargestellt. Da in Deutschland keine deutschsprachigen
Teehduser und Basare vorhanden sind, kommt in unserer
Gesellschaft nur die Arbeitswelt als sprachférderlicher
Handlungskontext in Frage. Und nicht nur die Sprache wird
in Arbeitswelten vermittelt, sondern auch Narrative, die
nicht theoretisch erfassbar sind, sondern vorgelebt werden
miissen. Als Arbeitswelt wird nicht nur der physische Raum,
sprich der Arbeitsplatz verstanden, sondern vielmehr
Merkmale, Werte, Normen, Abldufe und Traditionen eines
Unternehmens, einer Branche sowie globale Einfliisse,
staatliche Regulierungen oder neue Technologien und Phéa-
nomene wie die Digitalisierung, die einen Arbeitsrahmen
und somit die Arbeitswelt pragen.

In einer Welt, in der heute eine Vielzahl von Begegnungen
im digitalen Raum stattfindet und reale gesellschaftliche
Rahmen zunehmend verschwimmen, sind es vor allem Ar-
beitswelten, die zumeist noch aktive Teilhabe an Gesell-
schaft und Wirtschaft des Aufnahmelandes ermoglichen
und als interpersonelle Begegnungsstitten mit und fiir Zu-
gewanderte fungieren. Auch wenn aktuelle Studien wie die
des IAB/ Briicker et al. (2019) zeigen, dass die neuesten Ge-
nerationen von Gefliichteten besser in die Arbeitswelten
einmiinden als erwartet, deuten klare Anzeichen in der eu-
ropaischen Bevdlkerung und Politiklandschaft darauf hin,
dass Integration nur von kurzer Dauer ist oder gar scheitert,
wenn diese nicht als reziproker Prozess verstanden wird, in
dem beide Seiten ein neues Narrativ verhandeln. Beispiele
fiir eine Orientierungssuche in unsicheren Zeiten durch den
Blick in die Vergangenheit statt in die Zukunft haben wir
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zur Geniige im europdischen Ausland (Ungarn, Polen, UK
mit dem Brexit etc.).

In dem Kontext werden hierzulande Stimmen laut, die
meinen, dass trotz der guten Arbeitsmarktlage und des
starken Fachkréftebedarfs in Zukunftsbranchen der IT oder
gesellschaftsrelevanten Branchen wie der Pflege, gerade
neuere Generationen von Gefliichteten Schwierigkeiten ha-
ben sich zu integrieren. Dem wollte das hier vorgestellte
Projekt auf den Grund gehen.

Neben den altbekannten Hindernissen wie dem Mangel
an sprachlichem Ausdruck oder der diffusen Informations-
politik in punkto Qualifikationsanerkennung, sind es vor al-
lem fachlich-kulturelle Differenzen in spezifischen Bran-
chen, die eine Integration erschweren. So konnte das Projekt
SELMA ,Selektivitat und Mehrdeutigkeit in Arbeitskulturen
- Eine Ressourcen- und potenzialorientierte Gestaltung der
Arbeitswelt fiir Fliichtlinge in den Branchen (Alten-) Pflege,
IT-Wirtschaft und (Bau-) Handwerk" zeigen, dass sich oft
Arbeitsmilieus und der Habitus der Zugewanderten und des
Aufnahmelandes - zum Teil immens - unterscheiden. Es
zeigte, dass viele Gefliichtete eine andere Auffassung von
Arbeitswelten haben, als hier angenommen, diese aber aus
Angst vor offentlicher Stigmatisierung nicht formulieren
(David et al. 2019). Nach dem franzgsischen Soziologen Pi-
erre Bourdieu (1997) besteht der Habitus eines Individu-
ums aus Denk- und Handlungsmustern, welche die Méglich-
keiten und Grenzen des Denkens und Handels eines
Menschen bestimmen. Somit kann der Habitus als eine all-
gemeine Grundhaltung, eine Disposition gegeniiber der
Welt verstanden werden. Im Habitus sind demzufolge auch
Bildungs-, Lern- und Arbeitswege eingebettet.

In diesem Kontext haben erwerbsbiografische Inter-
views mit gefliichteten Madnnern in SELMA ergeben, dass
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sich einige von ihnen nicht vorstellen kénnen, in der Pflege
zu arbeiten, da es in ihren Ursprungsldandern eine , Frauen-
arbeit” ist, die im familidren Rahmen stattfindet. Sie gaben
auch offen zu, aus Angst vor Sanktionen an Trainingseinhei-
ten in Pflegeberufen teilgenommen, diese aber bald darauf
abgebrochen zu haben. Anders scheint es in der Kranken-
pflege zu sein, die Gefliichtete oft als eine Art Sprungbrett
sehen, um moglichweise in medizinische Studienginge zu
gelangen.

WUNSCHBERUF ARZT

Weitere Befragungen bestatigten, dass akademische Berufe
gerade in Syrien hoch anerkannt sind und angestrebt wer-
den. Somit zdhlen zu den haufigsten Wunschberufen der
Zielgruppe Medizinerin und Mediziner, Juristin und Jurist
sowie Ingenieurin und Ingenieur. Eine Ausbildung scheint
fir viele nicht zufriedenstellend zu sein. Mittlerweile hat
aber eine gute Aufklarung dazu beigetragen, dass die Ein-
stellung zur Ausbildung in Deutschland sich bei der Ziel-
gruppe gewandelt hat und als eine Mdglichkeit wahrge-
nommen wird.

Dariiber hinaus, so die SELMA Befragungen, war ein sig-
nifikanter Anteil Gefliichteter vor allem aus Syrien vor ihrer
Ausreise als selbststiandig gemeldet. Dies wire fir viele
auch eine wiinschenswerte Option in Deutschland. Aus den
Interviews in SELMA wurden in dem Zusammenhang um-
fassende und flachendeckende Angebote zum Thema Exis-
tenzgriindung und Entrepreneurship gefordert, die nicht
nur unternehmerische Tatigkeiten in der Gastronomie oder
Lebensmittelbranche anstreben (die einst als traditionelle
Branchen des migrantischen Unternehmertums galten),
sondern im Sinne des ,Inclusive Entrepreneurship“ von den

Potentialen der Gefliichteten her denken und diese mit lo-
kalokonomischen Bedarfen abstimmen, so dass migranti-
sche Griindungen auch in Zukunftsbranchen entstehen, die
direkt vor Ort einen Mehrwert bringen.

Diesem individuellen Ansatz, der Gefliichteten einen
Raum zum Mitkreieren gibt, stehen Unternehmen gegen-
iiber, die in der Debatte immer noch als ,nicht flexibel, nicht
offen, nicht integrativ“ dargestellt werden. Dabei darf nicht
vergessen werden, dass sich viele Unternehmen stark enga-
gieren, sie aber keine Wohlfahrtsverbdnde sind, sondern
6konomisch handeln. Es sind vor allem GrofRunternehmen,
die es sich erlauben konnen, zusatzliche Ressourcen und
Freirdume fiir zugewanderte Mitarbeitende zu schaffen.
Nach wie vor ist es der Mittelstand, der an Ressourcen-
knappheit verzweifelt und trotzdem in eine Situation der
Bringschuld gebracht wird. Hier gilt es seitens der Politik
die Unternehmen, die wollen, aber nicht konnen, zu starken.
So konnte SELMA in den Interviews mit Unternehmen aus
der IT- und Pflegebranche erfahren, dass Diversitat hier
grofdgeschrieben wird und die Arbeitswelt der IT dafiir per
se durch die digitale Internationalisierung offen ist. Doch
obwohl Englisch als brancheniibliche Sprache eine gute
Moglichkeit fiir Quereinstiege zu sein scheint, stellt der
Mangel an fachlichen Kompetenzen eine Hiirde dar. Auf-
grund der Kriegsgeschehen in den Heimatldndern sind
Technologien und damit die Fertigkeiten der Zugewander-
ten oft veraltet. Des Weiteren unterscheiden sich die Curri-
cula der Studiengédnge meist signifikant von den deutschen.
Kurze Innovationszyklen und der hohe Spezialisierungs-
grad in der IT stellen so oftmals ein Problem dar; Weiter-
bildungen reichen haufig nicht aus und als Konsequenz
bleibt nur, eine neue Ausbildung anzufangen. Ahnlich ist es
auch im Handwerk. Aufgrund veralteter Technik in den >>
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Herkunftsldndern und fehlendem Fachwissen muss auch
hier trotz Vorkenntnissen meistens neu angelernt werden.
Nach Deutschland gefliichtete Handwerkerinnen und Hand-
werker verfiigen zwar haufig nur liber eine informelle Aus-
bildung, haben aber viel Erfahrungswissen. Daher kommt
hier hinzu, dass die Notwendigkeit einer erneuten Ausbil-
dung auf Unverstdndnis bei der Zielgruppe stof3t, da sie da-
von ausgeht, dass Wissen durch ,learning by doing“ erwor-
ben wird. Vor allem in einer traditionsreichen Branche wie
dem Handwerk sind, trotz Bemiihungen der Lockerung,
Zertifikate nach wie vor von grofier Wichtigkeit. Ohne
entsprechende Nachweise ist immer noch eine erneute
Ausbildung nétig.

UNTERSCHIEDLICHE ARBEITSKULTUREN

Neben den branchenspezifischen Unterschieden im Integra-
tionsprozess, sind es Unterschiede in Arbeitskulturen, die
SELMA in allen drei Branchen identifizieren konnte. So
wurde berichtet, dass es nicht nur die Sprache an sich ist,
die Probleme bereitet, sondern das Verstandnis bestimm-
ter Inhalte im Kontext. So dauert es insbesondere zu Beginn
langer, wenn den neuen Kolleginnen und Kollegen etwas er-
klart werden muss.

Die in SELMA vorgenommene historisch-diachrone Auf-
arbeitung der Zuwanderung nach Deutschland seit den
1950er Jahren zeigt dariiber hinaus, dass zum Beispiel
,Gastarbeiter” mit den heutigen Migrationsgruppen nicht
verglichen werden konnen. Wahrend damals Zuwandernde
aus Italien, Spanien, Griechenland, der Tirkei und anderen
Staaten aktiv angeworben wurden und als Teil des deut-
schen Wirtschaftswunders zumindest auf Zeit positive In-
tegrationserfahrungen machten, stehen die heutigen Immi-
grantinnen und Immigranten in Konkurrenz zu anderen
Gruppen auf dem Arbeitsmarkt (EU-Migrantinnen und -
Migranten, Langzeitarbeitslosen etc.). Die Arbeitswelten,
die damals vorgefunden wurden, waren oft industriell
strukturiert und damit leicht erfassbar. Heute begegnen
Gefliichtete einer Vielzahl von Arbeitswelten, die zuneh-
mend automatisiert und digitalisiert sind und sich standig
wandeln.

Auf Basis dieser Befunde ergaben sich folgende
Empfehlungen:

(1) Die Logik des Fachkraftebedarfs sollte nicht als Orien-
tierungsrahmen fiir Integrationsmafinahmen gelten. Der
Druck, den hiesigen Fachkraftebedarf in Branchen wie der
Pflege zu stillen, scheint mittlerweile bei einigen Akteuren
so grof}, dass aus der Verzweiflung heraus jede Quelle ange-
zapft wird. Dabei wird tibersehen, dass Berufe, die fiir deut-
sche Mitarbeitende aus finanziellen, qualifizierungs- und
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arbeitszeitbedingten Griinden abgelehnt werden, nicht ein-
fach auf zugewanderte Gruppen umgelegt werden kénnen.
Im Falle einer unfreiwilligen Entscheidung fiir einen der
Mangelberufe ist die Drop-out-Wahrscheinlichkeit hoch.
(2) Von neccessity-to-opportunity-driven: Neue Beratungs-
ansatze, die Zukunfts- statt Mangelbranchen anvisieren.
Die Digitalisierung wird die Arbeitswelt, wie wir sie ken-
nen, unwiderruflich verdndern. Viele Tatigkeiten, die wir
heute noch kennen, werden in Zukunft digital ausgefiihrt -
ein Szenario, das Angste auslést, aber auch viele Chancen
birgt. New Work erdéffnet fiir Individuen neue Moglichkei-
ten. Eine davon ist, unternehmerische Fahigkeiten einzu-
setzen und neue Businessmodelle in Zukunftsbranchen um-
zusetzen. Studien zeigen, dass einige der Zugewanderten
offen fiir Entrepreneurship sind. Eine Beratung, die auf
neue Wege des Unternehmertums setzt und dabei Zukunfts-
branchen im Blick hat (z.B. digitales Entrepreneurship, so-
ziales Entrepreneurship) kann der migrantischen Okono-
mie vielfaltige Chancen er6ffnen.

(3) Eine individuelle Vorgehensweise, die in den Co-Design-
Prozess miindet und Integration zum reziproken Prozess er-
hebt, verspricht mehr Erfolg und wirkt sich positiv auf das
Empowerment der Zielgruppe aus. Empowerment, sprich
die Befahigung eines jeden einzelnen Menschen, ist ein Prin-
zip der Europdischen Union. Miindige Biirgerinnen und
Biirger, die fiir sich selbst und fiir die Gesellschaft Verant-
wortung lbernehmen, werden in allen Programmen der
EU gefordert. Aber auch Empowerment entsteht nicht, wenn
zugewanderte Menschen entmiindigt werden. Gefliichtete
und andere Immigrantengruppen haben ein Narrativ, eine
Personlichkeit und eine Historie, die erfragt und erfahren
werden muss. Eine Integration, die in Verhandlung stattfin-
det und sich aufeinander zubewegt, verspricht einen nach-
haltigeren Erfolg als eine Integration, die auf Leistungser-
bringung basiert.

ALTERNATIVE WEGE

(4) Viele Einmiindungsprobleme ergeben sich nicht nur fiir
Gefliichtete, sondern zunehmend auch fiir deutsche Auszu-
bildende und Mitarbeitende. Gerade der deutsche Mittel-
stand machte bereits vor den grofden Einwanderungsbewe-
gungen darauf aufmerksam, dass es immer seltener zur
Passung zwischen dem Bedarf und der Nachfrage auf den
Arbeitsmarkten kommt. Gerade Auszubildende, die nicht
iber geradlinige Erwerbsbiografien verfiigen, haben wenig
Aussicht auf Erfolg, wenn es darum geht, gute Arbeitsplatze
zu finden und problemlos in Arbeitswelten einzumiinden.
Der Wunsch nach alternativen Wegen im Bildungssystem
und nach angepassten, individualisierten Curricula wird
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laut und wurde durch die Fluchtmigration der vergangenen
Jahre verstarkt.

(5) Das Phdanomen Immigration in all seiner Komplexitat
und die damit einhergehende Integration werden immer
noch als linearer Prozess rezipiert. Immigration und Inte-
gration bedeuten nicht, wie bislang in der o6ffentlichen
Wahrnehmung angenommen, ,my way or no way (out)“. Zu-
und Abwanderungsprozesse gab es schon immer und es
wird sie auch immer geben. Sie unterliegen vielen nicht
steuerbaren Faktoren wie der Weltwirtschaftslage, dem
Klimawandel, Kriegen usw. So wird z.B. auch in Deutsch-
land immer noch angenommen, dass eine Zuwanderung et-
was Endgiiltiges ist. Dabei duf3ern einige der Zugewander-
ten jetzt schon, dass sie in ein paar Jahren, wenn sich die

Dr. Alexandra David

Methodisches Vorgehen

Lage ihres Landes verbessert hat, gerne wieder heimkehren
wollen. Hierfiir miissen jetzt schon Grundlagen geschaffen
werden, damit kiinftige Generationen, wie die der heutigen
Kinder von Gefliichteten, nicht in einer Art Niemandsland
enden, sondern eine wiirdige und wertvolle Zukunft
vorfinden.

Deutschland ist ein Einwanderungsland, das die Fehler
aus den vergangenen Integrationsprozessen nicht wieder-
holen muss. Es kann sich an den Erfolgen orientieren, die es
zur Geniige gab und gibt. Die Betrachtung der Vergangen-
heit als Basis fiir kiinftige Aktivitdten geschieht zu selten.
Dabei muss nicht alles neu erfunden werden auf dem Weg
,zuruck in die Zukunft“.

ist seit 2006 wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut Arbeit und Technik, Westfalische Hochschule Gelsenkirchen
Bocholt Recklinghausen. Hier forscht sie im Themenfeld Migration und Innovation mit den Schwerpunkten migrantische
Okonomie, Migrantinnen und Migranten als ungenutzte Ressource fiir regionale Innovationsfihigkeit.

Christopher Schmidt (M.A. in Sozialwissenschaften)

ist seit 2018 wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut Arbeit und Technik, Westfélische Hochschule, im Forschungs-
schwerpunkt , Arbeit und Wandel“. Dort forscht er zum Thema Migration und Integration der Zielgruppen in den
Arbeitsmarkt sowie zu Digitalisierungsprozessen und ihrer Auswirkung auf die Arbeitswelt.

Um einen konzeptionellen Zugang zu gewdhrleisten, der die verschiedenen Perspektiven der Arbeitsintegration bericksichtigt,
bezog sich das methodische Vorgehen im SELMA Projekt auf die drei Perspektiven: individuell, organisationell und institutionell.
Auf der individuellen Perspektive wurden erwerbs- sowie integrationsbiografische Interviews von Gefliichteten und Gefliich-
teten vorheriger Generationen erhoben, interaktive Workshops durchgefiihrt und eine Szenarienbildung méglicher Intergrati-
onspfade erarbeitet. Auf organisationeller Perspektive wurden leitfadengestiitzte Interviews mit Unternehmen aus der Pflege,

IT und Handwerk gefiihrt, Fallstudien sowie Branchenprofile analysiert und themenzentrierte interaktive Vertiefungs- und In-

novationsworkshops veranstaltet. Auf institutioneller Perspektive wurden problemzentrierte Interviews mit Expertinnen und

Experten geflihrt, Arbeitsintegrationen rekonstruiert und Innovationsworkshops angeboten.
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INTERVIEW

SO FUNKTIONIERT
DEUTSCHLAND

IN DEN INTEGRATIONSKURSEN SOLLEN ZUGEWANDERTE DIE DEUTSCHE
SPRACHE LERNEN, ABER AUCH ERSTE KENNTNISSE DER DEUTSCHEN
ARBEITSWELT ERWERBEN. IM INTERVIEW ERKLART BAMF-MITARBEITER
JENS REIMANN, WELCHE INHALTE IN DIE KURSE AUFGENOMMEN WERDEN
UND NACH WELCHEN KRITERIEN DAS GESCHIEHT.

Die Themenbldécke im Rahmencurriculum fiir Integrati-
onskurse wirken wie ein Grundkurs ,So funktioniert
Deutschland”. Wie entscheidet das BAMF, was in die
Kurse hineingehort?

Jens Reimann: Die erste Fassung des Rahmencurriculums
fir Integrationskurse wurde 2008 vom Goethe-Institut im
Auftrag des Bundesministeriums des Innern erarbeitet. In-
haltliche Grundlage war eine Studie der Ludwig-Maximili-
ans-Universitdt Miinchen iiber die Sprachbedarfe von Teil-
nehmenden an Integrationskursen.

Nach welchen Kriterien wurden diese Sprachbedarfe
ermittelt?

Reimann: Es geht um die Frage, in welchen Lebensberei-
chen Menschen mit Deutsch als Zweitsprache sprachlich
handlungsfahig sein miissen. Dazu wurden sowohl Teilneh-
mende und Lehrkrafte als auch Kurstrager und Vertreterin-
nen und Vertreter von Institutionen befragt. Herausgekom-
men sind dann die zwdlf inhaltlichen Handlungsfelder des
Rahmencurriculums wie Arbeit, Wohnen, Mobilitat, Ge-
sundheit und weitere Handlungsfelder, mit denen sich Zuge-
wanderte standig beschaftigen.

Wo ist der Abholpunkt fiir die Kursteilnehmenden? Wel-
che Vorkenntnisse setzen die Integrationskurse voraus?
Reimann: Natiirlich miissen Zugewanderte die formale Be-
rechtigung zur Teilnahme an einem Integrationskurs ha-
ben. Es werden zunichst keine sprachlichen Vorkenntnisse
vorausgesetzt, allerdings durchlaufen alle potenziell Teil-
nehmenden vor Beginn des Integrationskurses ein Einstu-
fungsverfahren. Hier kann sich dann durchaus ergeben,
dass sie schon Vorkenntnisse haben und dementsprechend
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gleich ein héheres Modul besuchen kénnen. Im Einstufungs-
verfahren wird aber auch festgestellt, ob Teilnehmende
vielleicht Alphabetisierungsbedarfhaben oder einen sonsti-
gen speziellen Integrationskurs besuchen sollten. Es gibt
ibrigens neben dem allgemeinen Integrationskurs insge-
samt sieben spezielle Kursarten, sodass das Bundesamt
allen Teilnehmenden ein passendes Angebot unterbreiten
kann.

Die Integrationskurse gibt es jetzt seit 2005 und ihre In-
halte werden laufend iiberpriift und gegebenenfalls aktu-
alisiert. Nach welchen Gesichtspunkten geschieht das?
Reimann: Es gibt viele Formate, mit denen die Integrations-
kurse liberpriift werden. Da ist zundchst einmal die Bewer-
tungskommission zu nennen, die beim Bundesministerium
des Innern, fiir Bau und Heimat angesiedelt ist und zweimal
im Jahr tagt. Hier treffen sich Vertreterinnen und Vertreter
aus Bundes- und Landesministerien, den Kommunen, von
Lehrbuchverlagen, der politischen Bildung, des Goethe-
Instituts, der wichtigsten Kurstrdgerverbande, der Sprach-
wissenschaft sowie eine Lehrkraft. Sie bewerten die neues-
ten Entwicklungen bei den Integrationskursen und geben
Empfehlungen fiir deren Weiterentwicklung.

Wie unterstiitzt das Bundesamt fiir Migration und
Fliichtlinge diesen Prozess?

Reimann: Das Bundesamt steht im stdndigen Kontakt mit
den grofden Kurstragerverbdnden, mit denen es regelmaf3i-
ge gemeinsame Sitzungen veranstaltet. Mit unseren Regio-
nalkoordinatorinnen und -koordinatoren in insgesamt 24
Regionalstellen sind wir auch in der Flache gut vertreten.
Und nicht zuletzt erhalten wir tdglich Zuschriften und



EINSTUFUNGSTEST

INHALT:

© Foto: Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge

Einkaufen
Gesundheit

Mediennutzung

Mobilitat
Wohnen

Fragen von einzelnen Kurstragern, Lehrkraften und Teil-
nehmenden, sodass wir schon ein klares und aktuelles Bild
iber die Entwicklungen vor Ort haben und schnell auf neue
Bedarfe reagieren kdnnen.

Inwieweit hat die Zielgruppe selbst Einfluss auf die
Gestaltung? Gehen die Kurse auf Wiinsche ein, die von
Zugewanderten geduflert werden?

Reimann: Neben anderen wichtigen Prinzipien der Erwach-
senenbildung wie beispielsweise der Handlungsorientie-
rung und dem Praxisbezug folgen die Kurse insbesondere
auch dem Prinzip der Teilnehmendenorientierung. Das
heifit, dass sie in die Planung des Kursgeschehens und in die
Auswahl der Themen, Methoden und Medien einbezogen
werden. Damit ist gesichert, dass die Bediirfnisse der
Lernenden den Bildungsprozess bestimmen und dass die
Inhalte sich an ihrer Lebenssituation orientieren. Natiirlich
miissen wir dabei immer auch die Lernziele und die Inhalte
beachten, die vom Rahmencurriculum und von den Konzep-
ten vorgegeben werden und die ja letztendlich auch zur
Abschlusspriifung hinfiihren. Hier sind dann aber in erster
Linie Kurstrdger und Lehrkrifte gefragt, das auszu-
balancieren.

2016 erging an das Goethe-Institut der Auftrag, das
Rahmencurriculum hinsichtlich einer stirkeren Inte-
gration arbeitsweltlicher Themen zu iiberarbeiten: Was
war der Hintergrund?

Reimann: Im Jahr 2015 kamen innerhalb weniger Monate
mehrere hunderttausend Gefliichtete nach Deutschland.
Dies war eine enorme Herausforderung zunichst fiir die
Kommunen, aber auch fiir die Integrationsabteilung des
Bundesamtes fiir Migration und Fliichtlinge. Eines der
Hauptanliegen von Politik und Gesellschaft war eine schnel-
le Integration der Gefliichteten in den Arbeitsmarkt. Das
Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge war nun gefor-

RAHMENCURRICULUM

Arbeit/Aus- und Weiterbildung
Amter und Behérden

Banken und Versicherungen
Betreuung und Ausbildung der Kinder

ORIENTIERUNGSKURS

INHALT

deutsche Rechtsordnung,
Geschichte und Kultur

Rechte und Pflichten in Deutschland
Formen des Zusammenlebens

in der Gesellschaft

Werte, die in Deutschland wichtig
sind, zum Beispiel Religionsfreiheit,
Toleranz und Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern.

dert, dies sowohl von verwaltungstechnischer, aber auch
von der konzeptionell-pddagogischen Seite her zu ermogli-
chen. Deswegen kamen im Jahr 2017 verstarkt arbeitswelt-
liche Themen in das Rahmencurriculum. Parallel dazu sind
die bundesweiten Berufssprachkurse implementiert wor-
den, und da ist es natiirlich gut, wenn die Teilnehmenden
sich auf diese schon im Integrationskurs vorbereiten
kénnen.

Sensibilisierung fiir das Zeitmanagement am Arbeits-
platz, Kenntnis von Arbeitsschutzmafinahmen und
Steuersystem - das sind Beispiele fiir Lernziele in den
Integrationskursen: Weshalb sollten nach Deutschland
Zugewanderte all das wissen?

Reimann: Die Bundesregierung mochte, dass Zugewander-
te ihr Leben in Deutschland so erfolgreich wie moglich
gestalten, und das berufliche Fortkommen ist dabei ein ent-
scheidender Faktor. Daher miissen Zugewanderte die deut-
sche Sprache, aber auch die vielen unterschiedlichen Gepflo-
genheiten in Alltag und Beruf kennen. Fiir die von
Thnen angesprochenen Inhalte werden die Teilnehmenden
in den Integrationskursen sensibilisiert und somit auch auf
einen spateren Besuch eines Berufssprachkurses vorberei-
tet, in welchem sie diese Themen vertieft bearbeiten.

Welche besonderen Anforderungen an arbeitsmarktbe-
zogenen Deutschunterricht gibt es? Welche Inhalte und
Regeln gilt es hier zu vermitteln?

Reimann: Zunidchst mochte ich betonen, dass der Integrati-
onskurs ein Angebot zur allgemeinsprachlichen Vermitt-
lung der deutschen Sprache ist, auch wenn im Rahmencurri-
culum die arbeitsplatzbezogenen Handlungsfelder einen
héheren Stellenwert bekommen haben als zuvor. Ein rein
arbeitsmarktbezogener Deutschunterricht, wie er in den
Berufssprachkursen stattfindet, unterscheidet sich davon
in einigen wesentlichen Punkten. >>
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Namlich?

Reimann: In der berufs- oder arbeitsmarktbezogenen For-
derung der deutschen Sprache gilt es, so authentisch wie
moglich sprachliche Kommunikationssituationen aus der
Arbeitswelt fiir den Sprachunterricht Deutsch als Fremd-
und Zweitsprache nutzbar zu machen. In einem allgemein-
berufsbezogenen Sprachkurs, wie zum Beispiel den Basis-
kursen mit dem Sprachniveauziel B2 oder C1, die an den
Integrationskurs anschliefien, sind im Kurskonzept daher
diejenigen arbeitsweltlichen Inhalte festgeschrieben, die in
fast jedem Berufsfeld auftreten. Diese sind beispielsweise
,Arbeitssuche, Aus- und Fortbildung", ,Kommunizieren mit
Kolleginnen am Arbeitsplatz“, ,Vorschlage machen“ oder
oum Hilfe bitten®, ,mit Konflikten im Arbeitsalltag angemes-
sen umgehen®, ,Informationen im arbeitsweltlichen Alltag
austauschen” oder das ,Verstehen rechtlicher und sicher-
Inhalte
Arbeitsverhaltnisses”.

heitsrelevanter vor oder wahrend eines

Im beruflichen Alltag spielen auch arbeitskulturelle
Faktoren eine Rolle...

Reimann: In der Tat - und dadurch wird das Unterrichten
und Erlernen von berufsbezogenem Deutsch noch komple-
xer. Den Kursteilnehmenden muss neben den sprachlichen
Inhalten héufig auch soziokulturelles und arbeitskulturel-
les Wissen vermittelt werden, was dann wiederum die Ent-
wicklung von strategischen Kompetenzen zum selbststéin-
digen Sprachhandeln am Arbeitsplatz in Deutschland
begiinstigt.

Angenommen Kursteilnehmer erreichen die Lernziele
aus dem Themenfeld ,Arbeit“: Wie gut sind sie dann auf
das Arbeitsleben vorbereitet?

Reimann: Das Rahmencurriculum weist die Lernziele aus
dem Themenfeld ,Arbeit“ im Rahmencurriculum fiir die
Sprachniveaustufen A1, A2 und B1 aus, wobei die Sprachkom-
petenzen auf B1 als ein erstes selbststdndiges Sprachhandeln
gezahlt werden konnen. Die Fachwelt ist sich dariiber einig,
dass das Sprachniveau B1 in der Regel nicht ausreicht fiir die
Aufnahme einer Ausbildung oder einer qualifizierten Be-
schéaftigung. Obwohl die sprachlichen Kompetenzen unter an-
derem in den drei Handlungsfeldern ,Arbeit",
LArbeitssuche” und , Aus- und Weiterbildung" entwickelt wer-
den, ist es daher nicht das Ziel und auch nicht der Anspruch
des Integrationskurses, direkt auf das Arbeitsleben vorzube-

,DIE BUNDESREGIERUNG MOCHTE, DASS
ZUGEWANDERTE IHR LEBEN IN DEUTSCHLAND

SO ERFOLGREICH WIE MOGLICH GESTALTEN,
UND DAS BERUFLICHE FORTKOMMEN IST DABEI
EIN ENTSCHEIDENDER FAKTOR.“
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reiten. Aber die Behandlung dieser drei Themenfelder ist na-
tiirlich eine sehr gute Vorbereitung auf den B2-Basiskurs im
Rahmen der Berufssprachkurse.

Unlidngst machte die Nachricht die Runde, dass knapp
die Halfte der Teilnehmenden an den Integrationskur-
sen das Sprachniveau B1 nicht erreicht. Woran liegt
das, und wie will das Bundesamt hier gegensteuern?
Reimann: In der Tat haben im Jahr 2018 weniger Teilneh-
mende das Sprachniveau B1 erreicht als noch 2015. Die Ur-
sache dafiir liegt nach Ubereinstimmung aller Fachleute
insbesondere in der verdnderten Zielgruppe: So kamen im
Jahr 2014 noch knapp die Hélfte der neuen Teilnehmenden
aus Staaten der EU, wahrend der Anteil der Personen mit
Fluchthintergrund unter den neuen Teilnehmenden in den
Jahren 2016 und 2017 zeitweise iiber 70 Prozent betrug. Zu
bedenken ist dabei, dass sich der Anteil der zu Alphabetisie-
renden in den Integrationskursen in den letzten Jahren
deutlich erhdht hat - und fiir diese Zielgruppe ist bereits
das Erreichen des Sprachniveaus A2 ein grofier Erfolg.

Wie hat das Bundesamt auf diese Entwicklung reagiert?
Reimann: Das Bundesamt hat frith auf diese verdnderte
Teilnehmendenstruktur und deren Bedarfe reagiert und
hat im Jahr 2017 beispielsweise im Rahmencurriculum die
arbeitsmarktbezogenen Komponenten gestarkt und neue
landeskundliche Ziele formuliert, der Orientierungskurs
wurde von 60 auf 100 Unterrichtseinheiten aufgestockt.
Ebenfalls 2017 startete eine neue Kursart fiir Zweitschrift-
lernende, die gerade erst um zuséatzliche 300 Unterrichts-
einheiten aufgestockt wurde. Bereits 2016 konnten Kurslei-
tende individuell geférdert an einer Fortbildung zur Arbeit
mit traumatisierten Gefliichteten teilnehmen. In Kiirze
fiihrt das Bundesamt die eigene Zusatzqualifizierung ,Lern-
schwierigkeiten im Unterricht mit dem Schwerpunkt Trau-
ma“ ein. Dariiber hinaus wird in Kiirze ein Projekt zur Lern-
und Sozialbegleitung direkt bei den Kurstrdgern aufgelegt,
um die Teilnehmenden in ihrem Lernprozess, aber auch bei
personlichen Problemen zu unterstiitzen und die Lehrkraft
von diesen Fragen zu entlasten. Und schliefilich denkt das
Bundesamt gegenwadrtig dariiber nach, wie der Lernfort-
schritt von Teilnehmenden kiinftig frither als bisher gemes-
sen werden kann und welche Mafsnahmen bei abweichen-

(fe)

den Lernverlaufen getroffen werden kénnen.

Jens Reimann

arbeitet seit 2006 im Bundesamt fiir Migration
und Fliichtlinge und ist dort als Referent im
Referat ,Fragen der sprachlichen und
politischen Bildung” tatig.
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DIE FREIWILLIGEN AN DER
SEITE VON GEFLUCHTETEN
UND ZUGEWANDERTEN:

WIE SIE BEI DER BEGLEITUNG
IN QUALIFIZIERUNG,
AUSBILDUNG UND
ERWERBSARBEIT HELFEN.

Andrea Prytula und Wolfgang Erler

Der IAB-Zuwanderungsmonitor vom Marz 2019 berichtet
von einem erneuten Anstieg der Beschéftigungsquote Zuge-
wanderter im Fluchtkontext (aus den wichtigsten acht
,Kriegs- und Krisenldndern“) im Januar 2019 gegeniiber
dem Vorjahresmonat um sieben Prozent auf 31,7 %; das
sind knapp 370.000 Personen.

Ein erheblicher Teil der in Arbeit stehenden Gefliichteten
hat seine Arbeitsstellen zusatzlich oder sogar hauptsachlich
der Vermittlung und Unterstiitzung Freiwilliger aus der
Helferinnen- und Helferszene zu verdanken: ,Die Halfte der
Gefliichteten in Deutschland fand ihre erste Stelle tiber sozi-
ale Kontakte“ (Eisnecker/Schacht 2016). Entsprechende
Studien filtern aber nicht heraus, welcher Art diese infor-
mellen sozialen Kontakte waren. Welchen Anteil darunter
Aktive aus der vielfaltigen Szene der Helferinnen und Helfer
ausmachen, kann deshalb nur qualitativ bestimmt werden.

Dass freiwillig Engagierte eine grofde Rolle bei der Be-
gleitung Gefliichteter in Qualifizierung, Ausbildung und Er-
werbsarbeit spielen, ist auch bei den Arbeitsagenturen und
Jobcentern wahrgenommen worden. Fast flichendeckend
gab es deshalb fiir Ehrenamtliche Informations- und Quali-
fizierungsangebote auch zum komplizierten Recht des Ar-
beitsmarktzugangs fiir Gefliichtete: als Schulung, als The-
ma beim Austausch der Ehrenamtlichen untereinander
und/oder beim problemorientierten Dialog mit Vertreterin-
nen und Vertretern der Arbeitsverwaltung. Auch im Netz-
werk IQ wurde der Bedarf an Kommunikation und Zusam-
menarbeit mit freiwilligen Helferinnen und Helfern erkannt
und mit der Entwicklung von Informationsmaterialien und
Qualifizierungsangeboten fiir Ehrenamtliche umgesetzt.
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Bei den ,Arbeitsmarkt-Profis“, ob in der Verwaltung oder in
Projekten und Programmen, ist allerdings haufig eine eher
skeptische Grundhaltung gegeniiber der ,Einmischung” Eh-
renamtlicher ins Thema Arbeitsmarktzugang anzutreffen.
Ihnen fehlten Arbeitsmarkt- und Rechtskenntnisse, sie
wiirden deshalb oft falsch beraten und auch unrealistische
Wiinsche und Hoffnungen Gefliichteter verstarken. All das
gibt es, aber Konflikte um Vermittlungsvorschlage und
zugewiesene Arbeitsstellen, bei denen mitgebrachte beruf-
liche Kompetenzen und Erfahrungen von den Arbeits-
vermittlerinnen und -vermittlern nicht ausreichend be-
riicksichtigt werden, sind auch so zahlreich. In Fallstudien
(Boockmann/Scheu 2018) konnte herausgearbeitet wer-
den, dass die Jobcenter sehr unterschiedliche Strategien bei
der Forderung des Arbeitsmarktzugangs Gefliichteter ver-
folgen - vom strikt umgesetzten Vorrang der Vermittlung in
Arbeit bis zu einer Priorisierung auch langerfristiger Quali-
fizierungen, flankiert durch Arbeitspraxis und -erprobung.

Flichtlingshelferinnen und -helfer stehen bei ihrer Be-
gleitung Gefliichteter auch in diesem Spannungsfeld. Vor
dem Hintergrund der Dreipluszwei-Regelung zur Ausbil-
dungsduldung und ihrer uneinheitlichen und widerspriich-
lichen Umsetzung neigen sie z.B. dazu, Gefliichtete ohne
sichere Bleibeperspektive mit der Hoffnung auf den Drei-
pluszwei-Aufenthaltstitel in duale Ausbildungen zu vermit-
teln, auch wenn sie vor allem dem Berufsschul-Anteil nicht
folgen kénnen und ein hohes Risiko haben, im theoretischen
Teil der Ausbildung zu scheitern. Allerdings setzen sich die
freiwilligen Helferinnen und Helfer fiir die Umsetzung
zielgruppengerechter, d.h. allenfalls in Kleingruppen und
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moglichst individualisierter ausbildungsbegleitender Hil- damit an die Arbeitsplatzsuche oder das Antreten einer
fen ein und organisieren diese vielerorts. Stelle tiberhaupt erst gedacht werden kann. Solche Leistun-
Neben altehrwiirdigen Initiativen, die schon seit den  gen sind z.B. Hilfe bei Wohnungssuche oder Behérdengan-
1990er Jahren oder noch langer bestehen, haben sich ange-  gen. Aber auch arbeitsmarktbezogene Probleme werden
sichts der bereits 2014 absehbaren hohen Zuwanderung von vielen Helferinnen und Helfern aufgegriffen, z.B. Hilfe
Asylsuchender viele Helferkreise entwickelt. Sie sind oft an  bei Erstellung des Lebenslaufs, Begleitung zu Arbeitsagen-
Kirchengemeindenangebunden, oftaberauch freiundselbst-  tur/Jobcenter, Verweis an Unterstiitzungsstellen und -pro-
organisiert. Neben diesen Gruppen gibt es zahlreiche indivi-  jekte (IQ/Anerkennung; Handlungsschwerpunkt, Integrati-
duell Engagierte, die punktuell Angebote und Impulse der = on von Asylbewerberinnen, Asylbewerbern und Fliicht-
institutionell angebundenen Helferkreise und -projekte fiir ~ lingen (IVvAF)“; Kammern) oder Begleitung nach Ausbil-
das eigene Engagement nutzen. Hinzu kommt eine groffe  dungs-/Arbeitsbeginn.
Bandbreite an Projekten und Programmen, die das ehren-
amtliche Engagement in der Fliichtlingshilfe koordinieren ZEITDIKTATE DER DIGITALEN ARBEITSWELT
und unterstiitzen. Sie sind oft unmittelbar bei den Kommu-
nenangesiedelt,aberauchbeiderAsylsozialarbeit,denWohl-  Viele, vor allem die aus informellen Okonomien oder der
fahrtsverbdnden und Freiwilligenagenturen. Die Haupt-  Hauswirtschaft in ihren Herkunftslandern kommenden Ge-
amtlichen in all diesen Ehrenamtsprojekten und -program-  fliichteten, sind mit den Zeitdiktaten einer effizienzorien-
men werden oft aus Bundes- und Landesprogrammen fi- tierten und oft digital kontrollierten Arbeitswelt noch nicht
nanziert. Viele Programme unterstiitzen Patenprojekte, in  in Beriihrung gekommen. Sie kennen oft lange und extrem
denen Patinnen und Paten mit Mentees in Tandems zusam-  harte Arbeitstage, z.B. wenn sie in der Tiirkei oder in Libyen
mengebracht oder auch langerfristig begleitet werden. Die  an sechs Tagen die Woche 12, 14 und mehr Stunden fiir re-
Patenschaften sind teils stark vorstrukturiert und eng auf  gelrechte Hungerlohne arbeiten mussten oder in eigener
ein arbeitsmarktbezogenes Ziel wie die Vermittlung in Ar-  Subsistenzlandwirtschaft tatig waren. Im hiesigen, recht-
beit (z.B. Joblinge) oder die Verhinderung von Ausbildungs-  lich normierten Zeitregime lauern wiederum Fallstricke,
abbriichen gerichtet (Initiative VerA unter dem Dach des Se-  die mit formalisierten Ablaufen zu tun haben und beim Ab-
nior Experten Service). In vielen Projekten werden aber  weichen zum Verlust des Arbeitsplatzes fithren kénnen.
Arbeitsmarktzugang und berufliche Entwicklung nicht aus- Eine weitere Konfliktlinie in neuen Produktionskonzep-
driicklich als Themen genannt oder sogar ausdriicklich aus-  ten und Betriebskulturen besteht in der Balance zwischen
geschlossen - mit dem impliziten oder auch expliziten Argu-  Eigenverantwortung vs. engmaschiger Vorgesetzten-Kont-
ment, das sei ein Thema fiir das Hauptamt. rolle. Fehlt den neu Eingestellten der Blick fiir notwendige
Freiwillige Helferinnen und Helfer kiimmern sich - an-  Arbeit, notwendige Handgriffe und gelingt es ihnen nicht,
ders als es Aufgabe der Arbeitsmarkt-Profis ist - um viele  den Kontext der Arbeitsprozesse zu erfragen und sich
Themen, die auf den ersten Blick nichts mit dem dadurch als Teammitglied zu etablieren, schwinden ihre
Arbeitsmarkt(zugang) zu tun haben. Tatsachlich sind die = Chancen zum Verbleib am neuen Arbeitsplatz iiber die
von ihnen erbrachten Leistungen oft aber Voraussetzung, Probezeit hinaus. Helferinnen und Helfer mit viel Gespiir >>
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und Erfahrung engagieren sich - dhnlich wie auch aufge-
klarte Personalverantwortliche oder Vorgesetzte in Betrie-
ben - auch hier orientierend und motivierend.

Diese Konfliktlinien betreffen aber nur einen Teil der Ge-
fliichteten. Auf einem anderen Blatt steht, dass ein Teil der
akademischen Studiengdnge von den entsprechenden Stu-
diengingen in Deutschland abweicht und die Abschliisse
nicht anerkannt werden. Hier loten Ehrenamtliche mit den
Gefliichteten umsetzbare Alternativen aus.

All diese Themen konnen freiwillige Helferinnen und
Helfer in grofierer emotionaler Ndhe zu den von ihnen un-
terstiitzten Personen bearbeiten als das professionell Bera-
tenden und Vermittelnden mit ihren knappen Zeitressour-
cen pro Fall méglich ist.

Aus unseren Fallstudien, aber auch aus eigener Erfah-
rung in der Begleitung Gefliichteter entstand der Eindruck,
dass die Kontaktdichte und -intensitat zwischen Helferin-
nen und Helfern und Begleiteten nach Ausbildungsbeginn
und vor allem nach Arbeitsantritt nachlasst. Das mag aus-
driicken, dass bei den allermeisten Gefliichteten der Unter-
stiitzungsbedarf abnimmt. Gleichzeitig spielen auch die be-
trieblichen Kommunikationskulturen eine grof3e Rolle. Oft
begleiten und - wenn notwendig - vermitteln in zahlreichen
Betrieben und Arbeitsstédtten formell eingesetzte oder in-
formelle Patinnen und Paten.

Ein grofder Teil der Gefliichteten, die eine Arbeit gefun-
den haben, ist im Helferbereich untergekommen (mit einem

Wolfgang Erler

»Ausbildung und Arbeit fiir Flichtlinge”.

Dr. Andrea Prytula

Willkommenskultur/-strukturen.

Literatur

hohen Anteil bei der Zeitarbeit). In diesem immer noch
grofien Arbeitsmarktsegment der Einfacharbeit sind die
Aussichten fiir eine nachhaltig existenzsichernde Erwerbs-
perspektive denkbar schlecht. Viele der Gefliichteten brin-
gen auch deutlich hoherwertige, formell oder informell
erworbene berufliche Kompetenzen mit, als in ihren Helfer-
jobs abgefordert werden: Sie arbeiten unterhalb ihrer
Qualifikation. Der erreichte Arbeitsmarktzugang droht zur
Sackgasse zu werden.

Aus dieser Sackgasse konnen institutionelle Kraftan-
strengungen und mehr Flexibilitdt im Er6ffnen von Wegen
in eine hoherqualifizierte Arbeit herausfiihren. Viele Ge-
fliichtete und andere Zugewanderte streben genau dies an.
Dafiir benoétigen sie aber biografiegerechte Unterstiitzung
und Empathie bei Neuorientierungen, die ihnen in aller Re-
gel weitere, auch formelle Lernstationen abfordern werden.
Freiwillige werden sich auch in dieses Themenfeld hinein-
begeben. Sie brauchen aber auch hier Informationen und
Qualifizierung sowie Unterstiitzung in der de-facto (be-
rufs-) beratenden Rolle, in die sie damit starker als bisher
noch hineinwachsen.

Auch den zivilgesellschaftlich Aktiven in der Fliichtlings-
hilfe wird die Arbeit nicht ausgehen - ebensowenig wie den
Institutionen und Profis rund um den Arbeitsmarkt, die
sich den vielen dort noch ungeldsten Problemen weiter in-
tensiv zuwenden miissen.

ist Soziologe und Mitgriinder von anakonde GbR (Analysen und Konzepte fiir Migration, Integration, Community
Development/Evaluation). Er hat mit dem Team von 2005 bis 2011 das Netzwerk IQ bundesweit evaluiert und hat
seither vielerlei Evaluationen und Studien rund um Migration/Integration bearbeitet, zuletzt die Bertelsmann-Studie

ist Politologin und seit 2004 als freiberufliche Evaluatorin tatig. Sie erstellt wissenschaftliche Expertisen. Schwerpunkte
sind (Netzwerk- und Programm-) Evaluationen sowie Studien im Bereich Arbeitsmarktintegration, kommunale
Integrationsstrukturen fiir Neuzugewanderte, Freiwilligen-Engagement in der Fliichtlingshilfe sowie
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INTERVIEW

MIT UNTERNEHMEN

IM DIALOG

BEIM MONATLICHEN GESPRACHSFORMAT
»PRAXISAUSTAUSCH“ DER THURINGER AGENTUR
FUR FACHKRAFTEGEWINNUNG (THAFF) UND DES
LANDESNETZWERKS 1Q SITZEN UNTERNEHMEN
ALLER BRANCHEN MIT AM TISCH UND DISKUTIEREN
UBER PRAKTISCHE FRAGEN ZUR BESCHAFTIGUNG
VON ZUGEWANDERTEN FACHKRAFTEN.

Aus welchem Grund wurde das Format ThAFF-Praxis-
austausch ins Leben gerufen?

Kirstin von Graefe: Wir haben bei den Unternehmen einen
brancheniibergreifenden Beratungs- und Informationsbe-
darf zur Beschiftigung von Zugewanderten erkannt und
daraufhin ein zweistilindiges Gesprachsformat initiiert. Der
ThAFF-Praxisaustausch vereint
und Fachinformationen zur nachhaltigen Integration von
Zugewanderten in den Thiiringer Arbeitsmarkt.

Best-Practice-Beispiele

Anett Reiche: Vertreterinnen und Vertreter aus Unterneh-
men und Behorden diskutieren und entwickeln beim
ThAFF-Praxisaustausch vielfiltige Losungsansitze. Was
miissen internationale Beschaftigte und Unternehmen be-
riicksichtigen, damit Integration gelingt? Welcher Antrag
muss wann, von wem, wie gestellt werden? Auf diese Fragen
ThAFF-Praxisaustausch

geben wir im konkrete

Antworten.

Welche Rolle spielt das Netzwerk IQ beim ThAFF-
Praxisaustausch?

Graefe: Der ThAFF-Praxisaustausch wurde in der
IQ Forderrunde 2015 bis 2018 durch das Thiiringer
IQ Teilprojekt ,Servicestelle Zuwanderung“ ins Leben
gerufen. Seit 2019 wird der Praxisaustausch von ThAFF in
Kooperation mit dem IQ Teilprojekt Regionale Fachkrafte-
netzwerke Einwanderung umgesetzt. So sind all das Wissen
zum Thema Anerkennung und Qualifizierung, all die Ange-
bote aus dem IQ Netzwerk, mit denen Unternehmen sonst
nicht automatisch in Kontakt kommen, beim ThAFF-Praxis-
austausch présent.

Konnen Sie anhand einer konkreten Branche erlautern,
wie das Format funktioniert?

Reiche: Im Pflegebereich zum Beispiel steht in vielen Her-
kunftslandern von zugewanderten Fachkraften das Thema

© ThAFF/LEG

Kirstin von Graefe (links), ThAFF, und Anett Reiche,
1Q Projekt Regionale Fachkraftenetzwerke Einwanderung —
Thiringen, haben das Format ,,Praxisaustausch” initiiert.

Grundpflege nicht so sehr im Mittelpunkt, wie bei uns. Die
Pflegekrifte unterstiitzen dort stiarker die Arztinnen und
Arzte. Die Altenpflege ist ein deutsches Spezifikum. Eine Er-
kenntnis aus dem Gesprach mit Sozialunternehmen ist: Fiir
die Fachkraftegewinnung im Pflegebereich ist es wichtig,
die ganze Bandbreite aufzuzeigen, in der man arbeiten
kann.

Graefe: Fur viele Sozialunternehmen war es erhellend, dass
in anderen Landern die Grundpflege nicht im Fokus der Aus-
bildung von Pflegekraften steht, sondern zum Beispiel von
der Familie geleistet wird. Aus dieser Erkenntnis heraus ha-
ben wir im Netzwerk IQ das Projekt ,Wege in die Pflege fiir
Gefliichtete” gestartet. So soll das Konnen, das viele Ge-
fliichtete aus familidren Pflegesituationen mitbringen, fir
sie selbst und den deutschen Arbeitsmarkt nutzbar gemacht
werden. Das ist ein Beispiel fiir eine Idee, die vor allem dank
des Austauschs mit Unternehmen entstand.

Hilft der ThAFF-Praxisaustausch Zugewanderten auch
ganz konkret bei der Jobsuche?

Reiche: Durchaus. Ein Unternehmer hat zum Beispiel den
Kontakt zwischen einem Gefliichteten und einer Brauerei
hergestellt, die eine Ausbildungsstelle als Brauer besetzen
wollte. Das Interesse an einer Ausbildung in diesem Berufs-
feld war bei dem jungen Mann vorhanden. Er musste nur mit
sich selbst und seiner Familie klaren, ob es mit seinem mus-
limischen Glauben vereinbar wére, dass er wiahrend der
Ausbildung und in seinem kiinftigen Job auch Bier trinkt. Er
hat dann fiir sich die Entscheidung getroffen, dass es in Ord-
nung ist, dies im beruflichen Umfeld zu tun, da er damit sei-
nen Lebensunterhalt verdient. (fe)

Weitere Informationen zum Format finden Sie unter
https://www.thaff-thueringen.de/veranstaltungen/
thaff-praxisaustausch
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MIGRANTENOKONOMIE

ERGREIFEN!
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MENSCHEN MIT MIGRATIONSHINTERGRUND MACHEN SICH UBERPROPORTIONAL
HAUFIG SELBSTANDIG. DOCH MEIST ZIELT DIE FORDERUNG VON PERSONEN MIT
FLUCHTGESCHICHTE AUF EINE ABHANGIGE BESCHAFTIGUNG AB. ZEIT FUR EINEN
PERSPEKTIVWECHSEL: DAS UNTERNEHMERISCHE POTENZIAL VON GEFLUCHTETEN

SOLLTE GESTARKT WERDEN.

Nadine Forster und Ralf Sanger

Die deutsche Griindungsszene ist seit Jahren durch einen
Riickgang an Neugriindungen gekennzeichnet, und die
Griindungstatigkeit hat sich laut KfW Griindungsmonitor in
Deutschland im Jahr 2018 auf niedrigem Niveau stabili-
siert.! Dabei belegt Deutschland bezogen auf die Griindungs-
quote von Erwerbspersonen im Vergleich zu anderen Lén-
dern einen der hintersten Ringe. Von Bedeutung ist in
diesem Zusammenhang, dass die Griindungsquote von Men-
schen mit Migrationshintergrund seit 2010 erstmals niedri-
ger ausfallt als die derjenigen ohne Migrationshintergrund.
Es wird vermutet, diese Entwicklung ginge auf die verhalt-
nismafdig hohen Zahlen von Gefliichteten zuriick, da Perso-
nen etwa aus dem Irak oder aus Syrien kaum oder keine
Griindungsaktivitdten anstrebten? Dies tiberrascht, waren
doch fast ein Drittel aller syrischen Gefliichteten, die in ih-
rem Herkunftsland einer Erwerbstatigkeit nachgingen, zu-
vor selbstandig tatig3.

Ein wesentlicher Grund fiir die geringen Griindungsakti-
vitdten ist die noch zu kurze Aufenthaltsdauer, da die tat-
sichliche Griindung von Menschen mit Migrationshinter-
grund erst nach vier bis sieben Jahren in Deutschland die
hochste Quote erreicht* und damit der aktuelle Zeitpunkt
fiir den Befund noch zu friih ist. Doch welche Rolle spielen
die Ankunftsbedingungen in Deutschland als aufnehmen-
der Gesellschaft? Empirische Studien weisen die hohe Be-
deutung der Kontextbedingungen und ihren Einfluss auf die
Wahrscheinlichkeit aus, die eigenen unternehmerischen In-
teressen geltend zu machen. Diesen Befunden folgend kénn-
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ten die geringen Aktivitdten mafigeblich darauf zuriickzu-
fiilhren sein, dass die in den Heimatldndern gewonnenen
unternehmerischen Erfahrungen, ihre Ideen und ihre Moti-
vation fiir einen Neustart, vorschnell von hiesigen Akteu-
rinnen und Akteuren abgelehnt werden. Wird denn nicht
allzuoft und typisch fiir Deutschland unumwunden in ein
Praktikum- oder Angestelltenverhadltnis oder aber einen
Ausbildungsvertrag beraten?

Reflexartig wird bei der Erwdahnung des hohen Anteils
syrischer Selbstdndiger die Aussage getroffen, dass diese
Selbstandigkeit nicht mit der ,hiesigen in Deutschland” ver-
gleichbar sei und mithin nicht den gleichen Stellenwert
habe. Gern wird polemisch das folkloristische Bild des
»Bauchladens” bemiiht, und dass diese Art der Selbstandig-
keit iiberproportional haufig vorkomme. Auch sei - folge-
richtig - das formale Procedere bis zur eigenen Selbstdndig-
keit in Deutschland deutlich voraussetzungsreicher. Welche
Vorbehalte, ja Vorurteile und letztlich welche Abwertung
wird damit anderen Wirtschaftsweisen gegeniiber zum
Ausdruck gebracht, hidufig ohne tiefere Kenntnis der
dortigen Marktbedingungen? Werden so nicht gleichzeitig
die Wirtschaftskraft und der Wirtschaftsstandort hierzu-
lande geschwécht? Dieser dominierenden Art der Diskussi-
on mochten wir folgende Denkanstdsse gegeniiberstellen
und zu einem Perspektivwechsel beitragen:
¢  Wissenschaftlich belegt prasentiert sich die migranti-

sche Okonomie in den vergangenen fiinfzehn Jahren
beinahe so vielféltig wie die nicht-migrantische. Men-
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schen mit Migrationshintergrund griinden verstarkt in
wissensintensiven Branchen® Neugriindungen sind
proportional innovativer und internationaler ausge-
richtet als die von Nicht-Zugewanderten. Sie schaffen
Arbeits- und Ausbildungsplédtze - fiir Personen weit
iiber ihre eigenen Netzwerke hinaus, und sie tragen er-
heblich zur Versorgung im lokalen Umfeld bei. ®

Wird sich die seit langem iiberzeugende Entwicklung
der Migrantendkonomie und ihrer Treiber auch fir
Personen mit Fluchtgeschichte einstellen? Eine proak-
tive frithzeitige Unterstiitzung von griindungsaffinen
Personen kann die Entwicklung dieses Wirtschaftsseg-
ments beschleunigen und starken. Eine Entwicklung,
die gegenwartig mit der alleinigen Férderung in abhan-
gige Beschaftigung a priori ausgebremst wird. Dabei
zeigen Analysen zu fritheren Kohorten gefliichteter
Menschen, die aufgrund dhnlicher Ursachen und aus
vergleichbaren Landern in Deutschland Asyl suchten,
dass deren Selbstdndigenquote heute um ein Vielfaches
hoher liegt als die der nicht-migrantischen Erwerbsbe-
volkerung. Diese Entwicklung ist um so erstaunlicher,
da seinerzeit keine spezifischen Griindungsunterstiit-
zungsangebote fiir diese Gruppen vorgehalten wurden.
Bremst die bestimmende Fokussierung auf eine abhan-
gige Beschiftigung nicht das verlautbarte Ziel einer
zeitnahen und nachhaltigen Integration? Wann ist eine
Arbeitsmarktintegration auch aus subjektiver Sicht
gelungen? Aktuell orientiert sich die Beratung in eine
abhdngige Beschaftigung mehr am vorherrschenden
Bedarfsdenken, wie die tonangebende Debatte um un-
besetzte Ausbildungsplatze und den Fachkraftemangel
zeigt, wahrend berufliche Selbstdndigkeit als zu hohes
Risiko abgetan wird. Die Annahme, dass die gesell-

los
:

schaftliche Integration, die auch die soziale und per-
sonliche Zufriedenheit bedingt, so erschwert wird,
erscheint folgerichtig.
¢ In welchem Ausmaf zeitigt die Konzentration auf ab-
hédngige Beschaftigung negative Effekte auf die deut-
sche Wirtschaft? Mindestens lasst sich doch schliissig
ableiten: Innovationen werden systematisch eingehegt,
denn eine Vielfalt an neuen Services kann sich nur unter
erschwerten Bedingungen entfalten, innovative Wirt-
schaftszweige kommen nicht zur Bliite, neuartige Pro-
dukte und Dienstleistungen werden vereitelt, und so-
mit wird der Wettbewerb eingeschrankt. Gepflegt wird
hingegen die Annahme, dass eine Selbstandigkeit fiir
Menschen mit Fluchtgeschichte der falsche Schritt sei.
. Einschrankend wirkt ferner das Vorurteil, dass die
meisten Personen einer Solo-Selbstdndigkeit nachgin-
gen und diese prekére Arbeits- und Lebensverhéltnisse
nach sich ziehe. Dabei haben wir in Deutschland mit ei-
nem Anteil von rund 63 % an Solo-Selbstandigen mehr-
heitlich die meisten Unternehmen ohne abhdngig Be-
schéiftigte, und in anderen europdischen Landern liegt
der durchschnittliche Anteil der Solo-Selbstidndigen bei
rund 75 % - im Vereinigten Konigreich sogar bei rund
90,5 %.”
Diese Uberlegungen sind als Impuls zu verstehen, den bishe-
rigen Blick auf die Erwerbsintegration zu hinterfragen und
mit dem Perspektivwechsel, das unternehmerische Denken
und Handeln der jeweiligen Personen in den Vordergrund
der Integrationsbemiihungen zu stellen. Es geht darum,
nicht nur die Option der selbstdndigen Erwerbstatigkeit als
reale Alternative anzunehmen, sondern auch die damit ver-
bundenen 6konomischen Chancen fiir eine Wirtschaft von
Morgen produktiv zu nutzen.

Nadine Forster und Dr. Ralf Sanger

leiten die 1Q Fachstelle Migrantenékonomie.

1 Metzger, Georg: Griindungstatigkeit in Deutschland stabilisiert sich 2018 auf niedrigem Niveau; KfW Research Nr. 177 - 2019.
2 Sternberg, Rolf u.a.: Gobal Entrepreneurship Monitor — Lénderbericht Deutschland 2018/19, Eschborn im Mai 2019.

3 IAB-BAMF-SOEP-Befragung von Gefliichteten: Uberblick und erste Ergebnisse; IAB Forschungsbericht 14/2016.

4 Sternberg, Rolf u.a.: Global Entrepreneurship Monitor — Landerbericht Deutschland 2017/18, Eschborn im Mai 2018.

5 ifm Mannheim in Kooperation mit ism e.V. (2017): ,,Griindungspotenziale von Menschen mit ausldndischen Wurzeln — Entwicklungen, Erfolgsfaktoren, Hemmnisse.” Kapitel 4.2

Struktur und Entwicklung nach Wirtschaftsbereichen, S. 52-56.

6 Vgl. ifm Mannheim in Kooperation mit ism e.V. (2017): Griindungspotenziale von Menschen mit auslandischen Wurzeln — Entwicklungen, Erfolgsfaktoren, Hemmnisse.

7 Vgl. Eurostat: Erwerbstatige nach Stellung im Beruf, Geschlecht, Bildungsabschluss und Geburtsland. Letzte Aktualisierung: 16.2.2019 und eigene Berechnung.
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FACHLEUTE FINDEN

UND BINDEN

DAS FORDERPROGRAMM IQ UNTERSTUTZT UNTERNEHMEN BEI DER
INTEGRATION VON FACHKRAFTEN MIT MIGRATIONSHINTERGRUND. DENN
EINE VIELFALTSORIENTIERTE PERSONALARBEIT UND WILLKOMMENSKULTUR
SIND ENTSCHEIDENDE FAKTOREN, DAMIT DIE FACHKRAFTESICHERUNG

WIRKLICH GELINGT.

Andreas Merx

Ein Autohdndler aus Bayern sucht iliber ein Jahr einen
Mechatroniker bzw. eine Mechatronikerin fiir seinen Be-
trieb, auf dem inldndischen Arbeitsmarkt ist aber niemand
zu finden. Ein Betrieb aus der Metallbranche in Sachsen-An-
halt erhdlt kaum qualifizierte Bewerbungen fiir Ausbil-
dungsplatze, andere Stellen im Betrieb bleiben langere Zeit
unbesetzt.

Auch wenn es weiterhin keinen flichendeckenden Fach-
kraftemangel gibt, der demografische Wandel fiihrt in ver-
schieden Regionen, Branchen und Berufen schon jetzt zu
deutlichen Engpdssen. Immer mehr Unternehmen zum
Beispiel in der Metallverarbeitung, im Gesundheits- und
Pflegebereich oder im Handwerk suchen handeringend
qualifizierte Fachkrafte. Fachkrafte mit Migrationshinter-
grund werden so zu einer immer wichtigeren Bewerberin-
nen- bzw. Bewerbergruppe. Um Engpdsse zu verringern,
setzen immer mehr Betriebe auch auf Fachkrafte mit Fluch-
terfahrung oder aus dem Ausland. Ein Trend der weiter zu-
nehmen wird. Arbeitsmarktforscher des Instituts fiir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir
Arbeit (IAB) rechnen schon bis 2030 mit einem rund finf
Millionen geringeren Erwerbspersonenpotenzial. Im Saldo
wird Deutschland auf einen jahrlichen Zuwanderungsge-
winn von rund 260.000 ausldndischen Fachkraften ange-
wiesen sein, so jlingste Studien der IAB-Forscher.

Der wachsende Fachkréftebedarf stellt vor allem kleine
und mittlere Unternehmen (KMU) vor immer neue Heraus-
forderungen. Sie miissen ihre Personalarbeit auf einen zu-
nehmend interkulturellen und internationalen Arbeits-
markt einstellen. Viele KMU haben aber noch wenige
Erfahrungen mit diesen Zielgruppen. Schnell merken Ge-
schéftsfiihrungen oder Personalverantwortliche von KMU
dann auch, dass die Verfahren rund um die Fragen nach Auf-
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enthalts- und Arbeitserlaubnis oder der Anerkennung be-
ruflicher Qualifikationen kompliziert und die Kommunika-
tion mit den Behorden und der Arbeitsagentur zeitraubend
und mit hohem biirokratischem Aufwand verbunden sind.
Viele KMU lassen es dann lieber gleich oder geben nach eini-
ger Zeit wegen zu hoher zusatzlicher Belastung auf. Ein
wachsender volkswirtschaftlicher Schaden durch immer
mehr unbesetzte Stellen.

Andere suchen externe Unterstiitzung. In den genannten
Beispielen konnten der Autohdndler aus Bayern und der
Metallbetrieb aus Sachsen-Anhalt ihren Fachkraftebedarf
schliefdlich mit Unterstiitzung der jeweiligen 1Q Landes-
netzwerke aus dem europdischen Ausland decken. Das

Ein anerkannter Partner:
das bundesweite 1Q Serviceangebot fiir Unternehmen
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Forderprogramm IQ bietet mit bundesweit mehr als 380
Teilprojekten in den 16 Landesnetzwerken und fiinf Fach-
stellen eine Vielzahl von Beratungs- und Informationsange-
boten fiir Unternehmen. Es ist in vielen Regionen ein seit
langen Jahren anerkannter Partner. So kénnen viele Unter-
nehmen kompakt und vor Ort in ihren konkreten Bedarfen
unterstiitzt werden. Es bleibt oft nicht bei Fragen der Aner-
kennung oder zum Aufenthalt. Kommen die neuen Fach-
kréfte im Betrieb an tauchen weitere Fragen auf:
e Wie kénnen wir mit dem Thema ,Deutsch im Betrieb*
kompetent umgehen?
» Wie kénnen wir eine betriebliche Willkommenskultur
gestalten?
* Welche Besonderheiten miissen wir bei der Einarbeitung
beachten?
¢ Wie kdnnen wir den neuen Kolleginnen und Kollegen
(und ihren Familien) helfen, auch am neuen Wohnort gut
anzukommen?

Damit eine langerfristige Bindung der neuen Fachkriafte
gelingt und sich der hohe Aufwand fiir die Unternehmen
lohnt, sind diese Fragen der betrieblichen und sozialen Inte-
gration entscheidend. Fiihlen sich die neuen Fachkrafte im
Betrieb oder am neuen Wohnort nicht wirklich willkom-
men, dann wollen sie mdglicherweise auch nicht langer blei-
ben und ziehen in andere Regionen, wechseln das Unterneh-
men oder gehen wieder zuriick ins Herkunftsland. Ein
massiver Ressourcenverlust fiir KMU. Eine vielfaltsorien-
tierte Personalarbeit und eine betriebliche Willkommens-
kultur sind somit entscheidende Faktoren, damit die Fach-
kraftesicherung wirklich gelingt.

Die 1Q Teilprojekte und Fachstellen haben vielseitige An-
gebote auch rund um die Themen Vielfalt und Willkom-
menskultur entwickelt und erarbeiten gemeinsam mit den
Unternehmen jeweils passgenaue Mafdinahmenplane. Dazu
zdhlen Instrumente wie Willkommensmappen mit einem
Biindel an Informationen und Angeboten zur betrieblichen
(Informationen zum Unternehmen, Branche und Betriebs-
abldufen) und sozialen Integration (Bank, Versicherungen,
Fiihrerscheinstelle, Kitaplatz, Wohnungssuche etc.). Die
Entwicklung kultursensibler Einarbeitungspldne oder die
Qualifizierung von Mentorinnen und Mentoren fiir den Ein-

Die KMU-Toolbox fiir
Geschidftsfiihrungen und
Personalverantwortliche

Konkrete Tipps auf mehr
als 50 Karten:

Die Toolbox
»Interkultur und Vielfalt
im Betrieb”

stieg sind weitere Willkommensangebote im Katalog der IQ
Beraterinnen und Berater.

Mit dem im Juni beschlossenen Fachkrifteeinwande-
rungsgesetz (FKEG) will die Bundesregierung den Rahmen
fir die Zuwanderung qualifizierter Fachkridfte nach
Deutschland schaffen. Soll das grundlegende Anliegen des
Abbaus von Barrieren beim Zugang zum Arbeitsmarkt fiir
Fachkrédfte aus Drittstaaten in der Umsetzung erfolgreich
sein, wird es nicht ausreichen, nur gesetzliche Regelungen
und Verordnungen zu lockern und zu vereinfachen. Ent-
scheidend wird vor allem auch sein, wie zum Beispiel Aus-
landerbehorden und Jobcenter, deren Mitarbeitenden iiber
viele Jahre hinweg ,von oben“ zu einer meist eher restrikti-
ven Kultur der ,Abwehr mit Ausnahmen“ (so der Migrati-
onsforscher Klaus ]. Bade riickblickend auf Jahrzehnte deut-
scher Migrations- und Integrationspolitik) aufgefordert
waren, mit den neuen Regelungen in der alltdglichen Fall-
praxis umgehen. Ohne eine echte Willkommenskultur in
den Behorden und eine interkulturell kompetente Mitarbei-
tendenschaft droht die gewiinschte weitere Offnung des Ar-
beitsmarkts auf dem Weg der Ermessenspielrdume in Fall-
entscheidungen wieder eingeengt zu werden. Zum Schaden
unserer Wirtschaft.

HILFE BEI RECHTLICHEN FRAGEN

Damit in der Umsetzung des Gesetzes die betriebliche und
soziale Integration vor Ort gelingt, brauchen die Unterneh-
men neben Unterstiitzung bei rechtlichen Fragen oder im
Anerkennungsverfahren vor allem Know-how in Fragen der
Einstellung und Einarbeitung von Fachkraften aus dem Aus-
land. Einer Zielgruppe, mit der viele Unternehmen oft noch
weniger Erfahrung haben als mit Fachkraften mit Migrati-
onshintergrund oder Gefliichteten. Diesen Bedarf ergab
auch zuletzt eine Umfrage der DIHK, bei der die beteiligten
11.000 Unternehmen sich im Kontext des FKEG neben ,bes-
seren Sprachkenntnissen ausldndischer Fachkrafte” (53 %),
,ein einfacheres administratives Verfahren“ (41 %) und auch
,2Unterstiitzung im Einstellungsprozess“ (39 %) erhoffen.
Mit seiner breiten bundesweiten Palette an Angeboten
zur Beratung und Information wird 1Q weiterhin ein wichti-
ger Partner fiir viele Unternehmen, Arbeitsverwaltungen,
Kommunen und Behodrden sein und seinen Beitrag zum Ge-
lingen der weiteren Offnung des Arbeitsmarkts und der Ver-
besserung der Arbeitsmarktintegration fiir Fachkrafte mit
Migrationshintergrund aus dem In- und Ausland leisten.

Andreas Merx

arbeitet als Referent in der IQ Fachstelle
Interkulturelle Kompetenzentwicklung
und Antidiskriminierung. Dort verant-
wortet er vor allem den Bereich der
Interkulturellen Offnung von KMU.
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PRAXIS

,DAS VERSTANDNIS
FUREINANDER WACHST*

UM DAS MITEINANDER IM KOLLEGIUM AUS 53 NATIONALITATEN OFFEN
UND VERSTANDNISVOLL ZU GESTALTEN, SETZT DAS HAMBURGER HOSPITAL
ZUM HEILIGEN GEIST AUF EINEN MIX AUS VERSCHIEDENEN MASSNAHMEN.
UNTERSTUTZUNG BEIM DIVERSITY-MANAGEMENT KOMMT VON IQ.

Einmal im Monat trifft sich eine Arbeitsgruppe, die sich der
Thematik , Diversity-Management“ im Hospital zum Heili-
gen Geist angenommen hat. Denn von den 940 Mitarbeiten-
den in der Hamburger Pflegeeinrichtung bringen 13 %
einen Migrationshintergrund aus insgesamt 53 Nationalita-
ten mit. Zunehmend setzt die Pflegeeinrichtung auch auf
speziell im Ausland akquirierte Fachkréfte - aus China, Vi-
etnam und auch Italien. ,Wir haben bereits heute einen ek-
latanten Personalmangel®, so Frank Schubert, Vorstand im
Hospital zum Heiligen Geist. ,Daher miissen wir uns neuen
Zielgruppen offnen und versuchen, diese fir die Arbeit in
der Pflege in Deutschland zu begeistern.”

Das Hospital zum Heiligen Geist ist die dlteste Stiftung in
Hamburg. Rund 1.100 Menschen werden nach dem Konzept
einer ,Kleinen Stadt fiir Senioren“ in verschiedenen Wohn-
formen von Wohnen mit Service bis hin zur stationédren
Langzeitpflege betreut und gepflegt. Zudem bietet die Stif-
tung fir das Leben im Alter im Hamburger Nordosten auch
Leistungen wie Ambulante Pflege, Tages- und Kurzzeitpfle-
ge, Hausnotruf oder Meniiservice an.

GROSSE VORBEHALTE IM VORFELD

Die Skepsis der Mitarbeitenden gegeniiber den zugewan-
derten Fachkraften war zundchst grof3. ,Im Vorfeld wurde
die Arbeit mit ausldndischen Kolleginnen und Kollegen viel-
fach als Zusatzbelastung gesehen. ,Die kénnen unsere Spra-
che nicht. Die haben doch ganz andere Werte als wir. Da
fand viel Schwarz-Weif3-Malerei statt”, resiimiert Schubert.
,Doch mein Eindruck ist, dass das Verstandnis fiireinander
deutlich gewachsen ist.“ Dass dem so ist, dafiir hat die Stif-
tung einiges unternommen.

In der Arbeitsgruppe werden regelmaflig die aktuellen
Bediirfnisse in den einzelnen Bereichen der Stiftung be-
sprochen und geeignete Maffnahmen entwickelt. So kénnen
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sich mittlerweile interessierte Fiihrungskrafte interkultu-
rell schulen lassen, und es gibt Deutschkurse fiir Mitarbei-
tende mit Deutsch als Zweitsprache, an denen aktuell 40
Personen teilnehmen. Zudem kénnen Patenschaften fiir neu
zugewanderte Kolleginnen und Kollegen iibernommen wer-
den. ,, Aktuell haben wir zwei neue Mitarbeiter aus China“,
berichtet Schubert. ,Zwei unserer Hausleitungen haben hier
freiwillig Patenschaften iibernommen, sind Ansprechpart-
ner, helfen bei der Orientierung in der Stadt und man ladt
sich innerhalb der Teams auch gegenseitig zu Freizeitaktivi-
titen ein - lauter kleine Mosaiksteine, die bei der Eingliede-
rung helfen.”

Frank Schubert ist Vorstand im
Hamburger Hospital zum Heiligen

Geist und setzt auf
Interkulturelle Vielfalt.

© Waldemar Krause

Ein weiterer Mosaikstein im Diversity-Management der
Pflegeeinrichtung ist die Teilnahme an der Weiterbildungs-
reihe ,Vielfalt im Betrieb gestalten, die von Arbeit und Le-
ben Hamburg im Rahmen des Férderprogramms IQ angebo-
ten wird. Dabei werden die Teilnehmenden zu betrieblichen
Vielfaltsexpertinnen und -experten ausgebildet. ,Wir unter-
stiitzen die Teilnahme unserer Mitarbeiter an dieser Veran-
staltungsreihe, weil wir als Arbeitgeber mit einer interkul-
turellen Belegschaft natiirlich davon profitieren®, so
Schubert. ,Interessierte Fiihrungskrafte konnen sich jeder-
zeit daflir anmelden.” In insgesamt acht Veranstaltungen er-
halten sie ein Diversity-Grundlagentraining sowie vertie-
fende Kenntnisse in den sechs Dimensionen von Vielfalt.
Zudem werden auch praktische Tipps gegeben, wie im eige-
nen Betrieb Verdnderungen geschaffen werden kénnen. An-



Fachstelle Migration und Vielfalt

Fachkraftemangel, Globalisierung, wachsende Vielfalt durch Migrationsbewegungen: Wirtschaftliche und gesellschaftliche
Trends verdandern unsere Arbeitswelt. Arbeitgebende missen neue Strategien entwickeln und gute Rahmenbedingungen
fuir alle Beschéftigten schaffen. Dabei helfen Konzepte wie Interkulturelle Offnung und Diversity Management. Mit der
,Fachstelle Migration und Vielfalt“ von Arbeit und Leben im IQ Netzwerk Hamburg bekommen betriebliche Interessenvertre-
tungen und Personalverantwortliche Unterstiitzung. Die Fachstelle bietet Beratung, Coaching, Inhouse-Schulungen und
Weiterbildungen. Das Angebot ist unabhdngig und vertraulich. Arbeit und Leben arbeitet eng mit dem Deutschen Gewerk-
schaftsbund Hamburg zusammen und ist Teil eines Netzwerks aus Betrieben, Behdrden, Weiterbildungseinrichtungen und

Migrantenorganisationen.

Kontakt
Arbeit und Leben 1Q Projekt ,,Fachstelle Migration und Vielfalt”
Hamburg .

Arbeit und Leben Hamburge. V.

Besenbinderhof 60
20097 Hamburg

hand von Beispielen aus der betrieblichen Praxis werden ge-
meinsam Handlungspldne entwickelt.

Die interkulturelle Schulung seiner Mitarbeitenden hilft
nicht nur bei Konflikten innerhalb der Belegschaft, sondern
auch in der Arbeit mit den Seniorinnen und Senioren. , Eini-
ge Bewohner dufern sich aufgrund ihrer Biografie ableh-
nend gegeniiber zugewanderten Pflegekriften“, so Schu-
bert. ,Je mehr eigene Erfahrungen sie aber mit Menschen
mit Migrationshintergrund machen, desto mehr legt sich
das zum Gliick.”

In den Schulungen von Arbeit und Leben versuchen die
Dozierenden den Teilnehmenden zu vermitteln, dass Men-
schen unterschiedliche Sichtweisen und Werte haben. ,Mit
Kriterien wie richtig oder falsch, weif3 oder schwarz werden
wir dem nicht gerecht und kommen wir auch nicht weiter*,
erklart Lil-Ann Tang Schonfeld, Leiterin des IQ Projekts
,Fachstelle Migration und Vielfalt". ,Mehr Toleranz ist ein
guter Schliissel fiir ein besseres Miteinander.“

In den USA wird Diversity-Management bereits seit iiber
20 Jahren als erfolgreiches Konzept eingesetzt, um Vorur-
teile abzubauen und eine Kultur der Offenheit zu schaffen.
,Deutschland dammert diesbeziiglich noch vor sich hin®
warnt Schonfeld. ,Wer zukiinftig wettbewerbsfahig bleiben
mochte, sollte sich dringend interkulturell 6ffnen.“  (md)

Lil-Ann Tang Schonfeld, Projektleiterin
Telefon: +49 0(40) 284016-97
lil.schoenfeld@hamburg.arbeitundleben.de
www.hamburg.arbeitundleben.de/migration

Uberblick:
Module der Weiterbildungsreihe
,Vielfalt im Betrieb gestalten”

Modul I:
Diversity Grundlagentraining

Modul II:
Geschlecht und Geschlechterrollen

Modul llI:
Umgang mit unterschiedlicher
sexueller Orientierung

Modul IV:
Demografischer Wandel

Modul V:
Ethnische Zugehdrigkeit

Modul VI:
Religion und Weltanschauung

Modul VII:
Inklusion von Mitarbeitenden mit Behinderung

Modul VIII:
Diversity — wie geht es jetzt weiter?
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FACHBEITRAG

=3 GEWINNT

VON DER VORBEREITUNG BIS ZUR BERUFSANERKENNUNG — DAS PROJEKT TRIPLE
WIN DER ZENTRALEN AUSLANDS- UND FACHVERMITTLUNG REKRUTIERT PFLEGE-
KRAFTE IN NICHT-EU-STAATEN MIT EINEM GANZHEITLICHEN ANSATZ.

Marcel Schmutzler

Der Fachkraftemangel macht sich vor allem in der Pflege be-
merkbar. Im April 2019 verzeichnete die Bundesagentur fiir
Arbeit 11.700 gemeldete offene Stellen fiir Gesundheits- und
Krankenpfleger (inkl. Fachkrankenpflege), auf die 3.900
arbeitslose Bewerberinnen und Bewerber kamen. In der
Altenpflege ist die Lage noch dramatischer. Hier kamen auf
15.000 offene Stellen nur 3.000 arbeitslose Fachkrifte (eine
detaillierte Analyse liefert der aktuelle ,Blickpunkt
Arbeitsmarkt“ der Bundesagentur fiir Arbeit zum Thema
,Arbeitsmarktsituation im Pflegebereich“).

Neben einer verstiarkten Ausbildung oder der Weiterqua-
lifizierung von Pflegehelferinnen und -helfern (hier ist die
Arbeitslosigkeit wesentlich héher) kann die Personalsuche
im Ausland ein Baustein sein, diese Liicken zu fiillen. Um
Krankenhauser, Kliniken und Altenpflegeeinrichtungen da-
bei zu unterstiitzen, hat die Zentrale Auslands- und Fach-
vermittlung (ZAV) der Bundesagentur fiir Arbeit 2013 ge-
meinsam mit der Deutschen Gesellschaft fiir Internationale
Zusammenarbeit (GIZ) GmbH das Projekt Triple Win ins
Leben gerufen. Triple Win sucht in ausgewéahlten Nicht-EU-
Landern nach qualifizierten Pflegekréften, bereitet diese
sprachlich und fachlich auf eine Beschéftigung in Deutsch-
land vor und bringt sie mit suchenden Einrichtungen
zusammen.

Aktuell rekrutiert Triple Win Pflegefachkrafte aus Bos-
nien-Herzegowina, Serbien, den Philippinen und Tunesien.
Von den bisher vermittelten knapp 3.000 Pflegekriften
stammt etwas iiber die Halfte aus den Philippinen - ihr An-
teil hat seit Projektbeginn stetig zugenommen. Um dem
Mangel an Pflegekraften mit verschiedenen Strategien zu
begegnen, hat Triple Win sein Angebot ausgeweitet und ver-
mittelt seit 2019 nun auch Auszubildende aus Vietnam an
deutsche Arbeitgeber.

Die Auswahl der Zusammenarbeitslander erfolgt anhand
mehrerer Kriterien: Sie diirfen nach der Weltgesundheitsor-
ganisation (WHO) selbst keinen Mangel an Pflegekraften
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aufweisen, die Partnerverwaltungen miissen ein Interesse
an einer Vermittlungszusammenarbeit mit Deutschland ha-
ben und nicht zuletzt muss die Pflegeausbildung in dem
jeweiligen Land mit der in Deutschland vergleichbar sein,
um die notwendige Anerkennung des ausldandischen Berufs-
abschlusses erreichen zu konnen. Vermittlungsabsprachen
und regelmafiige bilaterale Konsultationen zwischen den
Partnern sorgen fiir Transparenz.

PFLEGEKRAFTE AUS NICHT-EU-STAATEN
GEWINNEN AN BEDEUTUNG

Konnte bisher eine Vielzahl von gut ausgebildeten Pflege-
kraften innerhalb der EU gewonnen werden, wird in
Zukunft die Suche iiber die EU-Grenzen hinaus immer wich-
tiger. Denn fastalle Staaten der Gemeinschaft sehen sich mit
derselben demografischen Entwicklung konfrontiert wie
Deutschland. Auf der einen Seite schrumpft dadurch das Be-
werberpotenzial. Selbst in den siidlichen und 6stlichen EU-
Landern, in denen im Zuge der Wirtschaftskrise vor allem
junge Leute lange keine Stellen fanden, ist das Bewerberin-
teresse aufgrund der sich verbessernden Arbeitsmarktlage
mittlerweile riicklaufig. Gleichzeitig verknappt der demo-
grafische Wandel in der gesamten EU nicht nur das Angebot
an Bewerberinnen und Bewerbern, sondern erhoht auch die
Nachfrage, vor allem in der Altenpflege. Mittlerweile suchen
Lander wie beispielsweise Polen selbst Pflegekrafte.

Gerade die Rekrutierung von Pflegekrdften aus weiter
entfernten Kulturkreisen erfordert - neben den Herausfor-
derungen des Aufenthaltstitels und der Berufsanerkennung
- aber auch eine griindliche sprachliche und fachliche Vor-
bereitung, um eine erfolgreiche Integration in die Arbeits-
welt in Deutschland zu gewéahrleisten. Genau hier setzt das
Projekt Triple Win an.

Mehrmals im Jahr fiihrt Triple Win Auswahlgesprache in
den Partnerldndern durch und iiberzeugt sich vor Ort von



Die auslandischen Pflegekrafte gewin-
nen eine berufliche und personliche
Perspektive.
transparentes

Durch unser faires und

Vermittlungsverfahren
werden unerwiinschte Nebeneffekte wie
Lohndumping und/oder Verschuldung
der Pflegekrafte vermieden. Die Pflege-
krafte aus dem Ausland haben die glei-
chen Rechte und Pflichten wie ihre deut-
schen Kolleginnen und Kollegen.

PAPR R e

Die Herkunftslander profitieren durch
eine Entlastung ihres Arbeitsmarktes.
Wir orientieren uns an dem Verhaltens-
kodex der Weltgesundheitsorganisation
(WHO) zur internationalen Rekrutierung
von Gesundheitsfachpersonal und rek-
rutieren nur Pflegekrafte aus Landern
mit einem Fachkraftetiberschuss. Somit
vermeiden wir, dass durch die Migration
von Pflegekraften nach Deutschland ein
Fachkraftemangel in den Partnerlandern
ausgelost wird.

Arbeitgebende gewinnen sprachlich
und fachlich gut vorbereitete Pflegekraf-
te. Triple Win steht Arbeitgebenden in
Deutschland bei der Auswahl, Anerken-
nung und Integration der Pflegekrafte
zur Seite. Die Einrichtungen profitieren
davon und kénnen offene Stellen mit gut
qualifiziertem Personal besetzen.

der Eignung der Bewerberinnen und Bewerber, die bereits
iber eine abgeschlossene Ausbildung und in der Regel auch
Berufserfahrung verfiigen. Bei Aufnahme in das Projekt
werden sie anschlieffend in ihrem Heimatland sprachlich
und fachlich auf ihre neue Tatigkeit vorbereitet. Am Ende
dieser mehrmonatigen Phase miissen sie Deutschkenntnis-
se auf B1-Niveau des Gemeinsamen Europdischen Referenz-
rahmens vorweisen.

UNTERSCHIEDE IN
DEN AUSBILDUNGEN

Die fachliche Vorbereitung durch das Triple-Win-Fachkrafte-
programm umfasst die Pflegeplanung und Methodik, Aufga-
benportfolio und Kompetenzen einer Pflegekraftin Deutsch-
land. Dabei wird besonders auf die Unterschiede zu dem
Berufsbild im Heimatland der Pflegekrifte eingegangen.
Denn wahrend in Deutschland der Beruf des Kranken- sowie
Altenpflegers ein Ausbildungsberuf ist, beenden die meisten
Gesundheits- und Krankenpflegerinnen bzw. -pfleger im
Ausland ihre Ausbildung mit einem Bachelor-Abschluss
(wahrend es die Ausbildung zur Altenpflegerin bzw. zum Al-
tenpfleger in den meisten anderen Landern erst gar nicht
gibt). Damit gehen auch unterschiedliche Aufgaben und
Kompetenzen einher. Auf den Philippinen beispielsweise
sind die Pflegekrafte iiberwiegend mit der medizinischen
Versorgung der Patientinnen und Patienten betraut und
ibernehmen damit Aufgaben, die hier zum Teil die
Arztinnen und Arzte erledigen. Die Grundversorgung dage-
gen - also Waschen oder die Nahrungsversorgung - ist dort
meist Aufgabe der Familienangehoérigen.

Neben der sprachlichen und fachlichen Vorbereitung un-
terstiitzt Triple Win die Pflegekrafte auch bei der Beantra-
gung des Aufenthaltstitels in der Visastelle der jeweiligen
Deutschen Botschaft. Nach der Einreise arbeiten die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer - bis die Anerkennung des
auslandischen Berufsabschlusses vorliegt, in der Regel je-
doch maximal fiir die Dauer von einem Jahr - zunachst als
Pflegehilfskréfte. Die weiteren Sprachkenntnisse bis zum
B2-Niveau, das fiir die Berufsanerkennung in den meisten
Bundesldndern notwendig ist, erwerben sie parallel in be-
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rufsbegleitenden Aufbaukursen vor Ort in Deutschland. Die
grindliche sprachliche Vorbereitung vereinfacht damit
auch das Verfahren zur Anerkennung des ausldndischen
Berufsabschlusses.

Auch im Prozess des Anerkennungsverfahrens erhalten
die Arbeitgebenden Unterstiitzung durch Triple Win, das sie
ebenso bei der Integration der internationalen Pflegekrafte
in das neue Arbeitsumfeld begleitet.

Um die Kosten der Vorbereitung sowie der Integrations-
begleitung zu decken, entrichten die Arbeitgebenden bei
Abschluss eines Arbeitsvertrages eine Dienstleistungsge-
biihr von derzeit 5.500 € einschlief3lich Umsatzsteuer pro
vermittelter Pflegekraft an die GIZ. Die Vermittlungstatig-
keit durch die ZAV ist fiir Arbeitgebende wie fiir Bewerbe-
rinnen und Bewerber kostenfrei.

AUSZUBILDENDENPROGRAMM
MIT VIETNAM

Nachdem die GIZ die Vermittlung von Auszubildenden aus
Vietnam im Pflegebereich in den letzten Jahren bereits
erfolgreich erprobt hatte, wurde das Angebot nun in das
Portfolio von Triple Win iibernommen.

Fiir das Auszubildendenprogramm kénnen sich nur viet-
namesische Bewerberinnen und Bewerber bewerben, die
bereits eine pflegerische Vorausbildung haben. Im Heimat-
land lernen diese in einem Internat Deutsch bis zum Niveau
B2 und erhalten auch interkulturelle Trainings. Die Einreise
nach Deutschland erfolgt jahrlich zum Ausbildungsbeginn.
Im Auszubildendenprogramm belduft sich die Dienstleis-
tungsgebiihr der Arbeitgeber an die GIZ auf 11.543 €.

www.arbeitsagentur.de/vor-ort/zav/
Triple-Win-Pflegekraefte

Dr. Marcel Schmutzler

ist Mitarbeiter in der Pressestelle der
Zentralen Auslands- und Fachvermittlung
(ZAV).
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PRAXIS

INTEGRATION DURCH
KOMMUNIKATION

EINE MASSGESCHNEIDERTE WEITERBILDUNG DES INTEGRATIONS- UND
QUALIFIZIERUNGSZENTRUMS FUR MINT-BERUFE (1Q-Z MINT) AN DER HOCHSCHULE
KAISERSLAUTERN EBNET ZUGEWANDERTEN INGENIEURINNEN UND INGENIEUREN
DEN WEG FUR DEN BERUFSEINSTIEG IN DEUTSCHLAND.

Regina Vogel

In Venezuela ticken die Uhren anders als in Deutschland.
Mal laufen sie schneller, mal langsamer. Vorstellungsge-
sprache zum Beispiel vergehen in seiner lateinamerikani-
schen Heimat wie im Flug, erinnert sich der Ingenieur Luis
Jaspe Yanes. Dort wird kurz und knapp gefragt, was die
Bewerberinnen und Bewerber gelernt haben und welche
Fahigkeiten sie mitbringen. In 15 Minuten kénne das Jobin-
terview vorbei sein, der Rest werde in der Probezeit getes-
tet. In deutschen Unternehmen hingegen, hat er erfahren,
konnen ein bis zwei Stunden vergehen, bis alle Fragen im
Vorstellungsgesprach beantwortet sind.

Auch sein heutiger Arbeitgeber in der Eifel, der Unter-
nehmer Herbert Zahnen, hat sich Zeit genommen, um den
neuen Mitarbeiter kennenzulernen, der vor drei Jahren nach
Deutschland kam. Der erste Kontakt entstand an der Hoch-
schule Kaiserslautern. Beim Firmentag der Ingenieurwis-
senschaftlichen abschlussorientierten Qualifizierung (1AQ)
traf der Geschaftsfithrer der Zahnen Technik GmbH den
Ingenieur fiir Telekommunikation aus Venezuela - und mit
ihm 14 weitere Ingenieurinnen und Ingenieure ganz unter-
schiedlicher Fachrichtungen und Herkunftsldnder, von der
Produktionsingenieurin aus Brasilien, liber den Chemiker
aus Syrien bis zum Elektroingenieur aus Armenien. ,Der
IAQ-Firmentag an der Hochschule Kaiserslautern, Campus
Zweibriicken, war eine sehr gute Briicke, um mit zugewan-
derten IT-Experten und anderen Fachkréften aus Naturwis-
senschaft und Technik ins Gesprach zu kommen®, sagt Her-
bert Zahnen. Wie viele andere Firmen in Deutschland sucht
der innovative Mittelstandler dringend qualifizierte Mitar-
beitende aus diesen Bereichen fiir sein Unternehmen, das
auf Wasser- und Abwasserbehandlungsanlagen speziali-
siert ist und sich national wie international auf einem
Wachstumskurs befindet.
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Zahnen, der fiir seine zukunftsweisende Personalpolitik
mit mehreren Preisen ausgezeichnet wurde, ist davon iiber-
zeugt, dass die Integration von Zugewanderten fiir die
Firmen ein grofler Gewinn sei. In der Ingenieurwissen-
schaftlichen abschlussorientierten Qualifizierung hat er
Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner gefunden, die
ihn dabei unterstiitzen. Das seit 2016 im 1Q Landesnetz-
werk Rheinland-Pfalz laufende Projekt IAQ bildet jedes Jahr
15 zugewanderte Akademikerinnen und Akademiker mit
einem Abschluss im naturwissenschaftlich-technischen Be-
reich weiter - in einer sechsmonatigen Hochschulphase, ge-
folgt von einer sechsmonatigen Praxisphase in der
Wirtschaft.

,Wir tun sehr viel dafiir, um unsere Teilnehmenden und
Firmen friihzeitig miteinander zu vernetzen®, sagt Projekt-
leiterin Silke Weber. Das gehort ebenso zum Konzept wie
die individuelle Weiterbildung in den Laboren, Werkstatten
und Vorlesungssélen der Hochschule, die ingenieurwissen-
schaftliche Projektarbeit, der berufsbezogene Sprachunter-
richt sowie das Arbeitsmarkt-Coaching. In jeder Phase der
einjahrigen Qualifizierung bringt die Hochschule ihre 1AQ-
Teilnehmenden mit regionalen Unternehmen zusammen:
Die Studierenden fahren auf Messen und unternehmen Ex-
kursionen in Betriebe. In den ,Seminaren mit Firmen“ dis-
kutieren sie mit Vertreterinnen und Vertretern regionaler
Unternehmen iiber deutsche Arbeitskultur. In Schulungen
bei Firmen lernen sie neue Techniken direkt vor Ort, zum
Beispiel das Programmieren von Systemen zur Gebdudeau-
tomation beim Smart-Home-Hersteller Comexio, einem wei-
teren Unternehmen im Netzwerk, das ebenso wie Zahnen
Technik neue Wege in der Rekrutierung von Mitarbeitenden
gehtund Zugewanderte integriert.
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Luis Jaspe Yanes |
lekommunikation aus Venezuela

Ingenieur fur Te

»ICH KANN FRAGEN STELLEN, SO VIEL ICH MOCHTE,
UND MICH NACH UND NACH IN DIE NORMEN FUR EINE

VORSCHRIFTSMASSIGE ELEKTROINSTALLATION IN
DEUTSCHLAND EINARBEITEN.”

Der Firmentag der IAQ, einmal jahrlich am Campus Zwei-
briicken, ist so etwas wie das Highlight im Austausch mit
der Wirtschaft. Hier stellen sich die IAQ-Studierenden inte-
ressierten Unternehmen in kurzen ,Elevator Pitches” vor
und prasentieren ihre fachlichen Kompetenzen auf Postern.
Bei einem liebevoll gestalteten Biiffet geben sie Einblick in
kulinarische Geniisse ihrer Heimat und kommen auf diese
Art ungezwungen mit potentiellen Arbeitergeberinnen und
Arbeitergebern ins Gesprach. Das Interesse der Wirtschaft
an dieser Veranstaltung wachst von Jahr zu Jahr - auch
wenn der ein oder andere Firmenchef zunachst etwas skep-
tisch nach Zweibriicken fahrt, unsicher dartiber, ob Sprach-
oder Fachkenntnisse der Zugewanderten ausreichen. Am
Ende des Firmentages sind jedoch alle begeistert davon, wie
gut die Migrantinnen und Migranten Deutsch sprechen und
mit welch hoher Motivation sie an ihrem Berufseinstieg in
Deutschland arbeiten.

,Wir sind superfroh mit den Absolventen®, berichtet auch
Herbert Zahnen. Beim Firmentag 2017 hatte er nicht nur
den Telekommunikationsingenieur Luis Jaspe Yanes ken-
nengelernt, sondern auch den Software-Entwickler Usama
Al Mousa aus Syrien. Beide absolvierten zundchst ihre
sechsmonatige Praxisphase bei Zahnen Technik. Mittler-
weile gehoren sie mit unbefristeten Arbeitsvertragen zur
Belegschaft des rund 100 Mitarbeitende zahlenden Unter-

ann
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Herbert Zahnen
erder Zahnen Technik GmbH

Geschiftsfipy,

»DER IAQ-FIRMENTAG AN DER HOCH-
SCHULE KAISERSLAUTERN, CAMPUS
ZWEIBRUCKEN, WAR EINE SEHR GUTE
BRUCKE, UM MIT ZUGEWANDERTEN

IT-EXPERTEN UND ANDEREN FACH-
KRAFTEN AUS NATURWISSENSCHAFT
UND TECHNIK INS GESPRACH zU
KOMMEN.“

nehmens in Arzfeld im Eifelkreis Bitburg-Priim in
Rheinland-Pfalz.

AUF UNTERSCHIEDLICHE
VORAUSSETZUNGEN REAGIEREN

Bedingt durch den unterschiedlichen fachlichen Hinter-
grund, verlief die berufliche Integration der beiden ver-
schieden. Bei dem Software-Entwickler Usama Al Mousa
vollzog sie sich schneller, denn er beherrscht Java, PHP,
Visual Basic und andere Programmiersprachen. Diese sind
international und so konnte sich der Syrer direkt an die
hochkomplexe Aufgabe machen, die Kundenplattform ,ISO
by Zahnen" fiir den Wasserspezialisten mit zu entwickeln -
ein Webportal, das es Ingenieurinnen und Ingenieuren
weltweit ermoglicht, Wasser- und Abwasseranlagen effizi-
enter zu planen.

Luis Jaspe Yanes hingegen arbeitet im Unternehmen in
der Planung von Schaltanlagen und musste eine ganz neue
Fachsprache in seinem Bereich der Elektrotechnik lernen -
mit Ausdriicken wie ,Fehlerstromschutzschalter” oder
,Unterbrechungsfreie Stromversorgung®, wobei allein die
Aussprache der Worter nicht einfach fiir spanische Mutter-
sprachler ist. Jaspe Yanes sieht das jedoch als positive Her-
ausforderung, denn er ist wissbegierig und lernt gerne >>
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Neues. Er ist dankbar, dass ihn das Unternehmen bei der
Umstellung auf die neue Arbeitskultur unterstiitzt: ,Ich
kann Fragen stellen, so viel ich méchte, und mich nach und
nach in die Normen fiir eine vorschriftsméflige Elektroins-

tallation in Deutschland einarbeiten, die in Venezuela ganz
anders sind.”

OFFENER GEIST

Auch sein syrischer Kollege Usama Al Mousa schétzt die lo-
ckere und freundliche Arbeitsatmosphéare in der Firma -
eine Grundvoraussetzung fiir gelingende Integration, neben
gegenseitigem Vertrauen und Toleranz. ,Anders als in den
eher hierarchisch organisierten Unternehmen in Syrien
wird in Deutschland fachlich sehr viel mehr diskutiert, auf
Augenhohe, auch mit den Vorgesetzten, sagt Al Mousa. Das
kommt dem offenen und experimentierfreudigen Geist des
IT-Experten entgegen, den er schon wihrend der Phase der
Qualifizierung gezeigt hat. ,Herr Al Mousa findet kreative
Losungen fiir komplexe Probleme®, erinnert sich Silke We-

ber an den begabten Absolventen, der bis heute den Kontakt
zur Hochschule halt.

Regina Vogel

silke Weber
pro]ektleiter'm

»WIR TUN SEHR VIEL DAFUR, UM UNSERE

TEILNEHMENDEN UND FIRMEN FRUH-
ZEITIG MITEINANDER ZU VERNETZEN.”
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Kontakte und Kommunikation sind, neben der fachlichen
Qualifizierung, wichtige Erfolgskriterien von IAQ, weil so
der Aufbau von vertrauensvollen Netzwerken mit der Wirt-
schaft vorangebracht wird. In intensivem Austausch sensi-
bilisieren alle Projektbeteiligten die Firmen fiir die beson-
dere Situation zugewanderter Fachkréafte, und sie beraten,
wenn es um Unterschiede in den Arbeitskulturen oder
rechtliche Rahmenbedingungen bei der Einstellung von Ge-
fliichteten geht. Zudem recherchiert die Hochschule gezielt,
welche fachlichen Kompetenzen die Unternehmen benéti-
gen, um die Ingenieurinnen und Ingenieure bedarfsgerecht
weiterbilden zu konnen. Nur so gelingt ein erfolgreiches
»,Matching“, was die Chancen auf einen qualifikationsad-

dquaten Berufseinstieg entscheidend erhéht. Der Dialog mit
der Wirtschaft beschleunigt die berufliche Integration der

Zugewanderten - zum Vorteil fiir beide Seiten. ,Wir schat-

zen die Arbeit der Hochschule, durch die wir hochmotivier-
te und qualifizierte Fachkrafte gewinnen, sagt Herbert
Zahnen. Und Usama Al Mousa ist sich sicher: ,Ich habe mei-
nen Traumjob in Deutschland gefunden.”

https://www.ig-zmint.de

Koordinatorin der Ingenieurwissenschaftlichen abschlussorientierten Qualifizierung (IAQ)
beim Teilprojekttrager im 1Q Netzwerk Rheinland-Pfalz, der Hochschule Kaiserslautern.

©1Q Netzwerk Rhe'\n\and-Pfalz

Usama Al Mousa
Kkler aus Syrien

SOftware—Entwic

»ANDERS ALS IN DEN EHER HIERARCHISCH
ORGANISIERTEN UNTERNEHMEN IN SYRIEN

WIRD IN DEUTSCHLAND FACHLICH SEHR
VIEL MEHR DISKUTIERT.”



https://www.iq-zmint.de
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INTERVIEW

»WIR BEGLEITEN UNTERNEHMEN VOR DER
EINSTELLUNG UND UBER SIE HINAUS®

DAS NEUE, HESSENWEITE 1Q SERVICETELEFON ,,KMU FIT FUR VIELFALT“ BERAT ZU ALLEN FRAGEN RUND UM DIE
BESCHAFTIGUNG VON ZUGEWANDERTEN. WELCHE HERAUSFORDERUNGEN IM BETRIEB ENTSTEHEN UND WIE
IQ UNTERSTUTZEN KANN, ERLAUTERN DIE PROJEKTLEITUNGEN DR. LARA SIGWART UND STEFFEN RINK.

© Arbeit und Bildung e.V

Mit dem kostenlosen Servicetelefon haben Sie Ihr Bera-
tungsangebot fiir KMU in Hessen ausgeweitet. Mit wel-
chen Anliegen wenden sich Unternehmen an Sie?
Steffen Rink: Zunichst ist mir wichtig festzustellen: Die
Bereitschaft zur Einstellung von Menschen mit Fluchterfah-
rung ist weiterhin grofs. KMU wenden sich an uns, wenn es
konkret wird: Oft sind das Fragen zur finanziellen Unter-
stiitzung des Betriebs oder zur Arbeitserlaubnis. Unser Ein-
druck ist, dass auch die vielen Berichte um Abschiebungen
von Menschen mitten in ihrer Ausbildung eine Rolle spielen.
Dabei ist es den Betrieben egal, woher ein Mensch kommt.
Sie brauchen Sicherheit und Perspektive. In unserer Bera-
tung vor Ort bei Betrieben kommt oft die Frage auf: ,Passt
die Person in meinen Betrieb?“ Da kommt der Aspekt der
kulturellen Unterschiede zum Vorschein. Die Sorge vor
Konflikten.

Menschen, die nach Deutschland kommen, wollen ar-
beiten. Wo sehen Sie die grofdten Herausforderungen?
Dr. Lara Sigwart: Wir sehen Hiirden bei den rechtlichen
und sprachlichen Anforderungen, mit welchen Gefliichtete
und Zugewanderte konfrontiert sind, zum Beispiel wenn sie
Qualifizierungsangebote nutzen oder sich in die Betriebe
integrieren mochten. Zudem gibt es eine hohe Erwartungs-
haltung und Ungeduld: Ich will Geld verdienen. Ich will
nicht vom Staat abhangig sein. Ich will meine Familie in der
fritheren Heimat unterstiitzen. Der Nutzen einer guten Aus-
bildung ist oft schwer vermittelbar. Dass die deutsche Spra-
che wichtig ist, selbst bei so genannten einfachen Tatigkei-
ten. Die Menschen haben ja gearbeitet, mit Geschick und
Fahigkeit. Doch jetzt scheinen Papiere wichtiger als Erfah-
rung. Das sorgt fiir Frustration.

Dr. Lara Sigwart \Osew'cﬁ?&é
ist Projektleiterin bei ,ViFi — Vielfaltig fit“, N )
& >
zustandig fur Sidhessen und Rhein-Main. 5@
=
Steffen Rink 3 §
»
ist Projektleiter bei ,,KoVin — Kompetent Vielfalt nutzen”, 'ﬁ; &'5"‘
zustandig fiir Nord-, Ost- und Mittelhessen. @4' lleha""\s:

Wie gehen Unternehmen mit diesen Fragestellungen um?
Rink: Mit Geduld und Herzblut. Wie mit anderen Auszubil-
denden und Mitarbeitenden auch. Viel hdngt davon ab, ob
die Chemie stimmt. Dann ist die Hilfsbereitschaft grof3,
auch von Kolleginnen und Kollegen. Dann sind Betriebe
auch bereit, den Besuch zusdtzlicher Sprachkurse zu er-
moglichen. Leider ist das im ldndlichen Raum schwierig.
Trotzdem konnten wir beispielsweise fiir einen kleinen Ma-
lerbetrieb erfolgreich ein Sprachkursangebot vermitteln.
Andere bereiten sich vor und haben unseren Workshop zur
vielfaltsorientierten Personalgewinnung mitgemacht. Das
ist fiir viele ein neues Thema.

Uber so ein Beispiel hinaus: Wie sehen Ihre Hilfen fiir
KMU aus?

Sigwart: Wir von IQ begleiten Unternehmen vor der Einstel-
lung und tiber sie hinaus. Wir beantworten die praktischen
Fragen zur Beschiftigung. Danach bieten wir Schulungen
und Beratung zur Integration in den Betrieb an. Eine gute
Einarbeitung und Integration in die Belegschaft sind zentral
fiir ein nachhaltiges Arbeitsverhaltnis. Wir unterstiitzen die
Unternehmen, mit den Mitarbeitenden im Gespréch zu blei-
ben und Konflikte in den Arbeitsablaufen zu verhindern -
durch Workshops zur Konfliktlésung und Trainings, um
Missverstdandnisse in der Kommunikation zu vermeiden.
Wir bilden Mentorinnen und Mentoren aus, die neuen Mitar-
beitenden zur Seite stehen und wir begleiten die Betriebe
bei organisationsiibergreifenden Prozessen - ausgehend
von den Betriebszielen. Etwas Aufwand ja, aber aus unserer
Erfahrung lohnenswert.

Weitere Informationen:
https://www.hessen.netzwerk-iq.de/aktuelles/news/

ig-servicetelefon-fuer-kmu.html
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PRAXIS

ANDERE

PERSPEKTIVEN
ENTWICKELN

EIGENTLICH WOLLTE AYSE TERKES NUR FUR WENIGE JAHRE MIT IHRER
FAMILIE NACH DEUTSCHLAND UMZIEHEN — DOCH ES KAM ANDERS.
HEUTE ARBEITET DIE EHEMALIGE BANKERIN BEI EINER GROSSEN
NON-PROFIT-ORGANISATION IN FRANKFURT. BEI DER BERUFLICHEN
NEUORIENTIERUNG HALF IHR DIE BRUCKENMASSNAHME

»READY — STEADY - GO!“ VON BERAMI.

Als Ayse Terkes (36) nach Deutschland kam, hatte sie be-
reits mehrere Jahre Berufserfahrung bei der Tirkischen
Zentralbank. Nach ihrem Bachelor in Volkswirtschaftslehre
an der Hacettepe Universitdt in Ankara arbeitete sie acht
Jahre bei der Bank. Nach Deutschland kam sie Ende 2013
aus familidren Griinden. Ihr Mann arbeitet bei einer tiirki-
schen Bank und wurde nach Deutschland versetzt. Heute
arbeitet Ayse Terkes bei einer grofien Non-Profit-Organisa-
tion in Frankfurt.

Urspriinglich war das so nicht geplant. Das Ehepaar
dachte zunichst, sie wirden nur fiir kurze Zeit nach
Deutschland umziehen. , Eigentlich wollten wir nur drei Jah-
re hier bleiben und dann in die Tiirkei zuriickkehren, doch
dann hat mein Mann einen unbefristeten Vertrag bekom-
men, und uns hat das Leben hier sehr gut gefallen. Da haben
wir uns entschieden, in Deutschland zu bleiben®, erinnert
sich Ayse Terkes. Eines ihrer beiden Kinder ist in Deutsch-
land geboren.

Sofort nach dem Umzug fing sie an, Deutsch zu lernen.
,Zunidchst habe ich das eher aus privatem Interesse ge-
macht. Ich wollte in Deutschland auch auf3erhalb meiner Fa-
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milie am Leben teilnehmen kénnen.” Intensiv lernte sie 15
Monate lang Vokabeln und Grammatik und erwarb das Goe-
the-Zertifikat C1. ,Die Adjektivdeklination fand ich ein biss-
chen anstrengend, aber eigentlich hat es mir viel Freude ge-
macht. Deutsch ist fiir mich wie eine mathematische
Sprache. Es gibt zwar viele Ausnahmen, aber auch logische
Regeln.”

Nach einer filinfjahrigen Auszeit und als ihre Kinder in
die Kita gehen konnten, reifte bei Ayse Terkes der Wunsch,
wieder zu arbeiten. Zunichst wollte sie ihren Studienab-
schluss in Deutschland bewerten lassen und kontaktierte
deshalb die Agentur fiir Arbeit. In der Beratung wurde sie
auf die Briickenmafinahme ,Ready - Steady - Go!“ von ber-
ami fiir auslandische Wirtschaftswissenschaftler aufmerk-
sam. Fiinf Monate sollte die Qualifizierung dauern, mit
Fachunterricht bei der Frankfurt University of Applied Sci-
ences. ,Das war genau das, was ich wollte. Ich habe mich so-
fort beworben.”

Ayse Terkes lernte die Grundlagen des deutschen Wirt-
schaftsrechts und frischte ihr Wissen {iber das Steuer- und
Rechnungswesen auf. ,Bei der Tiirkischen Zentralbank



Ayse Terkes

habe ich im Team Statistik der Abteilung ,Forschung und
Geldpolitik‘ gearbeitet, das ist ein sehr spezieller Fachbe-
reich. Aus diesem Grund hatte ich den Gedanken, in Deutsch-
land noch eine andere Perspektive zu entwickeln und mich
fachlich breiter aufzustellen.” In der Briickenmafinahme
vertiefte sie deshalb ihre Kenntnisse in der Buchhaltung.
Berufsbezogenes Deutsch und Bewerbungscoachings stan-
den ebenfalls auf dem Programm. ,In Deutschland sind Be-
werbungsunterlagen sehr wichtig, besonders das Anschrei-
ben. Wenn Sie neu nach Deutschland kommen und nicht
genau wissen, wie man solche Texte formuliert, haben Sie
wenig Chancen.”

Nach fiinf Monaten intensiven Lernens hatte Ayse Terkes
ein Zertifikat {iber die Teilnahme an der Briickenmafinah-
me in der Tasche. Es hat sich fiir sie gelohnt: Ein halbes Jahr
spater fand sie einen Job bei einer grofRen Non-Profit-Orga-
nisation in Frankfurt - eine ganz andere Branche als das
Bankwesen, in dem sie viele Jahre beschiftigt war, doch
auch in ihrem neuen Job jongliert sie mit Zahlen: ,Ich bin
dem Bereich Statistik und Finanzen treu geblieben.“ Neu
war fiir sie dagegen manches im deutschen Arbeitsleben. Im

,ICH BIN SEHR ZUFRIEDEN
UND MOCHTE MICH
WEITERBILDEN UND ZUM
BEISPIEL PROGRAMMIER-
SPRACHEN FUR DATEN-
BANKEN LERNEN.“

Vergleich zur Tiirkei sei es in Deutschland einfacher, Fami-
lie und Beruf miteinander zu vereinbaren, meint Terkes und
verweist auf das deutsche Modell der Elternzeit. Ein weite-
rer Punkt, der ihr aufgefallen ist, sind die Gepflogenheiten
im alltaglichen Umgang. ,Meine deutschen Kolleginnen und
Kollegen sagen, was sie denken. Aber daran habe ich mich
gewohnt, das stort mich tiberhaupt nicht.”

Nach dem Ende der Probezeit bekam Ayse Terkes sofort
einen unbefristeten Vertrag und sieht in ihrem Job viele
Entwicklungsmoglichkeiten. ,Ich bin sehr zufrieden und
mochte mich weiterbilden und zum Beispiel Programmier-
sprachen fiir Datenbanken lernen.” (fe)

I

Die BrickenmaBnahme ,Ready — Steady — Go!“ wurde als Bei-

spiel flir ,Good Practice” von 1Q ausgezeichnet.
Mehr Informationen finden Sie hier:
https://www.netzwerk-iq.de/publikationen/iq-good-

practice.html

https://www.berami.de/ready-steady-go/
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INTERVIEW

»ICH HABE EINEN GUTEN
WEG GEFUNDEN®

DIE ARCHITEKTIN EVY GIL KAM VOR DREI JAHREN AUS COSTA RICA NACH
DEUTSCHLAND. IM TANDEM MIT IHREM MENTOR CHRISTIAN Z. MULLER
LERNTE SIE DURCH DIE MENTORING-PARTNERSCHAFT AUGSBURG DIE
DEUTSCHE ARBEITSWELT KENNEN. HEUTE ARBEITET SIE IN EINEM BURO

FUR INNENARCHITEKTUR.

Wie ist es dazu gekommen, dass Sie an dem Mentoring-
Programm teilgenommen haben?

Evy Gil: Ich habe in Costa Rica an der Universitat Hispano-
americana in der Hauptstadt San José Architektur studiert.
Abgeschlossen habe ich mit einem Lizentiat der Architektur.
Nach Deutschland bin ich vor drei Jahren aus familidren
Griinden gekommen. Ich war in einem Deutschkurs, als ich
von einem anderen Schiiler erfahren habe, dass es das Men-
toren-Programm gibt und mich anmeldete. Ich wollte in
Deutschland wieder in meinem Beruf arbeiten und den Ar-
beitsalltag kennenlernen. Welche Vorschriften gibt es hier
beim Bauen? Wie ist der Geschmack in Deutschland? Durch
Anne Pawletta und ihr Team der Mentoring-Partnerschaft
habe ich die notwendige Unterstiitzung bekommen, um
mein berufliches Ziel mit dem Mentor zu konkretisieren.
Christian Z. Miiller: Unser Architekturbiiro hat schon ein-
mal an dem Programm teilgenommen. Ein Architekt aus der
Ukraine hat sich bei uns angeschaut, wie die Arbeit in
Deutschland lauft. Wie sieht ein normaler Biirotag aus?
Kommt man um sechs oder zehn, wann macht man Mittag,
wie arbeitet man iiberhaupt? Welche Software wird eigent-
lich in Deutschland verwendet? Das A und O ist natiirlich
auch, die deutsche Fachsprache zu lernen. Unsere Erfahrun-
gen mit dem Mentoring-Programm waren sehr gut. Deshalb
haben wir uns in der ndachsten Runde erneut beworben und
sind mit Frau Gil zusammengekommen.

Wie funktioniert die Zusammenarbeit bei dem
Programm?

Miiller: Bei der Auswahl lernen wir die konkreten Kandida-
tinnen und Kandidaten noch nicht kennen, sondern sehen
nur das Profil. Was alle Berufe im Bereich Architektur, In-
nenarchitektur und Bauingenieurwesen verbindet ist, dass
wir zeichnen kénnen miissen, also Programme zum compu-
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ter-aided design beherrschen. Wenn ich im Profil lese, dass
jemand Architektin ist, weif3 ich, was die Person kann, um
ins Berufsleben in Deutschland einzusteigen. Leute, die eine
solche Ausbildung haben, passen eigentlich tiberall auf der
Welt zu Jobs in Design und Bauwesen.

Gil: Als Architektin habe ich mich in Costa Rica auf moder-
ne, 6kologisch nachhaltige Designs in tropischer Umgebung
spezialisiert. Hierfiir habe ich internationale Design Awards
bekommen. Dariiber hinaus habe ich begonnen, einzelne
Projekte im Bereich Interior Design umzusetzen. Durch das
Mentoring und weiterfithrende Gesprache habe ich einen
sehr guten Einblick bekommen, wie Architektur in Deutsch-
land funktioniert. Dazu zahlen die verschiedenen Baupha-
sen, vielfaltige Vorschriften, Fachtermini, giangige Soft-
wareldsungen und die spezifischen Anspriiche der Kunden.

Welche Unterschiede sind Ihnen, Frau Gil, zwischen
dem Arbeiten in Deutschland und Costa Rica
aufgefallen?

Gil: Es ist eine ganz andere Atmosphdre in Costa Rica. Wir
sind sehr locker und zwanglos, reden viel auf der Arbeit. Die
Deutschen sind sehr diszipliniert und versuchen, Arbeiten
immer piinktlich zu erledigen. Ich finde es toll, wie hier

gearbeitet wird. Ich lerne enorm viel.

Sind IThnen weitere Unterscheide aufgefallen?

Gil: In Costa Rica haben wir nicht vier Jahreszeiten, sondern
nur Sommer. Deshalb kann bei uns das ganze Jahr gebaut
werden.

Was haben Sie von Frau Gil iiber die Arbeitswelt in
Costa Rica gelernt, Herr Miiller?

Miiller: In Costa Rica kann man in der Tat das ganze Jahr
bauen, weil es keinen Winter gibt. Ganz viele Regeln zum



y Gil

Christian 2. Mller und EV

Bauen kommen in Deutschland einfach daher, dass wir hier
Minustemperaturen haben. Es ist mir bewusst geworden,
dass das Entwerfen in Deutschland oder Polen anders ist als
in Costa Rica oder Panama. Wir haben eine Warmeschutz-
verordnung, eine Energieeinsparverordnung und eine Bau-
ordnung, in der ganz detailliert geregelt ist, was man darf
und was nicht. Jedes Gesetz ist zugleich ein Verbot und dann
gibt es noch zahlreiche DIN-Normen.

Ist das Bauen in Costa Rica weniger biirokratisch?

Gil: Biirokratie beim Bauen kenne ich aus meiner Heimat
auch. Der Boden ist je nach Ort sehr unterschiedlich. In San
Joséistesnichtder gleiche wie an der Kiiste. Wir miissen vor
dem Bauen die Bodenbeschaffenheit genau untersuchen
und entscheiden, welche Baustoffe wir einsetzen, damit die
Fundamente tragen. Das ist alles von den Behdrden gere-
gelt. AuRerdem haben wir fast jeden Tag Erdbeben und
miissen deshalb mit flexiblen Baumaterialien arbeiten. Auch
dazu gibt es Vorschriften.

Wie hat Ihnen Herr Miiller geholfen, sich in der Arbeits-
welt in Deutschland zurechtzufinden?

Gil: Er hat mir zum Beispiel das Programm ArchiCAD ge-
zeigt, das in Architekturbiiros hier sehr weit verbreitet ist.
Das hat mir bei meiner Stellensuche sehr geholfen.

»DURCH DAS MENTORING
HABE ICH GEMERKT, DASS

ICH MICH VOLL AUF INTERIOR-
DESIGN KONZENTRIEREN
MOCHTE. HIER KANN ICH
MEINE STARKEN OPTIMAL
EINSETZEN.“

Haben Sie Ihr Diplom aus Costa Rica in Deutschland
anerkennen lassen?

Gil: Ich habe mein Abschlusszeugnis der Zentralstelle fiir
auslandisches Bildungswesen bei der Kultusministerkonfe-
renz vorgelegt. Diese hat es bewertet und festgestellt, dass
mein Abschluss aus Costa Rica einem deutschen Hochschul-
abschluss auf Bachelor-Ebene entspricht.

Wo arbeiten Sie jetzt?

Gil: Ich arbeite jetzt in einem Innenarchitekturbiiro in
Augsburg. Ich habe gemerkt, dass das ein guter Weg fiir
mich ist, meine Qualititen als Designerin einzusetzen. Die
Méglichkeiten sind sehr vielfdltig. Die Firma, in der ich
arbeite, verkauft Designermobel und macht Lichtplanung.
Ich bin sehr gliicklich mit dieser Entscheidung. Herr Miiller
hat mich sehr dabei unterstiitzt, diese Richtung einzuschla-
gen. In den Gesprachen mit ihm habe ich viel iiber meine
Moglichkeiten erfahren. Letztlich habe ich durch das Men-
toring-Programm gemerkt, dass ich mich voll auf Interior-
Design konzentrieren mdochte, denn hier kann ich meine
Starken optimal einsetzen.

Wie lange hat die Stellensuche gedauert?
Gil: Nichtlange. Ich habe mich auf eine einzige Stelle bewor-
ben und bekam eine Zusage. (fe)

Die Mentoring-Partnerschaft in Augsburg und Miinchen verbindet seit 2013 Fachkrifte aus dem Ausland mit Mentorinnen und
Mentoren aus der Region mit dem gleichen beruflichen Hintergrund. Ziel des Programms: informelle Hiirden bei der Suche
nach einer addaquaten Arbeitsstelle in Deutschland liberwinden. In den Tandems kdnnen sich Mentees mit ihrer Mentorin bzw.
ihrem Mentor u.a. liber berufliche Netzwerke, Bewerbungsstrategien und die Anforderungen der jeweiligen Branche

austauschen.

Weitere Informationen zum Programm: www.migranet.org/mentoring
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ALAA GEHT IHREN WEG

SPRACHLICHE QUALIFIZIERUNGSANGEBOTE UNTERSTUTZEN PADAGOGI-
SCHE FACHKRAFTE AUS DEM AUSLAND DABEI, IHRE BERUFSBEZOGENEN
DEUTSCHKENNTNISSE AUSZUBAUEN. EIN BERICHT AUS DER PRAXIS DES
INTEGRIERTEN FACH- UND SPRACHLERNENS DER AWO BIELEFELD.

Cathrin Thomas

Das IQ Teilprojekt des Landesnetzwerkes NRW , Sprachquali-
fizierungen fiir das padagogische Arbeitsfeld und IFSL" bietet
padagogischen Fachkraften aus dem Ausland die Maglich-
keit, ihre berufsbezogenen Deutschkenntnisse auszubauen.
Das Teilprojekt kniipft an die langjahrig im IQ Kontext entwi-
ckelte Expertise im Feld ,Berufsbezogenes Deutsch“ und
»Integriertes Fach- und Sprachenlernen“ (IFSL) an. Es ist in
der Tragerschaft der Arbeiterwohlfahrt KV Bielefeld e. V..

Mit den Angeboten des IQ NRW Projekts werden padago-
gische Fachkréfte aus dem Ausland beim Ausbau ihrer be-
rufsbezogenen Deutschkenntnisse unterstiitzt, etwa um den
Einstieg in das padagogische Arbeitsfeld in Deutschland zu
finden oder um ihre berufliche Situation qualifikationsent-
sprechend zu verbessern. Unter den Teilnehmenden befinden
sich z.B. Lehrerinnen und Lehrer, Erzieherinnen und Erzieher
sowie sozialpddagogische und sonderpadagogische Fach-
kréfte aus dem Ausland. Hintergrund der Begleitung durch
das Projekt ist, dass sich einerseits die Arbeitsaufnahme vie-
ler paddagogischer Fachkréfte in ihrem urspriinglichen Beruf
als Erzieherin bzw. Erzieher oder als Lehrerin bzw. Lehrer
schwierig gestaltet, da haufig die urspriingliche padagogi-
sche Ausbildung bzw. Qualifikation in Deutschland nicht oder
nur teilweise anerkannt wird. Das bedeutet fiir viele Men-
schen, dass sie einen langen Weg der Aus-, Fort- und Weiter-
bildung vor sich haben, bevor sie in ihrem Beruf in Deutsch-
land tatig werden konnen, oder sie sich moglicherweise
beruflich umorientieren miissen.

Auflerdem treffen sie auf hohe sprachlich-kommunikative
Anforderungen am Arbeitsplatz. Aus Kitas und Schulen wird
héufig berichtet, dass selbst gut ausgebildete ausldndische
Fachkrifte, die das Sprachniveau B2 oder C1 nachweisen
konnen, mit den Anforderungen am Arbeitsplatz zu kdmpfen
haben und viel Zeit und praxisbezogene Unterstiitzung bend-
tigen, um ihre Deutschkenntnisse weiter zu entwickeln. Die
berufsbezogenen Basissprachkurse, wie sie durch die Ver-
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ordnung liber die berufsbezogene Deutschsprachférderung
(DeuFo6V) vorgehalten werden, kénnen diese spezifischen Be-
darfe nicht aufgreifen.

Hier setzt das Bielefelder 1Q Teilprojekt an: Die Teilneh-
menden konnen flexible und bedarfsgerechte Angebote zum
Ausbau ihrer berufsbezogenen Deutschkenntnisse fiir das
padagogische Arbeitsfeld wahrnehmen: Etwa spezielle, auf
das Berufsfeld ausgerichtete Deutschkurse (berufsbeglei-
tend oder in Voll-/ Teilzeit) sowie Intensivtrainings (z.B. zum
Thema Schreiben oder Aussprache) in den Ferien oder am
Wochenende. Durch das Bielefelder Sprachcoaching werden
die Teilnehmenden besonders flexibel im Sinne der ,Hilfe zur
Selbsthilfe” beim Deutschlernen unterstiitzt. Flexible Pra-
senzangebote und digital gestiitzte Lernformate sprechen
sonst nur schwer erreichbare Zielgruppen an (wie etwa Voll-
zeitberufstatige, Alleinerziehende und Miitter kleiner Kin-
der). Seit 2018 wurden 35 Mal die kursformigen Qualifizie-
rungsbausteine durch Teilnehmende wahrgenommen, bisher
21 mal wurde das Sprachcoaching abgerufen und 14 mal an-
dere Angebote (Intensivtrainings etc.) genutzt.

KLARE BERUFLICHE PERSPEKTIVE

Eine der Teilnehmerinnen ist Alaa Masalati. Sie kam 2015
nach Deutschland und arbeitete zuvor in Syrien als Franzo-
sischlehrerin. Im September 2018 nahm sie an der Sprach-
qualifizierung teil und absolvierte verschiedene Qualifizie-
rungsbausteine des Teilprojektes. Von der Sprachquali-
fizierung fiir das padagogische Berufsfeld erfuhr sie im Rah-
men eines Termins bei der Anerkennungsberatung des
Tragers MOZAIK in Bielefeld. Durch die Beratung wurde
ihr klar, dass sie aufgrund des Fehlens eines zweiten Unter-
richtsfaches ohne ein erneutes Studium nicht als Lehrerin in
NRW arbeiten kann. An dieser Stelle half ihr die Eingangsbe-
ratung des Projektes und ihr wurde deutlich, dass jede
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Entscheidung gute berufsbezogene Deutschkenntnisse erfor-
dert.Entsprechend entschied AlaaMasalatisich, verschiedene
Qualifizierungsbausteine des Projektes wahrzunehmen.

Die Projektangebote erdffneten ihr durch die praxisorien-
tierte Vermittlung sprachlicher und fachlicher Lerninhalte
eine gute Moglichkeit, sich beruflich in Deutschland zu orien-
tieren und ihre eigenen Moglichkeiten einzuschéatzen. Sie ver-
besserte nicht nur ihr berufsbezogenes Deutsch, sondern be-
reitete sich auf vielfaltige Weise aufihre kiinftige Arbeitswelt
vor. Es wurde gemeinsames Lernen erprobt, iiber Partizipati-
on und Kinderrechte gesprochen, die Begleitung von Kindern
bei der Wochenplanarbeit und das Heranfiihren von Kindern
zur eigenstiandigen Bearbeitung von Hausaufgaben getibt.
Dadurch ergab sich fiir Alaa Masalati eine klare berufliche
Perspektive: Sie begann, sich auf Stellenangebote in sozialen
Projekten zu bewerben, und fithrte Anfang 2019 die ersten
Bewerbungsgesprache, die leider nicht in einer Einstellung
miindeten.

Doch schon im Marz 2019 kam ein sozialer Trager, bei dem
sie sich zunachst erfolglos beworben hatte, erneut auf sie zu.
Im Zuge eines neuen sozialen Projektes erinnerte man sich an
sie und bat sie, sich erneut zu bewerben. Gut vorbereitet ge-
lang es: Am 1. April 2019 startete Alaa Masalati in ihren
ersten Arbeitstag.

Sie verlief? das IQ NRW Teilprojekt mit dem Wissen, dass
sie nun berufsbegleitend viele Angebote des Projekts nutzen
kann. Einen ersten Termin zum Sprachcoaching plant sie be-
reits: Ihre erste Aufgabe in ihrem neuen Job ist es, deutsche
Texte zu erstellen. Vom Sprachcoaching erhofft sie sich Tipps
und Tricks, wie sie Deutschlernen parallel zum Einstieg in
ihre neue Stelle selbst organisieren kann, um den beruflichen
Anforderungen gerecht zu werden.

Eine erfolgreiche Arbeitsmarktintegration wie diese zeigt,
dass Angebote mit einer Verzahnung von fachlichen und
sprachlichen Lerninhalten zielfiihrend sind. Flexible, be-

QIFSL—PraxiS

Alaa Masalati

ist Lehrerin aus Syrien.
Sie nahm an der Sprachqualifizierung teil und
arbeitet seit April bei einem sozialen Projekt.

darfsgerechte Angebote, die in verschiedenen Phasen abruf-
bar sind, unterstiitzen Menschen dabei, ihren Berufsweg
langfristig zu planen. Besonders wirksam werden diese
Angebote, wenn sie - wie im IQ Projekt in Bielefeld - sowohl
berufsbegleitend als auch in Voll- oder Teilzeit genutzt
werden konnen.

1Q Fachstelle Berufsbezogenes Deutsch:
https://www.netzwerk-iq.de/berufshezogenes-deutsch/
fachstelle-berufsbezogenes-deutsch.html

Landesnetzwerk NRW:

www.ig-netzwerk-nrw.de

Teilprojekt: IQ NRW — Sprachqualifizierungen im Berufsfeld
Padagogik und Integriertes Fach- und Sprachlernen (IFSL)

Teilprojekt: IQ NRW — OnTOP2|HN BriickenmaRnahme fiir
zugewanderte Akademikerinnen und Akademiker in sozialen und
padgogischen Fachdisziplinen in NRW:
www.ig-netzwerk-nrw.de/socon-ontop2

Teilprojekt: IQ NRW — OnTOP/THK: Qualifizierungsprogramm fur
zugewanderte Akademikerinnen und Akademiker in NRW —
Schwerpunkt Soziale Arbeit und Kindheitspadagogik:
www.th-koeln.de/ontop-thk

Cathrin Thomas

ist Mitarbeiterin der Arbeiterwohlfahrt
Bielefeld e.V., die verantwortlich ist fur
das 1Q NRW Teilprojekt Sprachqualifi-
zierungen im Berufsfeld Padagogik und
Integriertes Fach- und Sprachlernen
(IFSL).
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DER PROZESS HAT UNS
DIE AUGEN GEOFFNET“

HANSA-TAXI SUCHTE NACH EINEM SIMPLEN SPRACHKURS —UND BEKAM
DANK IQ EINEN UMFANGREICHEN BERATUNGSPROZESS. HEUTE SETZT DAS
HAMBURGER UNTERNEHMEN AUF INTEGRATIVE MASSNAHMEN UND EINE

INNOVATIVE WILLKOMMENSKULTUR.

Zwei Drittel der Taxifahrerinnen und -fahrer bei Hansa-Taxi
haben einen Migrationshintergrund. Zudem registriert das
Hamburger Unternehmen seit einigen Jahren eine deutliche
Zunahme an zugewanderten Bewerberinnen und Bewer-
bern. Obwohl das Taxiunternehmen dringend Nachwuchs
sucht, musste es trotzdem viele abweisen. Um dies zu dn-
dern und Hansa-Taxi bei der Rekrutierung von passenden
Fachkraften mit Migrationshintergrund besser aufzustel-
len, wird es seit 2017 von dem IQ Projekt ,migration.works*“
von basis & woge e. V. begleitet.

Als Griinde fiir die abgelehnten Bewerbungen nennt Pro-
jektleiter Thomas Panknin von Hansa-Taxi in erster Linie
die mangelnden Sprachkenntnisse, die nicht bestandenen
Aufnahmetests und den schlechten Verlauf von Bewer-
bungsgesprachen. ,Zudem verfiigen viele nur iiber man-
gelnde regionale Kenntnisse. Wir sind aber in ganz Nord-
deutschland unterwegs. Unsere Fahrer miissen die
ungefdhre Lage der wichtigsten Stadte und Fliisse kennen -
auch ohne Navi.“ Doch viele Bewerberinnen und Bewerber
wiissten nicht, wo beispielsweise Ost- und Nordsee liegen.
Weitere Probleme ergeben sich auch im taglichen Miteinan-
der - zum Beispiel bei der Begriifdung, im Umgang miteinan-
der oder im Serviceverhalten gegeniiber den Fahrgdsten:
,Einmal kam es beispielsweise zu der Situation, dass ein
Fahrer sich geweigert hat, eine Fahrt fortzufiihren, weil sich
ein Pdrchen im Taxi gekiisst hat“, sagt Panknin und
schmunzelt.

Anfang 2017 suchte Panknin nach méglichen Unterstiit-
zungsangeboten und erkundigte sich beim Bundesamt fiir
Migration und Fliichtlinge (BAMF). ,Unsere Idee war es,
dass ein Deutschkurs das Problem losen konnte“, erklart
Panknin. Das BAMF vermittelte ihn direkt an das IQ Netz-
werk Hamburg. Seitdem ist viel passiert.

Die heutige Unterstiitzung und Mafnahmen gehen weit
tiber die urspriingliche Idee von Sprachkursen hinaus und
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setzen komplett anders an. Die Koordination des 1Q Netz-
werks Hamburgs holte hierfiir die Expertinnen und Exper-
ten fiir interkulturelle Kompetenzentwicklung und Antidis-
kriminierung mit ins Boot - das Team von migration.works.
Beim ersten gemeinsamen Beratungsgesprach mit dem Vor-
stand, Aufsichtsrat und Schiedsausschuss von Hansa-Taxi
ging es zunichst um eine begriffliche Klarung: Was sind Ge-
fliichtete, was Migrantinnen und Migranten und was bedeu-
ten Sprache und Verstehen? Zudem wurden die Unterstiit-
zungsmoglichkeiten und Arbeitsweise von migration.works
vorgestellt. Schnell war klar, dass man zusammenarbeiten
wollte. Es folgte eine ausfiihrliche Praxiserhebung: ,Die
ersten Monate haben wir umfangreiche Analysen bei Han-
sa-Taxi durchgefiihrt®, erklart Birte Weif3, Projektleiterin
von migration.works. ,Wir haben an Schulungen und Tests
im Schulungszentrum von Hansa-Taxi teilgenommen, Un-
terrichtsmaterialien gesichtet sowie Gespriache mit Schu-
lungsteilnehmenden und Dozierenden gefiihrt.“ In ausfiihr-
lichen Beratungsgespriachen vor Ort wurden geeignete
Mafinahmen entwickelt.

OFFEN FUR EINEN KURSWECHSEL

Hansa-Taxi 211 211 ist eine Genossenschaft aus mehr als
400 selbstdndigen Taxi-Unternehmen mit rund 800 Fahr-
zeugen. Mehr als 1.500 Taxifahrerinnen und Taxifahrer
sind Angestellte der genossenschaftlichen Taxi-Unterneh-
merinnen und -Unternehmer. Die Schulung beziiglich
Taxischein und Funkschein erfolgt im hauseigenen Ausbil-
dungszentrum. Doch seit fast zwei Jahren wird es fiir das
Unternehmen immer schwieriger, geeignete Mitarbeitende
zu finden. ,Wenn ich dann eigentlich gute Leute gehen las-
sen muss, weil sie die Priifungen nicht bestehen, ist das
natiirlich eine Katastrophe®, erklart Panknin. Der erfahrene
Projektleiter kann einfach nicht verstehen, warum so viele
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durch die Priifungen fallen: ,Mir war damals noch nicht
klar, was es bedeutet als Nicht-Muttersprachler eine schrift-
liche Priifung mitzumachen. Dass Menschen mit Deutsch als
Zweitsprache einfach langer brauchen, um eine Priifungs-
frage tiberhaupt zu verstehen, geschweige denn zu
beantworten.”

Heute setzt das Unternehmen mit Unterstiitzung von mi-
gration.works auf sprachsensible Qualifizierungen und
nimmt zundchst bei der IQ Fachstelle Berufsbezogenes
Deutsch an einer entsprechenden Schulung teil. Um die
speziellen Bediirfnisse von Menschen mit Deutsch als Zweit-
sprache besser beriicksichtigen zu kénnen, miissen Taxi-
schein-Schulungen und Funkunterricht umstrukturiert
werden. Seit Mai finden die entsprechenden Schulungen der
Trainerinnen und Trainer statt. Fiir die Kursteilnehmenden
begleitet migration.works die Entwicklung lernunterstiit-
zender Materialien. Das Ziel: die Durchfallquote insbeson-

migration.works

Im Mai besuchte Dr. Melanie Leonhard (li.) den Taxischeinkurs von Hansa-Taxi. Dabei lernte
die Hamburger Senatorin fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration auch Sara Abebe (re.)
aus Athiopien kennen. Die zukiinftige Taxifahrerin ist ein echtes Vorbild. Denn nur vier Pro-

zent aller Hansa-Taxis in Hamburg werden von Frauen gesteuert.
F .

dere fiir Menschen mit Migrationshintergrund verringern
und Barrieren beim Zugang zum Arbeitsmarkt abbauen.
,Dank neu entwickelter, integrativer Mafinahmen bietet
Hansa-Taxi zukiinftig eine innovative Willkommenskultur
und konnte sich als attraktiver Arbeitsgeber neu positionie-
ren, erklart Weifs. ,Fiir Menschen mit Migrationshinter-
grund wurde zugleich der Zugang zum Hamburger Arbeits-
markt und zu einem Arbeitgeber mit attraktiven
Verdienstmoglichkeiten erleichtert.” Viele der Kursteilneh-
menden bei Hansa-Taxi haben vorher in Aushilfstatigkeiten
gearbeitet - als Pizzafahrer oder Kurier.

,Der Prozess hat uns als Unternehmen die Augen geoff-
net", erklart Panknin. ,So konnten wir erst die Hintergriin-
de fiir einige Problemstellungen verstehen, reflektieren
und einen komplett neuen Weg beschreiten.” Das Unterneh-
men plant weitere Mafnahmen zur besseren Integration

seiner vielfaltigen Belegschaft. (md)

,migration.works” von basis & woge e. V. ist ein Teilprojekt im 1Q Netzwerk Hamburg und verfiigt Gber langjahrige Erfahrungen in

der Schulung von Arbeitsmarktakteurinnen und -akteuren. Denn beim Zugang zu Ausbildung, Arbeit oder Qualifizierungen haben

Migrantinnen und Migranten immer wieder mit Hindernissen zu kampfen. Um mogliche Barrieren abzubauen, schult das Team zu

den Themen Migration und Antidiskriminierung. Zielgruppe sind Mitarbeitende der Arbeitsverwaltung, kleine und mittelstandi-

sche Unternehmen (KMU), Innungen und Kammern sowie kommunale Akteure. Das Team entwickelt praxisspezifische Handlungs-

empfehlungen, Schulungskonzepte, Expertisen und Arbeitsmaterialien. Wichtiger Orientierungsrahmen ist dabei das Allgemeine

Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sowie Falle aus der Antidiskriminierungsberatung des Tragers. Die Praxishandreichungen wie

Worterblicher in leichter Sprache oder Visualisierungshilfen werden bundesweit eingesetzt und wurden 2017 als ,1Q Good

Practice” ausgezeichnet.

Kontakt:

1Q Teilprojekt ,,migration.works“
basis & woge e. V. 040-398426-49 / -56
Steindamm 11

20099 Hamburg

Eliza-Maimouna Sarr / Philipp Dorestal

eliza.sarr@basisundwoge.de
philipp.dorestal@basisundwoge.de
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ARBEITSWELTEN
SIND SPRACHWELTEN

DAS FAMILIENGEFUHRTE LOGISTIKUNTERNEHMEN DACHSER HAT STANDORTE
AUF DER GANZEN WELT. ALLEIN IN DER BREMER NIEDERLASSUNG ARBEITEN
MENSCHEN AUS 24 NATIONEN ZUSAMMEN. WIE GELINGT DAS? UND WAS, WENN
ES DOCH MAL MIT DER SPRACHE HAPERT? DER LOGISTIKER SETZT AUF SPRACH-
COACHING AM ARBEITSPLATZ UND HANDREICHUNGEN IN EINFACHER SPRACHE.
UNTERSTUTZUNG FAND DAS UNTERNEHMEN BEIM 1Q NETZWERK BREMEN.

Wie jeder Arbeitsbereich hat auch die Welt der Logistik ihre
eigene Sprache. Fiir Menschen, die lange in dem Bereich ta-
tig sind, ist sie selbstverstdndlich. Fiir Fachfremde und die-
jenigen, die neu hinzukommen, ist es anfangs schwierig, in
dieser Arbeits- und Sprachwelt zurechtzukommen: Die
Kommunikation in der Lagerhalle ist meist knapp. Oft geht
es schnell, die Lageristen miissen auf kurze Zurufe ziigig re-
agieren. Gerade fiir Nicht-Deutschmuttersprachlerinnen
und -muttersprachler kann dies eine Herausforderung sein.

»Wir sind in den letzten Jahren wacher geworden®, erin-
nert sich Barbara Fischer, Human Resources Manager bei
Dachser in Bremen. ,2015 gab es einen grofien Bedarf - ge-
fliichtete Menschen suchten nach Beschiftigung, und bei
uns machte sich der Fachkraftemangel bemerkbar. Das
wollten wir zusammendenken.” Klar ist dem Unternehmen
Dachser: ,Die Integration des Personals soll nicht an der
Sprache scheitern. Unsere Angestellten sind motiviert, fiih-
len sich zugehorig und sind tolle Menschen. Nur im Kommu-
nikationsablauf lief es manchmal holprig. Da wollten wir
was machen.”

Uber eine Informationsveranstaltung im Bremer ,Aus-
und Fortbildungszentrum - AFZ“ wurde Dachser auf die An-
gebote des IQ Netzwerks aufmerksam - individuelle,
sprachsensible Begleitung auf den Arbeitsbereich zuge-
schnitten. Der Logistiker hatte sich bereits langer nach pas-
senden Sprachkursen umgesehen, um die Mitarbeitenden
bei der Kommunikation zu unterstiitzen. Aber die angebote-
nen Deutschkurse waren allgemeinsprachlich und nicht
fachspezifisch auf den Arbeitsbereich Logistik ausgelegt.

Um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit sprachlichen
Schwierigkeiten zu unterstiitzen, begleitete Sprachcoach
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Johanna Sievers vom 1Q Netzwerk Bremen zwei Lageristen
jeweils zwolf Stunden an ihrem Arbeitsplatz in der Halle.
Durch die Begleitung direkt am Arbeitsplatz erlebt ein
Coach die kommunikativen Anforderungen an die Mitarbei-
tenden unmittelbar und kann auf Wunsch auch Vorgesetz-
ten und Kollegen Tipps geben, wie sie ihren eigenen Beitrag
zur Verstandigung leisten kdnnen.

Ein entscheidender Unterschied zum herkdmmlichen
Sprachkurs: Sprachcoaching ist kein Unterricht. Der Sprach-
coach hat kein Buch mit Lektionen, ist keine Lehrkraft, son-
dern steht unterstitzend zur Seite. ,Damit verstofe ich an-
fangs hdufig gegen die Erwartungen, weil ich keine Lésungen
dabei habe“, erzahlt Sievers, ,beim Sprachcoaching gibt es
weder richtig noch falsch. Wir gestalten das Coaching so,
dass die Teilnehmenden selbst die fiir sie passende Losung
und Anwendung finden.“ Und diese sind je nach Teilnehmen-
dem verschieden: ,Es gibt keinen Schliissel, der iiberall
passt, da jedes Unternehmen und jeder Mensch unterschied-
lich ist.“ Ein Prozess, der Geduld, Offenheit und Reflexionsfa-
higkeit bei Coach und Coachee erfordert.

Das Coaching orientiert sich an einem festen Schema: ko-
operative Bestandsaufnahme, Sprachlernberatung und
Spracharbeit. In der kooperativen Bestandsaufnahme er-
fassen Coach und Coachee die Gesamtsituation und die Zie-
le. In welcher konkreten Situation ist es schwierig? Was
mochte die gecoachte Person erreichen? Wichtig: Die Fach-
kraft muss ihre Ziele selbst formulieren. Realistisch und
iiberpriifbar miissen sie sein, damit am Ende des Coachings
nicht mehr Fragen als Erfolge stehen. Und der Coachee muss
sich seiner Starken bewusst werden: Was kann ich gut? Wo-
rauf kann ich aufbauen?



Kooperative

Spracharbeit

Die Erarbeitung von Lernstrategien hilft den Coachees, sich
zu fokussieren und eigene Lernprozesse zu optimieren.
Haufig geht es dabei um die Aneignung von Fragemitteln:
Wie frage ich nach? Wie werde ich schnell genug, um meine
Frage rechtzeitig zu stellen?

Kommunikation ist mehr als die korrekte Aneinander-
reihung von Woértern. Kommunizieren ist soziales Handeln.
So kann es passieren, dass Menschen Fragen nicht formulie-
ren, weil es sie sprachlich iiberfordert, sondern weil es in
einigen Landern als respektloses Verhalten gegeniiber Vor-
gesetzten gilt. In Deutschland wird Fragen dagegen als Zei-
chen von Engagement und Verantwortungsgefiithl empfun-
den. Auch diese Aspekte erhalten wiahrend der individuellen
Begleitung Raum.

Bei der Spracharbeit wird es konkret. Das kann die Ver-
wendung des Konjunktivs sein oder - wie bei Dachser - der
aktive Umgang mit Computer- und Scansystemen.

EINFACHE SPRACHE — EIN GEWINN FUR ALLE

Mittlerweile hat Dachser mit IQ mehrere innerbetriebliche
Handreichungen in einfache Sprache libersetzt: Neben dem
klar verschlagworteten Leitbild liegen u.a. Brandschutz-
und Sicherheitsanweisungen in einfacher Sprache vor.
,Sobald wir die Informationen zur betrieblichen Altersvor-
sorge in einfacher Sprache an die Mitarbeitenden rausge-
schickt hatten, gab es viel mehr Interessensbekundungen®,
erzahlt Fischer, und das nicht nur von internationalen
Mitarbeitenden.

Texte miissen nicht kompliziert sein, um Inhalte korrekt
widerzugeben. ,,Auch fiir uns war es toll zu sehen, was alles
moglich ist: Was kann ich noch wegnehmen und die Aussage
des Satzes gleichzeitig erhalten? Schliellich war der Satz

Bestandsaufnahme

Beglei-
tung

Sprachlernberatung

kurz und klar - ohne eine verkiimmerte Sprache zu haben -
und alle haben den Inhalt verstanden. Diese Erfahrung und
den Umgang mit Sprache kann man gut in den Alltag iiber-
fiuhren“, so Fischer.

SPRACHPATEN AUSBILDEN -
SPRACHCOACHING VERSTETIGEN

Als niachsten Schritt plant Dachser die Ausbildung von
Sprachpaten. Durch eine Schulung werden Mitarbeitende zu
Ansprechpersonen im Betrieb und zu Botschafterinnen
bzw. Botschaftern der Sprache. So wird Umgang mit ver-
standlicher Sprache zu einem selbstverstdndlichen Geben
und Nehmen.

,Wir miissen viel mehr fiir unsere Mitarbeitenden tun,
um sie zu halten und zu integrieren. Das Wertvollste, was
ein Unternehmen haben kann, sind gut eingearbeitete, lang-
jahrige Mitarbeitende, die sich wohl fiihlen - dabei ist es
egal, ob Deutschmuttersprachlerin bzw. -muttersprachler
oder nicht. Essenziell fiir die Integration neuer Kolleginnen
und Kollegen ist Sensibilitat, ein Bewusstsein dafiir zu ent-
wickeln, Dinge klar und geduldig zu erklaren, sie gegebe-
nenfalls zu wiederholen, sich Zeit bei der Einarbeitung zu
nehmen. Grundsitze wie ,Onboarding’ miissen mehr als
Schlagworte sein®, ist Fischer liberzeugt.

Aber nicht nur die Technik muss erklart werden. Neben
Fragen zu IT und Maschinen gibt es den sozialen Kontext:
,Wo befindet sich die Mensa, wer sind die zustandigen An-
sprechpersonen, wie heifden die Kolleginnen und Kollegen.
Das darf nicht zu anonym sein.”

Und diese ganzheitliche Einarbeitung und Integration
betrifft nicht nur Gefliichtete und Zugewanderte. Es ist egal,

wo Menschen herkommen. (mb)

1Q konkret | ARBEITSWELTEN 45

© iStock.com/Mykyta Dolmatov



PRAXIS

AUCH UMWEGE
FUHREN ZUM ZIEL

DIE QUALIFIZIERUNGSBERATUNG DES INTERKULTURELLEN BILDUNGSZENTRUMS
MANNHEIM UNTERSTUTZT RATSUCHENDE BEI DER BERUFLICHEN ORIENTIERUNG,
ZEIGT QUALIFIZIERUNGSWEGE UND WEITERE UNTERSTUTZUNGSANGEBOTE AUF -
UND GEHT DABEI AUCH UNGEWOHNLICHE WEGE.

Alle Ratsuchende mit Berufs- oder Studienabschliissen sol-
len bei der Erarbeitung einer beruflichen Perspektive un-
terstiitzt und bei der Arbeitsmarktintegration begleitet
werden. Diesen Anspruch hat die 1Q Qualifizierungsbera-
tung des Interkulturellen Bildungszentrums Mannheim
gGmbH (ikubiz). Ein Teil der Ratsuchenden kann in IQ Ange-
bote vermittelt werden. Es gibt allerdings auch viele Ratsu-
chende, fiir die keine passenden Angebote in Frage kommen
oder liberhaupt existieren.

Hier setzt die Beratung des ikubiz an: Die Beraterinnen
sind in der Region sehr gut vernetzt — mit der Arbeitsmarkt-
verwaltung, Kammern, Bildungstragern und auch vielen
Firmen. Der Pool an Unternehmen, mit denen ikubiz koope-
riert, wachst standig. Entweder melden sich diese bei der
Beratungsstelle, oder die Beraterinnen gehen im Rahmen
einer ,Kaltakquise” auf sie zu und fragen, ob sie Moglichkei-
ten zur Qualifizierung und Beschéaftigung bieten.

,Niemand soll auf dem Weg in Arbeit verloren gehen®,
sagt Daniela Bauer, Qualifizierungsberaterin beim ikubiz
Mannheim. ,Auch wenn eine qualifikationsadaquate Ver-
mittlung nicht immer direkt moéglich ist, ist es unser Anlie-
gen, die Ratsuchenden auf ihrem Weg zu begleiten und nach
alternativen Beschaftigungsmoglichkeiten zu suchen.”

Die Einzelfallberatung ist gepragt von kleineren und gro-
eren Hindernissen, die liberwunden werden miissen, be-
vor iberhaupt mit der eigentlichen Arbeit - der Vermittlung
in eine passende Mafdnahme - begonnen werden kann. Oft-
mals leisten die Beraterinnen viel mehr als die reine Bera-
tung im Rahmen der Qualifizierung. ,Die Ratsuchenden ver-
stehen uns héufig als eine Art Lebensberatung®, sagt Gilda
Zubovic-Sadri, Qualifizierungsberaterin beim ikubiz. ,Wir
wollen helfen und nehmen die Ratsuchenden als das wabhr,
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was sie sind - ausgebildete Fachkrafte mit individuellen Be-
darfen und Potenzialen. So unterstiitzen wir beispielsweise
bei der Frage der Kinderbetreuung oder der Suche nach
einem Sprachkurstriger.“ Wie komplex die Beratung ist,
zeigen Beispiele aus der Praxis.

Frau D. aus Polen ist Technikerin fiir Tierzuchtverfahren.
Die Schwierigkeit ist, dass es keinen eindeutigen deutschen
Referenzberuf gibt und sie zwar Erfahrungen als Biiromit-
arbeiterin gesammelt, aber keine Ausbildung in diesem
Bereich absolviert hat. Nach umfassender Beratung dufierte
Frau D. den Wunsch, eine Ausbildung zur Erzieherin zu
machen. Hierfiir miisste sie im Vorhinein ein Jahr das
Berufskolleg fiir Sozialpddagogik besuchen.

GUTE KONTAKTE

Durch die guten Kontakte der Qualifizierungsberaterin
konnte Frau D. schnell ein Platz an einem Berufskolleg ver-
mittelt werden. Um ihren Lebensunterhalt zu finanzieren,
war Frau D. gezwungen, in Vollzeit zu arbeiten, was sich
negativ auf ihre schulischen Leistungen auswirkte.

Als die Doppelbelastung zu viel wurde, konnte Frau D.
durch die engagierte Arbeit von Daniela Bauer als Querein-
steigerin in ein Krankenhaus als Sterilisationsassistentin
vermittelt werden. Dies ermdglichte Frau D. eine Vollzeitbe-
schéaftigung, bei der sie parallel eingearbeitet und berufsbe-
gleitend auf die Sachkundepriifungen I und II vorbereitet
werden konnte. Zwar war dies nicht der urspriinglich ange-
strebte Weg von Frau D., aber einer, der zu ihren personli-
chen Umstidnden passt. Das wichtigste hierbei: Sie ist
zufrieden und fiihlt sich in ihrer neuen Tatigkeit wohl.

Ein weiteres Beispiel fiir mogliche Hindernisse auf dem Weg



Arbeitsmarkti
von Migranti
verbessern!

.

-

Daniela Bauer (li.) und Gilda Zubovic-Sadri sind Beraterinnen beim ikubiz Mannheim.

in die qualifikationsaddquate Beschaftigung ist der Fall von
Frau M., einer 52-jahrige Ingenieurin aus Bulgarien. Sie
spricht sehr gut Deutsch, ein ALG II-Antrag wurde bereits
gestellt und ist noch in Bearbeitung. Zusatzlich zu ihrem
Maschinenbaustudium hat Frau M. ein Studium als Lehrerin
fiir technische Facher abgeschlossen. Neben 20 Jahren Be-
rufserfahrung in ihrem Heimatland hat sie zahlreiche Wei-
terbildungen und Praktika in Deutschland absolviert und
mehrere Jahre als Helferin in verschiedenen Jobs gearbeitet.
Seit November 2018 ist Frau M. in der Qualifizierungsbera-
tung. Zum Zeitpunkt der Kontaktaufnahme war sie obdach-
los, was die erste grofie Herausforderung darstellte.

Ohne finanzielle Unterstiitzung durch das Jobcenter war
es fiir Frau M. unméglich, die Kosten fiir die Ubersetzung ih-
rer Dokumente zu tragen. Diese stellt aber die Grundlage fiir
das Anerkennungsverfahren dar, ohne das eine weitere
Qualifizierung nicht moglich ist. Hier wird die Verkettung
der Umstidnde miteinander deutlich: Ohne Anerkennung
wird die Suche nach einem qualifikationsaddquaten Job er-
schwert, ohne Job keine Wohnung und ohne Wohnung letzt-
lich keine Férderung durch das Jobcenter. Dieses Beispiel
macht deutlich, wie viele Stolpersteine es auf dem Weg der
Anerkennung und Qualifizierung fir die Ratsuchenden ge-
ben kann.

Im Fall von Frau M. war zunéchst nur eine Verweisbera-
tung an Beratungsstellen und Netzwerkpartner moglich,
die bei der Vermittlung einer Wohnung sowie der Antrag-
stellung fir finanzielle Unterstiitzung durch das Jobcenter
helfen kénnen. Zudem wurden die Bewerbungsunterlagen

von Frau M. optimiert. Derzeit kann Frau M. leider noch
nicht in den akademischen Bereich vermittelt werden, aber
ein Erfolg ist, dass der Geschéftsfiihrer einer Zeitarbeitsfir-
ma ihr eine passende Einsatzméglichkeit in Aussicht ge-
stellt hat.

NACH ALTERNATIVEN SUCHEN

Auftretende Schwierigkeiten im Anerkennungsverfahren
beziehungsweise in der Vermittlung in eine qualifikations-
adaquate Beschiftigung zeigt auch das Beispiel von Frau R.
aus Albanien, die in ihrem Heimatland einen Bachelor in
Physiotherapie abgeschlossen hat. Zur vollen Anerkennung
musste Frau R. eine sechsmonatige Anpassungsqualifizie-
rung unter Anleitung eines staatlich anerkannten Physio-
therapeuten absolvieren. Eine weitere Auflage war die
theoretische Unterweisung in einigen Fachern. Die Heraus-
forderung im Fall von Frau R. bestand darin, dass weder in-
nerhalb noch auflerhalb des IQ Netzwerkes eine Qualifizie-
rungsmafinahme fiir Physiotherapeuten durchgefiihrt
wird. Die Beraterin, Gilda Zubovic-Sadri, musste daher nach
Alternativen suchen und hatte bei einem Schmerzzentrum
in der Region Erfolg: Die Einrichtung bot der Ratsuchenden
einen Platz im Anpassungslehrgang an und kontaktierte
einen Qualifizierungstréger, der die theoretische Unterwei-

sung durchfiihrt. (krz)

Weitere Informationen:
http://ikubiz.de/index.php?id=111
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INTEGRIEREN

NACH UBER 50 JAHREN ZUWANDERUNG GEHORT DIE RECHTLICHE GLEICHSTELLUNG
VON ZUGEWANDERTEN IN DER ARBEITSWELT INZWISCHEN ZUM DEUTSCHEN ALL-
TAG. INSTITUTIONEN DER BETRIEBLICHEN MITBESTIMMUNG KONNEN SCHLUSSEL-
INSTANZEN SEIN, UM DIE ARBEITSMARKTINTEGRATION VORANZUBRINGEN.

Manuela Maschke

,Finden Asylsuchende und Flichtlinge erfolgreich Arbeit,
dann niitzt das den Aufnahmegesellschaften. Der Staat
muss weniger flir soziale Unterstiitzung ausgeben. Der sozi-
ale Zusammenhalt wird gestarkt, denn Arbeit hdngt eng mit
anderen Integrationsbereichen zusammen. Fiir jeden Ein-
zelnen ist Zugang zum Arbeitsmarkt wichtig. Arbeit hilft,
das Selbstwertgefiihl wieder herzustellen. Arbeit ist ent-
scheidend fir menschliche Wiirde, sie erleichtert die Gesun-
dung nach traumatischen Erlebnissen, sie erméglicht finan-
zielle Unabhangigkeit.“ So steht es in der Stellungnahme des
Europarates vom Méarz 2014, im Bericht iiber ,Fliichtlinge
und das Recht auf Arbeit”.

Menschen kommen aus Kriegs- und Krisengebieten zu
uns und sind teils schwer traumatisiert. Sie wirtschaftlich
und sozial zu integrieren, ist keine leichte Aufgabe. Doch
diese Aufgabe ist auch nicht neu.

Nach tiber 50 Jahren Zuwanderung gehort die rechtliche
Gleichstellung von Menschen mit Migrationshintergrund in
der Arbeitswelt inzwischen zum deutschen Alltag. Und seit
Langem ist in Betrieben und Verwaltungen der Umgang mit
zugewanderten Menschen Realitdt. Institutionen der be-
trieblichen Mitbestimmung und betrieblichen Aus- und
Weiterbildung kénnen Schliisselinstanzen sein, um die Ar-
beitsmarktintegration voranzubringen. Denn in Betrieben
wurden zahlreiche praktische Erfahrungen im Zusammen-
leben und Zusammenarbeiten gesammelt. Die Protagonis-
ten der Mitbestimmung - Betriebsrate, Gewerkschaften,
Vertrauensleute und Arbeitsdirektorinnen und -direktoren
- haben daran einen erheblichen Anteil und auch die be-
triebliche Aus- und Weiterbildung, die in Deutschland auch
fir gesellschaftspolitische Verantwortung von Unterneh-
men steht. Die Wirkung greift, wenn Menschen im Betrieb
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beschaftigt sind. Diese entscheidende Hiirde muss erst ge-
nommen werden, um Gefliichteten eine ,Identitat als
Arbeitnehmer” zu geben (Kotthoff 2009, S. 329 f.).

Seit der ersten gezielten Anwerbung ausldndischer Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer in den 1950er Jahren
istdie arbeits- und sozialrechtliche Gleichstellung von deut-
schen und ausldandischen Beschéftigten eine wichtige Auf-
gabe sozialpartnerschaftlicher Politik. 1972 wurde Integra-
tion zum Bestandteil des Betriebsverfassungsgesetzes,
1974 des Personalvertretungsgesetzes. Daraus leiten sich
konkrete Aufgaben fiir die Interessenvertretung und fir
die Unternehmen ab. Diese Integrationsarbeit war und
ist auch Engagement gegen Rassismus, Fremdenfeindlich-
keit und Rechtsextremismus. Aus Gastarbeiterinnen bzw.
Gastarbeitern und Gefliichteten wurden Kolleginnen und
Kollegen, Gewerkschafterinnen und Gewerkschafter. Glei-
che Rechte gelten fiir alle Beschaftigten, unabhangig von ih-
rer Herkunft. Das Recht einen Betriebsrat zu wéhlen und
gewahlt zu werden, haben Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer im Betrieb ungeachtet ihrer Staatsangehorigkeit.

Ein zentraler Schliissel zur Gleichbehandlung in der
Arbeitswelt liegt in der betrieblichen Personalpolitik. Aber
strukturelle Ungleichbehandlungen in Bezug auf die Be-
schaftigung von Menschen mit Migrationshintergrund wer-
den kaum entdeckt. Denn nur selten werden systematisch
betriebliche Personaldaten ausgewertet. Ein gutes Vorbild
sind die Hiittenwerke Krupp Mannesmann. Sie legen seit ge-
raumer Zeit einen detaillierten Bericht zur Personalstruk-
tur vor. Neben der Personalberichterstattung gibt es einen
paritdtischen Ausschuss ,Migration, Integration, Gleich-
stellung”. Er soll die Chancengleichheit und Integration von
Arbeitskraften mit Migrationshintergrund férdern, ebenso



wie die Gleichstellung von Frauen und Mannern, Schwer-
behinderten und alteren Belegschaftsmitgliedern (vgl. Dal-
ken 2015).

Wenn (Weiter-) Bildung Integration voranbringen kann,
sollten nicht nur Beschaftigte mit Migrationshintergrund
als Zielgruppe anvisiert werden, sondern alle im Betrieb Be-
schiftigten - vor allem aber Personalverantwortliche. Mit
interkulturellen Trainings und Informationen zum Thema
Gleichstellung konnen Hintergrundinformationen vermit-
telt werden, die zukiinftige Weichenstellungen im Betrieb
beeinflussen. Bei ThyssenKrupp Steel gibt es seit Jahren
eine Fortbildung zur Kulturmittlerin bzw. zum Kulturmitt-
ler (vgl. Dilken 2015).

KNOWHOW ZUR
INTEGRATION

Insbesondere groflere Unternehmen mit gut ausgebauter
Bildungsinfrastruktur und professionellen Personalent-
wicklerinnen und -entwicklern bringen hervorragende
Rahmenbedingungen zur Férderung von Gefliichteten mit,
und sie sehen sich auch in der gesellschaftlichen Verantwor-
tung, einen Beitrag zu leisten. Oft handelt es sich um Unter-
nehmen, die schon lange {iber Bedarf fiir die Region ausge-
bildet haben. Sie bringen das heute notwendige Knowhow
und auch die Routinen zur Integration von Gefliichteten mit.
Das Projekt ,Durchstarten mit Energie“ wurde von E.ON in
Kooperation mit dem Jobcenter Essen und dem TUV Nord
Bildung entwickelt. Letzterer hat seine Urspriinge in der
Bildungsinfrastruktur der montanmitbestimmten Ruhr-
kohle AG. ,Egal wo sich die Fliichtlinge in der Férderkette
befinden - sie brauchen einen kontinuierlich zur Verfiigung
stehenden zentralen Ansprechpartner.” (G.I.B. 2016, S. 36)
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Kontinuitat ist dabei ebenso wichtig wie Empathie und
sozialpadagogische Kompetenz.

Viele der Integrationsmafinahmen fiir Gefliichtete kniip-
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Qualifikationsdefiziten an. Vor allem Einstiegsqualifizie-
rungen, Sprachférderung und Briickenpraktika sind die
Mittel der Wahl, um die Schwelle zu einer Erstausbildung
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BCE/BACV ,Zukunft durch Ausbildung und Berufseinstieg”.
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Oliver Burkhard, Arbeitsdirektor der ThyssenKrupp AG,
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Zeitung plastisch ein: ,Die Menschen, die zu uns kommen,
sind nicht der sofortige Ersatz fiir die Fachkréafte, die wir
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Vorurteilen und Angsten in der Gesellschaft umzugehen.
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mit allen Schwierigkeiten und Herausforderungen, die sich
daraus ergeben.
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TYPISCH DEUTSCH?

WIE ZUGEWANDERTE AUF OFFIZIELLEN WEBSEITEN UBER DAS ARBEITSLEBEN
IN DEUTSCHLAND INFORMIERT WERDEN.

Der
Kommunikationsstil in
Deutschland gilt generell
als direkt, Emotionen spielen
in Gesprachen eher

selten eine Rolle.

(www.make-it-in-germany.com)
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www.make-it-in-germany.com ist das mehrsprachige Portal der Bundesregierung fiir Fachkrafte aus dem Ausland. Es informiert
Einwanderungsinteressierte, wie sie ihren Weg nach Deutschland erfolgreich gestalten kénnen —von den Vorbereitungen im
Herkunftsland bis zur Ankunft und den ersten Schritten in Deutschland.

www.deutschland.de ist ein Service des Auswartigen Amtes in Zusammenarbeit mit der FAZIT Communication GmbH.

handbookgermany.de ist ein Informationsportal aus den Communities fir die Communities gefliichteter Menschen. Finanziert
wird das Projekt handbookgermany.de von der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Integration und Fliichtlinge.
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