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1 Ziel und Themen dieser Expertise

Ausgangslage und Projektrahmen

In der Bundesarbeitsgemeinschaft Arbeit e.V./Berlin sind bundesweit etwa 400 Beschaf-
tigungs- und Qualifizierungsunternehmen (BQU) zusammengeschlossen. Sie entwickeln
und realisieren als arbeitsmarktpolitische Dienstleistungsunternehmen Beschaftigungs-
und Qualifizierungsprojekte fir Langzeitarbeitslose, fir Jugendliche ohne Ausbildung und
fur Berufsrlickkehrerinnen.

Ein erheblicher Teil der Teilnehmer/innen in den Projekten der BQU hat einen Migrations-
hintergrund. Junge Menschen mit Zuwanderungshintergrund haben beim Zugang zu Aus-
bildung und Erwerbsarbeit besonders hohe Hirden zu tUberwinden. Ihr Anteil an den Aus-
zubildenden im dualen System ist gegentber den frihen 90er Jahren weit zurlckgefallen,
wahrend ihr Anteil an den entsprechenden Altersgruppen standig wachst. Das gilt — mit
Ausnahme der Neuen Ausbildungsberufe, wo ihr Anteil von 1996 bis 2006 von 2,6 — be-
scheiden! — auf 3,2% anstieg, quer durch alle Berufsgruppen im Dualen System.

Besonders stark war der Rickgang in den Technikberufen von 9,9% Auslander/innen-
anteil 1993 auf 3,1% 2006 und in den Produktionsberufen von 8,7% 1993 auf 3,4% 2006.
In den Dienstleistungsberufen war der Riickgang von einem kritisch zu bewertenden
(,Wachstumsberufe®) niedrigeren Ausgangsniveau (1993: 6,8%) auf 4,9% 2006 etwas
geringer. Drastisch ist auch der Auslanderanteil an den Auszubildenden in zweijdhrigen
Ausbildungsberufen — von 14,3 auf 6,7%' - im selben Zeitraum abgefallen. Diese drama-
tische Scheren-Entwicklung hat u.E. bisher trotz zahlreicher Ansatze der Ursachenfor-
schung in Wissenschaft und Praxis keine insgesamt tGberzeugenden Erklarungen gefun-
den. Denn der Rickgang des Auslénderanteils an den Auszubildenden-Zahlen im dualen
und im schulischen Berufsbildungssystem war bei den konjunkturellen Einbriichen immer
gréBer als der entsprechende Rickgang bei den Zahlen fir Auszubildende mit deutschem
Pass. Ebenso liegt auch der Auslander/innen-Anteil an den Schilerinnen und Schilern
beruflicher Fachschulen unter ihrem Anteil an den jeweiligen Altersjahrgéngen?; dasselbe
gilt fir ihren Zugang zu Real- und Gesamtschulen sowie Gymnasien. Allerdings ist in den
letzten Jahren die Entwicklung der Schiiler/innenzahlen an weiterfiihrenden allgemeinbil-
denden Schulen positiver als im System der Berufsausbildung.

Es wird deshalb auf allen politischen Ebenen lbereinstimmend bekundet, dass ,etwas*,
nein: ,mehr* getan werden muss, um jungen Menschen mit Migrationshintergrund gleich-
berechtigten Zugang zu Ausbildung und Erwerbsarbeit zu erméglichen. Entsprechende
Zielformulierungen finden sich in Dokumenten des Ausbildungspakts ebenso wie im Na-

' Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2009, 163

2 Das Zahlenmaterial dazu ist auch im Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2009 bislang eher punk-
tuell; Gberwiegend wird noch auf den Indikator ,auslandische Jugendliche/junge Menschen” zuriickge-
griffen. Der Mikrozensus, der mittlerweile differenziert zwischen ,,Auslander/innen“ und ,Menschen mit
Migrationshintergrund“ unterscheidet, kann ebenso wenig wie das Sozio-6konomische Panel detaillierte
bildungsstatistische Fragen beantworten.
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tionalen Integrationsplan, in der Qualifizierungsinitiative der Bundesregierung ebenso wie
in Integrationskonzepten der Lander und von Kommunen.

Eine entscheidende Voraussetzung fir die Verbesserung der Zugangschancen von Mi-
granten-Jugendlichen zu Ausbildung und Erwerbsarbeit ist ein Perspektiven-Wechsel weg
von der weithin vorherrschenden ,Defizitsicht* auf diese — in sich &uBerst heterogene —
Gruppe von jungen Menschen hin zu einer potenzialorientierten Sichtweise. Zu einem
solchen Perspektiven-Wechsel will das Projekt ,Ressource+“ der BAG Arbeit e.V. mit
handfest praxisverwertbaren Handlungskonzepten und —produkten beitragen.

Konkret verfolgt das Projekt, das im Rahmen des Programms ,Xenos — Integration und
Vielfalt* geférdert wird, das Ziel, die beruflichen Eingliederungsprozesse fiir Jugendliche
und junge Erwachsene mit Migrationshintergrund zu verbessern

~adurch die konsequente Orientierung auf ihre interkulturellen Potenziale. Ins-
besondere im Rahmen von beruflicher Orientierung, berufsvorbereitenden
BildungsmaBnahmen, betrieblicher und tberbetrieblicher Ausbildung, aus-
bildungsbegleitenden Hilfen, Qualifizierungskonzepten und Beschéftigungs-
moglichkeiten sollen die interkulturellen Ressourcen junger Migrant/innen
identifiziert und gezielt geférdert werden. Im Kern geht es im Projekt darum,
Ansétze zu entwickeln, mit denen die Angebote von Beschéftigungs- und Qua-
lifizierungsunternehmen fiir Jugendliche und junge Erwachsene mit Migrations-
hintergrund noch konsequenter auf einen kompetenz- und ressourcenorientier-
ten Ansatz ausgerichtet werden kénnen* (Projektdarstellung auf der Home-
page http.//www.bagarbeit.de/site/projekte _aktuell/Ressource/).

Ziel/Auftrag der Expertise und methodisches Vorgehen bei ihrer
Erarbeitung

Als besondere und sie auszeichnende Ressource und Potenzial, Uber die (junge) Men-
schen mit Migrationshintergrund aufgrund der eigenen Migrationserfahrung oder zu-
mindest biografischer Erfahrung ,mit zwei Kulturen und Sprachen® verfligen, kann
interkulturelle Kompetenz gewertet werden. Allerdings ist nicht umstandslos damit zu
rechnen, dass ein/das ,Leben mit Zuwanderungshintergrund“ gleichsam automatisch
interkulturelle Kompetenz hervorbringt. Dazu sind interkulturelle Bewéltigungserfahrungen
notwendig, weil das Leben in der Migrationssituation ohne ein Element der Reflexion und
Systematisierung allenfalls den Rohstoff fir die kompetente Bewaltigung interkultureller
Kommunikation und Interaktion abgibt. Mit der Frage nach interkultureller beruflicher
Handlungskompetenz wird zugleich die sehr spezifische empirische Frage danach
aufgeworfen, bei welchen beruflichen Téatigkeiten und in welchen Unternehmenstypen
bzw. (Teil-)Branchen solche Kompetenz gefragt ist und faktisch eingesetzt wird. Dazu ist
empirisch fundiertes Wissen bislang in nur geringem Umfang vorhanden:

LFur die weitere Gestaltung inhaltlicher Ansétze im Bereich der &ffentlich
geférderten Beschéftigungsangebote und Qualifizierungen ist ... eine Analyse
wichtig, die eruiert, wo/in welchen Kontexten/beruflichen Situationen oder Be-
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rufsbereichen/Berufsfeldern interkulturell relevante Diversitédt gebraucht und

eingesetzt wird.

Interkulturelle Ressourcen werden auch in Unternehmen der allgemeinen

Wirtschaft oft noch nicht als das Kapital wahrgenommen, das sie fir

Marktentwicklung, ErschlieBung neuer Kundenkreise und wirtschaftliche

Aktivitaten in einer globalisierten Welt darstellen.

Wéhrend ein auf Diversity orientierter Personalentwicklungsansatz bei groBen

(hdufig global aufgestellten) Unternehmen verbreitet ist, tun sich KMU immer

noch schwer, interkulturelle Ressourcen als Chancen fir eine positive

Unternehmensentwicklung zu nutzen” (Leistungsbeschreibung zur Expertise).
Die Expertise fragt deshalb nach beruflichen Einsatzfeldern, Branchen und Unterneh-
menstypen, in denen planmaBig oder auch ,implizit-praktisch® interkulturelle Kompe-
tenzen von Beschaftigten mit Migrationshintergrund genutzt werden. Dabei ist der Winkel
der Fragestellung eng gestellt: Es wird nach beruflichen Einsatzfeldern fiir interkulturelle
Kompetenz unterhalb der Fachkrafteebene, fir formell beruflich gering qualifizierte bzw.
angelernte junge Menschen mit Migrationshintergrund gesucht. Denn ein GroBteil der
Projektteilnehmer/innen in BQU erwirbt dort zunachst nur (nicht immer: systematisch nach
dem Bausteinkonzept modularisierte und entsprechend zertifizierte bzw. anerkannte)
Teilqualifikationen.

Zur Beantwortung dieser Schllsselfragen wurden Literatur- und Materialrecherchen
betrieben und eine Reihe von qualitativen bzw. Experteninterviews mit Akteuren/innen mit
Personalverantwortung in Unternehmen einerseits, Fachleuten in Beschéaftigungs- und
Qualifizierungsunternehmen andererseits mit Erfahrung aus dem ,Vermittlungsgeschaft*
und aus der Kooperation mit Unternehmen (z.B. bei der Akquise von Praktikumsplatzen)
durchgefihrt. Eine Liste der Interviews und Hinweise auf den Zugang zu den Interview-
Partner/innen finden sich im Anhang.

Auf dieser Grundlage werden abschlieBend Uberlegungen dazu angestellt, wie Projekt-
teilnehmer/innen mit Migrationshintergrund dabei gestarkt werden kénnen, ihre interkul-
turellen Kompetenzen als Pluspunkte bei der Selbstvermarktung — in Bewerbungssituatio-
nen, aber auch in der individuell beruflichen Weiterentwicklung — realistisch einzuschat-
zen, aber auch offensiv einzubringen. Sollen BQU sich systematisch darauf ausrichten,
die Potenziale ihrer migrantischen Projekiteilnehmer/innen aus interkulturellen Kompe-
tenzen zu entwickeln, dann bedirfen sie selber einer interkulturellen Organisations-, Qua-
litdts- und Kompetenzentwicklung. lhre Mitarbeiter/innen in allgemeinbildender, beruflicher
und sprachlicher Lehre, in der sozialpddagogischen Begleitung und das Leitungspersonal
mussen fir die Dimensionen interkultureller Kompetenz bei ihren Projektteilnehmer/innen
sensibilisiert sein; und sie bendtigen praxisbewahrte Werkzeuge und Methoden, um sie
bei der Profilierung dieser Kompetenzauspragungen zu starken. Das stellt spezifische
Anforderungen an die Unternehmenskultur der BQU, die es erforderlich machen kdnnen,
die bestehenden Unternehmensleitbilder zu ergdnzen bzw. zu Uberarbeiten — und Gber
die Notwendigkeit eines Unternehmensleitbilds nachzudenken, wo ein solches Leitbild
noch nicht besteht.

anakonde: Analysen und Konzepte zu Migration, Integration, Community Development/Evaluation 5
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Wissensstand zur Nutzung interkultureller
Kompetenzen von Migrantinnen und Migranten
in der Arbeitswelt

Die Elemente von beruflich nutzbaren interkulturellen Kompetenzen von Migrantinnen und
Migranten und ihre Bewertung/Wertschatzung durch Unternehmen und durch die Migran-
ten/innen selbst sind auch jetzt noch ein nur spérlich ausgeleuchtetes Themenfeld. Dabei
ist interkulturelle Kompetenz sowohl theoretisch-wissenschaftlich als auch als Thema von
Weiterbildung und Organisationsentwicklung eine regelrechte Wachstumsindustrie®. Sie
bezieht ihre Hauptantriebskraft aus der Globalisierung und Internationalisierung der Pro-
duktionsketten und Markte. In diesem Kontext missen vor allem Fach- und Flhrungs-
krafte nicht nur mit Geschaftspartnern aus anderen Landern und Kulturen handeln und
kooperieren, sondern z.T. langere Zeit im Ausland arbeiten. Diese ,transnational” arbei-
tenden ,Treiber und Getriebenen der Globalisierung“ sind Adressaten eines ersten Typs
von interkulturellen Schulungen/Trainings. Darin sind ,andere Lénder, andere Sitten®, oft
als Elemente von Landeskunde prasentiert, der herausragende Gegenstand.

Wo Unternehmen — zumeist multinational aufgestellte, transnational agierende GroBunter-
nehmen — sich selbst im Brennpunkt sozialer Vielfalt — nach Geschlecht, Alter, Ethnie/
Sprache, sexueller Orientierung — bei ihren Belegschaften, aber auch bei den Kundinnen
und Kunden sehen, die beherrscht — ,gemanagt” — werden will, haben sie sich fir Kon-
zepte des Diversity Managements gedffnet und propagieren ,Vielfalt als Chance”. In
diesem Feld wird interkulturelle Kompetenz als Bestandteil der Organisationsentwicklung
und Firmenkultur behandelt und gelehrt bzw. ,trainiert®. Unternehmen mit dieser Ziel-
richtung gehen damit tiber gleichstellungsorientierte Handlungskonzepte hinaus®,
integrieren dabei aber deren kritischen und an Chancengerechtigkeit orientierten Impuls in
ihre Geschaftspolitik und versuchen ihn, im ,business case® (Geschaftsnutzen) aufgehen
zu lassen®. Mit diesem Zugang werden aber zugleich viele Widerstiande in Unternehmen
gegen ,kulturelles Mainstreaming“ ausgeraumt, und es gelingt haufig, Strategien fur
erfolgreiches (unternehmerisches) Handeln in einer Welt der Vielfalt auf praktische
Fragen der Personalentwicklung im einzelnen Unternehmen herunter zu brechen.

Weitere Felder, in denen im Rahmen von Konzepten zur interkulturellen Offnung Pro-
zesse der Leitbild- und Organisationsentwicklung zur interkulturellen Kompetenzent-
wicklung breit und intensiv in Gang gesetzt wurden, sind Sozialverb&nde, -einrichtungen
und -projekte sowie Bildungstrager, ebenso breit auch kommunale und Landes-, (kaum
aber: Bundes-) behdrden. Bei diesen Offnungsprozessen geht es ganz (iberwiegend um
die Sicherung einer angemessenen Dienstleistungsqualitat im Umgang mit ,fremdkultu-
rellen” Klientinnen und Klienten bzw. ,Kundinnen und Kunden®, um die Vermeidung von

% vgl. Otten/Scheitza/Cnyrim 2009
* Vgl. Schroer 2007
® Vgl. Europaische Kommission....2005, 2009 und Focus Consultancy 2007.
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In der regelrechten Flut von Forschungs- und Praxisliteratur zu interkultureller Kompe-
tenzentwicklung spielt aber die Leitfrage dieser Expertise ein ganz untergeordnete Rolle —
die Frage nach spezifischen interkulturellen Kompetenzen, die Migrantinnen und Migran-
ten als Beschaftigte in die Praxis an ihren jeweiligen Arbeitsplatzen einbringen.

Im Folgenden wird im Uberblick dargestellt, welches Versténdnis in wissenschaftlichen
und praxisbezogenen Debatten tber interkulturelle Kompetenzen von Migrantinnen und
Migranten zugrunde gelegt wird und welche Erkenntnisse zur beruflichen Nutzbarkeit und
Verwertung solcher Kompetenzen erarbeitet wurden.

a) Die Studie des Bundesinstituts fur Berufsbildung ,Interkulturelle Kompetenzen
junger Fachkrafte mit Migrationshintergrund: Bestimmung und beruflicher Nutzen®.

Dieses mit qualitativen Methoden durchgefiihrte Forschungsprojekt® auf der Basis von 38
Interviews mit jungen Fachkréaften mit Migrationshintergrund (sowie mit 17 betrieblichen
Vorgesetzten) konzentrierte sich auf Berufe, ,in denen in hohem MaBe Kontakte zwischen
Kunden und Fachkréften stattfinden kénnen und die nationale und internationale
Einsatzmdglichkeiten bieten: Arzthelfer/innen, Einzelhandels-, Speditions- und GroB- und
AuBenhandelskaufleute’. Der Studie lag das folgende Verstandnis interkultureller
Kompetenz zugrunde:

e Interkulturelle Kompetenz ergénzt bereits vorhandenes Fachwissen. Sie wird als
Zusatzqualifikation betrachtet.

e Der Einsatz interkultureller Kompetenz ist eng an (Sprach-)Handlungen gebunden.
Sie ist daher vor allem in solchen Berufen von Bedeutung, in denen in einem
hohen MaBe Kommunikation zwischen Kundinnen, Kunden und Fachkréaften statt-
findet. (...)

e Die Studie konzentriert sich auf die Elemente interkultureller Kompetenz, die einen
kulturellen Bezug haben und damit das Spezifische interkultureller Kommunikation
ausmachen. Es sind Sprachkenntnisse, interkulturelle Erfahrungen und spezielles

Deutungswissen‘®.

Auf Grundlage dieser Definition ergeben sich folgende Formen des Einsatzes
interkultureller Kompetenz (von Migrantinnen und Migranten) im Berufsalltag:

e Sprachkompetenz und kulturspezifisches Wissen im Umgang mit Kunden und
Kundinnen bzw. Patienten und Patientinnen;

e Vermittelnde Tatigkeiten innerhalb der Unternehmen: Die befragten Fachkréfte
raumen Unklarheiten und Missverstandnisse zwischen Firma und Kundschaft

6 Settelmeyer/Dorau/Hérsch 2005; Settelmeyer/Hérsch 2009;
; Settelmeyer/Dorau/Harsch 2005, 2f.
Ebd.
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aus, indem sie Wiunsche bzw. Kritik der Kundinnen und Kunden entsprechen-
der Herkunft im Unternehmen erklaren bzw. diesen blrokratische Ablaufe in
Deutschland nahebringen.

e Umgang mit Diskriminierungen im Berufsalltag: Die Kompetenz, souveran mit
Diskriminierung umzugehen — sei es, den Migrationshintergrund ,unsichtbar zu
machen® oder sich verbal zu wehren — | ist fir die befragten Fachkréafte eine
wichtige Fahigkeit in interkulturellen Situationen und gehért daher fir sie zu
interkultureller Kompetenz.

Dieser eng an den zweisprachigen Kompetenzen von Migrantinnen und Migranten
orientierte Blickwinkel wird auch

b) in der Expertise zur Nutzung der Mehrsprachigkeit von Menschen mit Migrations-
hintergrund ,Berufsfelder mit besonderem Potenzial” flir das Bundesamt fir
Migration und Flichtlinge (Meyer 2008)

eingenommen. Dort wird u.a. die Frage diskutiert, wie weit muttersprachliche Kompe-
tenzen von Migranten/innen sich als spezifische berufliche Zusatzqualifikation darstellen
und von Unternehmen/Arbeitgebern deshalb anerkannt oder sogar geférdert werden.
Dabei zeigt sich, dass ein groBer Anteil (etwa 50%) europaweit befragter KMU einen
direkten Zusammenhang zwischen fremdsprachlichen Kompetenzen bei Angehérigen der
eigenen Belegschaft, der Produktivitdt und dem Markterfolg (zumal im Export) feststellt
und deshalb auf die eine oder andere Art solche Sprachkompetenzen férdert. Die
Herkunftssprachen von Migranten/innen sind dabei allerdings eher weniger im Blick.
Generell zeigt sich, dass Migranten/innen wegen ihrer muttersprachlichen Kenntnisse
keine Pluspunkte fur ihre berufliche Entwicklung und ihren Verdienst sammeln kénnen.
Diese Position wird auf der Basis der Auswertung ausschlieBlich methodisch stringenter
quantitativer Studien besonders profiliert von Esser vertreten. ,Die zur Zweitsprache
zusétzliche Beherrschung der Muttersprache (...) bringt auf dem Arbeitsmarkt offenbar so
gut wie nichts“®. Meyer arbeitet allerdings — wie auch die BiBB-Studie — heraus, dass es
dabei um ein Problem der Anerkennung/Wertschatzung geht — und nicht um fehlende
tatsachliche betriebliche Einsatzmdglichkeiten fur die kommunikationsférdernde Funktion
muttersprachlicher Kompetenzen. Er macht — breiter als die BiBB-Studie mit ihrer
exemplarischen Beschréankung auf vier Berufe —im ,sozialen” (Erzieher/innen) und
medizinischen Bereich Berufsfelder mit einem besonderen Bedarf an bilingualen
Fachkraften aus und erganzt als weitere auf Sprachvermittlung angewiesene Berufe
Behdérdenmitarbeiter/innen und Verkaufsangestellte.

c) Firmen- und Beschaftigtenbefragungen zur Nutzung informell erworbener
interkultureller Kompetenzen von Migrantinnen und Migranten

Im Land des langjahrigen Exportweltmeisters mit einem Migrantenanteil an der Bevdl-
kerung von fast 20% sollte es ein breites Bedarfs- und Nutzungsspektrum fur die spezi-
fischen sprach- und kulturvermittelnden Kompetenzen von Migrantinnen und Migranten

° Esser 2009, 84
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geben. Aber die Potenziale fir die Deckung dieses Bedarfs und fir ihre breite Nutzung bei
den beschéftigten Migranten/innen scheinen von Unternehmen kaum je systematisch
wahrgenommen, geschweige denn genutzt und weiter entwickelt zu werden. Dieses
Ergebnis haben jedenfalls die Betriebsbefragungen in einem Projekt des Klaus-Novy-
Instituts K&In erbracht'®. Dort zeigte sich ein enger Zusammenhang zwischen ,Migranten-
Gewohntheit, d.h. Erfahrungen in der betrieblichen Arbeit mit Migranten/ innen, und der
Bereitschaft und Fahigkeit betrieblicher Akteure, einen differenzierten und potenzial-
orientierten Blick auf die interkulturellen Vermittlungsleistungen und Kompetenzen ihrer
Beschéftigten mit Migrationshintergrund zu werfen. Allerdings flhrte auch in Unternehmen
mit einem klaren Migrationsprofil (eines Teils) ihrer Beschaftigten kaum ein Weg zur
systematischen Reflexion oder gar Entwicklung und Férderung dieser Potenziale.

d) Migrantinnen und Migranten in der (Alten- und Kranken-)Pflege

Besonders detailliert ist die Frage nach interkulturellen Kompetenzen, allerdings im Blick
auf die wachsende Anzahl Pflegebedirftiger mit Migrationshintergrund, fir den Bereich
der Pflege, zumal der Altenpflege untersucht. Das héngt auch damit zusammen, dass
dieses Berufsfeld, u.a. wohl wegen seiner ,Hausarbeitsndhe®, der damit verbundenen
gesellschaftlichen Geringschatzung und, fir den Bereich der Grundpflege, relativ geringer
Bezahlung immer wieder mit massiven Schwierigkeiten bei der Gewinnung von geeig-
netem Personal zu kdmpfen hatte und auch heute wieder kdmpft. Die gegenlaufig zur
Hauptrichtung der Migrationspolitik offiziell erlaubten Anwerbeaktionen indischer, indone-
sischer philippinischer und koreanischer Krankenschwestern'" in den 50e, 60er und 70er
Jahren sind Vorboten des heute betrachtlichen Anteils an Beschéaftigten mit Migrations-
hintergrund in Einrichtungen der Altenpflege. Fast zu 100% von Migrant/innen geleistet
wird graue bzw. Schwarzarbeit in Familienhaushalten, die pflegebedirftige Angehdrige
nicht in Heimen sehen wollen und die sich eine selbst finanzierte — oft — Rund-um-die-
Uhr-Pflege durch ,grau” bzw. ,schwarz® beschéftigte Pflegekrafte aus meist stidosteuro-
paischen, mittlerweile verstarkt Landern der friheren Sowjetunion leisten kénnen.

Eine nicht reprasentative Regionalstudie fiir NRW'? wies fiir die Beschaftigten in stationa-
ren Pflegeeinrichtungen einen Migrantinnen-Anteil von etwa 30% nach; eine schon fast 10
Jahre zuriickliegende lokale Fallstudie fur Frankfurt/M. einen noch deutlich héheren Anteil
von ca. 37% - flr den stationaren und ambulanten Altenpflegebereich insgesamt. Unter
den Herkunftslandern dominierten nach der NRW-Studie Aussiedler/innen und Osteuro-
paerinnen deutlich, alle anderen ethnischen Herklnfte einschlieBlich der tirkischen spiel-
ten eine nur untergeordnete Rolle. Die in den Pflegeeinrichtungen Beschaftigten mit
Migrationshintergrund brachten in der allergréBten Zahl der Félle eine abgeschlossene
Berufsausbildung, zu 14% sogar einen akademischen Abschluss mit, der offenbar aller-
dings fast nie Anerkennung gefunden hatte: ,Gegenwartig arbeiten viele osteuropéische

1% Potter/Wiedermeyer 2006

" Allein 1975, zwei Jahre nach dem Anwerbestopp, wurden auf Basis zwischenstaatlicher vertraglicher
Vereinbarung, 7000 philippinische Krankenschwestern angeworben, von denen 2.500 dauerhaft in
Deutschland blieben. Draws-Volk 2005, 20.

' Friebe 2005; 2006 und Ploch 2002

anakonde: Analysen und Konzepte zu Migration, Integration, Community Development/Evaluation 9
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Expertise ,Interkulturelle Kompetenz/Berufliche Handlungskompetenz” — Ressource+

Lehrerinnen, Juristinnen und Arztinnen, deren Zulassung in Deutschland nicht anerkannt
wird, in der ambulanten Pflege oder in Pflegeheimen. Zugewanderte Krankenschwestern,
deren Qualifikation hier keine oder nur eingeschrankte Gultigkeit besitzt, sind als un- oder
angelernte Pflegekrafte tatig*'® Die Frankfurter Lokalstudie (Ploch 2002) weist auf ein
gleichmaBiger rund um den Globus verteiltes Spekirum ethnischer Herklnfte bei den
migrantischen Beschéftigten in Pflegeeinrichtungen hin.

Wenn von interkultureller Orientierung und Kompetenzen in der Pflege die Rede ist, rich-
tet sich der Blick meist, wie erwahnt, auf den wachsenden Anteil von Menschen mit Migra-
tionshintergrund unter den Pflegebedurftigen. In diesem Diskussions- und Arbeitskontext
sind Konzeptpapiere wie das ,Memorandum kultursensible Altenpflege*'* entstanden.
Dass in der Pflege selbst schon seit Jahrzehnten multikulturelle Teams die tagtagliche
Arbeit leisten, ist dagegen sehr viel seltener zum Thema von Forschung und Praxis z.B. in
Weiterbildungen, Trainings und Organisationsentwicklungen geworden. Eines der eher
seltenen Gegenbeispiele ist das Projekt ,Qualitadtsentwicklung im multikulturellen Arbeits-
zusammenhang Altenpflege®, das von Dezember 2001 bis Dezember 2004 in einer
Wissenschaft-Praxis-Kooperation bearbeitet wurde und in einen Praxisleitfaden zur Arbeit
in multikulturellen Pflegeteams ausmiindete'™.

e) Das Projekt ,Interkulturelle Kompetenz als Chance” der Hamburger Beratungs-
und Koordinierungsstelle zur beruflichen Qualifizierung von jungen
Migrantinnen und Migranten — BQM

BQM Hamburg arbeitet seit gut zehn Jahren — zunehmend mit Riickenwind durch das
Integrationskonzept des Landes, u.a. mit der Zielvorgabe, 1000 zusétzliche Ausbildungs-
platze fir Jugendliche mit Migrationshintergrund bereit zu stellen — an der Verbesserung
des Zugangs von Migrantenjugendlichen zu Ausbildung und Erwerbsarbeit. Dabei ist es
unter dem Leitgedanken ,interkulturelle Kompetenz als Chance — Entdeckung der
beruflichen Potenziale von Jugendlichen mit Migrationshintergrund® zu einer engen
Kooperation mit einer Reihe von ausbildenden Unternehmen gekommen. Aus diesem
Arbeitszusammenhang sind, aufbauend auf eine bundesweit stark nachgefragte (2009 in
dritter Auflage weitere 2000 Mal nachgedruckt) ,Anleitung zur Entdeckung der beruflichen
Potenziale von Jugendlichen mit Migrationshintergrund®, Verfahrensvorschlage fir
sinterkulturelle Einstellungsverfahren® fir gewerblich-technische Berufe und flr den
Einzelhandel erarbeitet worden'®. Aufgrund der intensiven Einbindung von Vertreter/innen
der betrieblichen Praxis sind diese Verfahrensvorschlage eng an bestehende Verfahren
der Bewerber/innen-Auswahl angelehnt und als Ergédnzung mit ihnen kompatibel.
Dennoch ist die Nachfrage nach den entsprechenden Materialien deutlich verhaltener als
das Interesse bei Bildungstragern am Utbergreifenden Leitfaden ,interkulturelle Kompetenz
als Chance”.

'3 Jana 2004, 60

' Forum kultursensible Altenpflege 2009

'® Haus Neuland 2004

'® Hieronymus/Hutter/Eralp/Wébcke 2008 und dies. 2006 a und b. In derselben Richtung bereits 2002:

Tuschinsky

10 anakonde: Analysen und Konzepte zu Migration, Integration, Community Development/Evaluation
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Die BQM-Materialien haben in der Konkretisierung ihrer interkulturellen Potenzialorientie-
rung allerdings einen anderen Schwerpunkt als ihn diese Expertise, ihnrem Auftrag gemas,
legt: Es geht in ihnen darum, bei Arbeitgebern und Personalverantwortlichen Verstandnis
und einen scharfen Blick fur kulturell andere Pragungen und Bildungsvoraussetzungen
von jungen Menschen mit Migrationshintergrund zu wecken und so zu verhindern, dass
sie ohne nahere Prifung dieser Pragungen z.B. zu Einstellungsverfahren gar nicht erst
zugelassen werden oder in ihnen rasch ausgesondert werden, obwohl z.B. scheinbar
fachlichen Defiziten (z.B. bei der L6sung von Mathematik-Textaufgaben) allein sprach-
liche Verstandnisschwierigkeiten zugrunde liegen; sie kdnnen durch sprachbewusste
Formulierung solcher Aufgaben vermieden werden.

Eine systematische Auswertung der Erfahrungen, die mit dem Einsatz der Anleitungen zu
interkulturellen Einstellungsverfahren in der Praxis gesammelt wurden, steht bisher aus;
ein erster Uberblick wird derzeit erarbeitet. Fiir das Projekt ,Ressource+" der BAG Arbeit
durften sich daraus weiterfihrende Hinweise fir die eigene Arbeit ergeben.

f) Weitere Praxis- und Forschungsprojekte zu arbeitsmarktbezogenen
interkulturellen Kompetenzen von Migrantinnen und Migranten

Ein 2002-03 an der Universitat Hamburg betriebenes Forschungsprojekt - das Projekt
»arbeitsmarktrelevante Kompetenzen von Migranten AKOM* - hatte ,zum Ziel, arbeits-
markirelevante Kompetenzen und Strategien von formal kaum oder nur gering quali-
fizierten Migrantinnen aufzusplren, um daraus Folgerungen fiir die Gestaltung von
QualifizierungsmaBnahmen zu gewinnen. Dazu wurden Migrantinnen mittels biogra-
phischer Interviews mehrfach befragt und in ihnrem Alltag begleitet. DarGiber wurden bei
den beteiligten Migrantinnen eine Reihe informell erworbener Kompetenzen aufgefunden,
ebenso auch formale Qualifikationen, die haufig allerdings nicht anerkannt wurden.
Erfolge bzw. Misserfolge beim Versuch in den Arbeitsmarkt zu gelangen sowie bei der
Absolvierung qualifizierender MaBnahmen sind allein Uber die Erfassung und Starkung
von Kompetenzprofilen nicht unbedingt erfolgreich, sondern bedirfen der Einbettung in
die jeweilige aktuelle Lebenssituation und der Berlcksichtigung der z.T. sehr unterschied-
lichen Bildungsbiographien“'”.

Das Projekt fand in Kooperation mit dem Beschaftigungstrager Mook wat e.V. statt. Die
Projektergebnisse sind leider nicht éffentlich zuganglich.

In eine &hnliche Zielrichtung geht das aktuelle, stark praxisorientierte Kooperationsprojekt
LKUDO! Interkulturelle Offnung Dortmunder Ausbildungsbetriebe - Interkulturelle
Potenziale junger Migrantinnen und Migranten wertschatzen und nutzen”, das unter
Leitung der Dortmunder Regionalstelle zur Férderung von Kindern und Jugendlichen mit
Zuwanderungshintergrund — RAA — gemeinsam mit Bildungstragern und wissenschaftlich
begleitet von der Sozialforschungsstelle Dortmund umgesetzt wird. Das Projekt hat das
Ziel, moéglichst vielen Dortmundern die 6konomische und soziale Bedeutung der

7 So die Informationen auf der Homepage des von der Forschungstelle fir Interkulturelle Studien — FiSt — an der
Universitat Koln unter Leitung von Prof. Hans-Joachim Roth durchgefliihrten Projekts.

anakonde: Analysen und Konzepte zu Migration, Integration, Community Development/Evaluation 11
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Ressource “Interkulturelle Kompetenz” von Jugendlichen mit Migrationshintergrund far
Ausbildung und Beruf bewusst zu machen. Angesprochen sind Privatpersonen,
Personalverantwortliche, Ehrenamtliche in Vereinen, Berater/-innen im Bereich
Ausbildung und Beruf, Berufsorientierungslehrer/-innen und natlrlich die Jugendlichen
selbst.

Mehrsprachigkeit, kulturenspezifisches Wissen und das Vermitteln zwischen Kulturen
haben in einer globalisierten Welt als wichtige Ressourcen sowohl in der Arbeitswelt als
auch in der Lebenswelt an Bedeutung gewonnen. Sie gelten als effizienzsteigernd fir
Geschaftsprozesse und als Schlissel fur eine hohe Toleranz- und Akzeptanzbereitschaft.
Viele Jugendliche aus der dritten Generation der “Gastarbeitermigration”, aber auch an-
dere hier langer lebende Jugendliche mit Migrationshintergrund verfligen Uber diese
“Interkulturelle Kompetenz” aufgrund ihrer Herkunftsgeschichte.

IKUDO! wird nach einer Situationsanalyse und Planungsphase im Jahr 2009 ab 2010 eine
Sensibilierungskampagne, Multiplikatorenworkshops und Dialog- und Fachveranstaltun-
gen durchflihren sowie Handreichungen flr Betriebe wie kultursensible Einstellungsver-
fahren und Beratungen und Zertifizierungen an Schulen anbieten'®.

Starkes Gewicht auf informell und auBerhalb des deutschen Bildungs- und Berufsbil-
dungssystems erworbene Kompetenzen legen die einem Hamburger Dissertationspro-
jekt'"® zugrundeliegenden empirischen Befragungen unter jungen afrikanischen Fliicht-
lingen. Dort werden zwar auch beruflich verwertbare funktionale Qualifikationen beschrie-
ben — wie z.B. pflegebezogene bzw. gartnerische Erfahrungen und Fahigkeiten zum Haar-
Styling -, vor allem aber wird eine als ,Habitus der Uberlebenskunst” bezeichnete
Grundhaltung als Set von Féhigkeiten zu situationsangemessenem, flexiblem Reagieren
auf sich bietende Chancen und sich stellende Herausforderungen als Kompetenz
herausgearbeitet. Von diesem Bild kombinierter ,extrafunktionaler* Kompetenzen fihren
zahlreiche Verbindungslinien zu den Anforderungsprofilen an modernen Arbeitsplatzen,
die — auch im Bereich so genannter ,einfacher Arbeit” - immer starker von sozialen
(Teamarbeit), personalen (z.B. Bereitschaft zur Ubernahme von Qualitatsverantwortung)
und methodischen Kompetenzen (z.B. die eigene Arbeit planen) gepragt werden.

g) Das vom Projekt ,Ressource+“ zugrunde gelegte Verstandnis interkultureller
Kompetenz als Orientierungslinie flr die Expertise

Einen so weitwinkligen Blick auf beruflich verwertbare Kompetenzen, der sich damit von
der engen Bindung an die sprachliche (d.h. bilinguale) Seite interkultureller Kompetenz
von jungen Migrantinnen und Migranten 16st, legt auch die Definition interkultureller
Kompetenz an, die das Projekt ,Ressource+“ in seinem Glossar der eigenen Arbeit
zugrunde legt. Sie lehnt sich an das WaiK®-Konzept®® an und bezeichnet

'8 Vgl. die Informationen im Internet: http://raa-do.de/ikudo-interkulturelle-oeffnung-dortmunder-
ausbildungsbetriebe

19 Seukwa 2006

20 Wege zur Kompetenzentwicklung im intra- und interkulturellen Arbeitskontext: www.waik.org

12 anakonde: Analysen und Konzepte zu Migration, Integration, Community Development/Evaluation
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Ldie konstruktive Handlungsféhigkeit im interkulturellen Kontext. Als Quer-
schnittskompetenz umfasst sie alle Fahigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnisse und
Befugnisse, die man braucht, um in einem von Interkulturalitidt gekennzeichne-
ten beruflichen und/oder privaten Umfeld zurecht zu kommen sowie es aktiv
und konstruktiv mitzugestalten. Die wichtigste Voraussetzung hierfir ist die
innere Bereitschaft. — Interkulturelle Kompetenz betrifft auch die produktive
Nutzung und faire Férderung von interkulturell relevanten Potenzialen. Inter-
kulturelle Handlungsféhigkeit soll helfen, im Kontakt mit kulturell unterschied-
lich geprdgten Menschen und ihren teilweise sehr unterschiedlichen Werten
und Erwartungen eine erfolgreiche, d.h. respektvolle Interaktion gewéhrleisten
zu kénnen. Dies bezieht sich zum einen auf Kunden- und Géstekontakte,
gleichzeitig jedoch auch auf die Belegschaft eines Wirtschaftsbetriebs, die
heute oftmals selbst multikulturell zusammengesetzt ist. Ausgeprégte
interkulturelle relevante Kernkompetenzen férdern — nach auBen gerichtet: den
Kontakt zu Kunden/innen und Gésten, sowie — nach innen gerichtet: das
Betriebsklima, die Zusammenarbeit in Teams, das Engagement in Arbeitsab-
ldufen, die ineinander greifen”.

In den fUr diese Expertise durchgefiihrten Befragungen wurde keine vorab
festgelegte Definition von interkultureller Kompetenz zugrunde gelegt. Dadurch
sollte gesichert werden, dass eine groBe Bandbreite von Aspekten, die von den
Befragten mit der Fragestellung in Verbindung gebracht werden, aufgenommen und
,verarbeitet” werden.

anakonde: Analysen und Konzepte zu Migration, Integration, Community Development/Evaluation 13
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Mogliche Beschaftigungsbereiche fur formal
gering qualifizierte (junge) Migranten/innen —
Indizien aus der Forschung zur Niedriglohn-

und Einfacharbeit und aus den Befragungen

fur diese Expertise

In diesem kurzen Abschnitt sollen nur einige Uberlegungen aus Arbeitsmarktanalysen,
erganzt durch wenige schlaglichtartige praxisbezogene empirische lllustrationen aus den
Interviews fUr diese Expertise, Uber ,Beschaftigungsfelder der Zukunft® skizziert werden.
Daraus kénnen sich Hinweise auf Berufsfelder ergeben, in deren Richtung Beschéf-
tigungs- und Qualifizierungsunternehmen in Zukunft Teilnehmer/innen mit Migrations-
hintergrund orientierend beraten, qualifizieren und mit Erfolgsaussichten begleitend
vermitteln sollten.

Zunachst gilt: Die starke Konzentration erwerbstatiger Migranten auf das produzierende
Gewerbe hat sich von der ersten auf die folgenden Zuwanderer-Generationen, nur
geringfligig abgeschwaécht, vererbt.

Aktuelle Daten dazu liegen nur naherungsweise vor: Mit Zahlen fur die Ausldnderbe-
schéaftigung. Die inzwischen aus dem Mikrozensus verdffentlicht vorliegenden Daten auch
uber die Erwerbstétigkeit der Bevélkerung mit Migrationshintergrund enthalten noch
keine Angaben Uber die Branchenverteilung der erwerbstatigen Migrationsbevdélkerung.

Das vergleichsweise stabile Strukturmuster der Verteilung von Migrantinnen und
Migranten auf die verschiedenen Wirtschaftsbranchen findet sich am genauesten im
schon sechs Jahre alten 3. Bericht der Landesregierung von Nordrhein-Westfalen tber
,Zuwanderung und Integration**' exemplarisch fiir dieses eine Bundesland dargestellt. Es
zeigt sich, so der kommentierende Text, ,dass auch fast 50 Jahre nach dem ersten
Anwerbeabkommen Auslander im Produzierenden Gewerbe Uber- und im qualifizierten
Dienstleistungsbereich unterreprasentiert sind. Mit 34,2 % war im Jahr 2002 mehr als
jeder Dritte auslandische Erwerbstatige ,produzierend” tatig, von den deutschen waren es
lediglich 25,0 %. Besonders hoch ist der Anteil der Auslanderinnen und Ausléander auch
im Gastgewerbe mit 9,9 % der Erwerbstatigen, verglichen mit nur 2,1 % bei den Deut-
schen. Besonders eng und damit Gber das fir Auslander insgesamt geltende Maf
hinausgehend, ist mit 43,3 % die Fixierung der tirkischen Zuwanderinnen und Zuwan-
derer auf den Industriebereich. Bei tirkischen Mannern liegt dieser Wert sogar bei 53,1 %
verglichen mit nur 34,1 % bei deutschen Mannern. Nur noch jeder dritte Deutsche, aber
mehr als jeder zweite tlrkische Zuwanderer ist hier tatig“ (58)

Insgesamt ergibt sich fir die Branchenverteilung der ,Auslanderbeschéftigung® im grdBten
Bundesland NRW folgendes Bild:

2! Ministerium fiir Gesundheit, Soziales, Frauen und Familie des Landes NRW 2004
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Abb. 7: Erwerbstitige in Nordrhein-Westfalen im April 2002 nach Staatsangehdrigkeit und Branchen®) in Prozent™#)
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*) In Anlehnung an die Klassifikation der Wirtschaftszweige, Ausgabe 1993
**) Ergebnisse des Mikrozensus — ') Land- und Forstwirtschaft, Tierhaltung, Fischerei —*) Bergbau, verarbeitendes Gewerbe, Energie- und
Wasserversorgung — *) Kredit- und Versicherungsgewerbe, Grundstiickswesen, Vermietung, Dienstleistungen fiir Unternehmen — *) Offentliche

aus: 3. Bericht der Landesregierung NRW, 2004, 59
In aktuellen Zahlen (Analytik-Report ,Analyse des Arbeitsmarktes fur Auslander® der
Bundesagentur fur Arbeit fir Marz 2010, 19) spiegelt sich diese ,industrie- und
produktionslastige” Struktur der Auslanderbeschaftigung immer noch. 27,3% aller

Auslander/innen sind im verarbeitenden Gewerbe beschaftigt, weitere 13% im Handel
bzw. der Instandhaltung und Reparatur von Kfz. Und den héchsten Auslanderanteil an

allen Wirtschaftszweigen weist nach dem Gastgewerbe (dazu Details weiter unten) mit
21,3% die, wie sich gezeigt hat: krisenanfallige Arbeitnehmerlberlassung/Leiharbeit mit
12,1% auf. Weit unter dem Anteil der entsprechenden Wirtschaftszweige an der Gesamt-
beschaftigung liegt die Auslanderbeschaftigung weiter im Dienstleistungssektor, mit fol-

genden Prozent-Anteilen:

Auslanderbeschéaftigung im ausgewéhlten Dienstleistungszweigen, Mérz 2010 (ebd.)

Branche Auslanderbeschiftigung
absolut/ in Prozent

Information und Kommunikation 45.103 54
Finanz- und Versicherungsdienstl. 26.127 2,6
Offentliche Verwaltung,

Verteidigung, Sozialversicherung 39.035 2,3
Erziehung und Unterricht 55.727 5,2
Gesundheits- und Sozialwesen 141.474 4,2

anakonde: Analysen und Konzepte zu Migration, Integration, Community Development/Evaluation
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Damit sind nach wie vor viele Migranten/innen Gberproportional gerade in den unsicheren
industriellen Arbeitsmarktzonen beschéftigt, die auch in der gegenwartigen Rezession
starke Beschéaftigungsverluste aufzuweisen haben. Allerdings hat es hier eine wichtige
Trendanderung gegeben: Die Abnahme der Industriearbeitsplatze in den letzten Jahren
war vor allem durch einen Rickgang der Facharbeiter-Beschéftigung bestimmt. Dagegen
hat sich der Trend zur standigen Schrumpfung des Bereichs industrieller Einfacharbeit®
verlangsamt, seit 2000 ist er offenbar zum Stillstand gekommen und hat sich sogar
umgekehrt®:

Einfacharbeit in Deutschland - Entwicklung im Zeitverlauf 1993-2007

Einfacharbeit/insgesamt Einfacharbeit in der Industrie

absolut (in 1.000) in % absolut (in 1.000) in %
1993 8,616 23.7 3,027 29.2
1995 8,624 24.0 2,686 30.1
2000 7,121 19.5 2,147 25.1
2004 6,932 19.5 2,012 24.7
2007 8,243 21.6 2,184 26.0

aus: Hirsch-Kreinsen/littermann/Abel 2010, 8

Damit scheint fUr die absehbare Zukunft gesichert, dass es auch in den Kernbereichen
der industriellen Produktion weiter zu erheblichen Anteilen ,Einfacharbeitsplatze®
unterhalb des fachlichen Anforderungsniveaus ,Facharbeit“ geben wird. Allerdings gilt:
~Einfache Arbeit ist keineswegs einfach”. Die im Zuge industrieller Umstrukturierungen
durchgesetzten Veranderungen der Arbeitsorganisation haben dazu gefiihrt, dass auch
an diesen Arbeitsplatzen flr sogenannte gering Qualifizierte ein breites Spektrum

22 Zur (nicht nur) industriellen Einfacharbeit gibt es in den letzten Jahren eine Reihe von z.T. noch
laufenden Forschungsvorhaben. Auf einige gut zugéangliche Ergebnismaterialien wird in diesem
Abschnitt verwiesen. Einfacharbeit definieren Hirsch-Kreinsen u.a. 2009 so: Sie ,umfasst Tatigkeiten,
die im Gegensatz zur qualifizierten Facharbeit keine Berufsausbildung verlangen und die nach kurzen
Qualifizierungs- oder Einarbeitungsprozessen ausgefiihrt werden. Die einfachen Tatigkeiten sind in der
Regel arbeitsplatz- bzw. arbeitsbereichbezogen; libergeordnetes Wissen und Hintergrundwissen
spielen keine bzw. eine untergeordnete Rolle. In der technisch-funktionalen Komplexitat und der
Handlungsautonomie der Einfacharbeiter bestehen Spielrdume ,nach oben’, wenngleich diese sich
generell auf einem vergleichsweise niedrigen Niveau befinden (13). Auf die ethnische Segmentierung
gerade im Bereich der Einfacharbeitsmarkte gehen allerdings die einschlagigen Forschungsprojekte
kaum ein. Umgekehrt sind Arbeitsmarktdaten zur ethnischen Dimension von Positions-Hierarachien rar,
weil in den Arbeitsmarktstatistiken, z.B. den monatlichen ,Auslander-Analytik-Reports” der Bundes-
agentur fur Arbeit, immer noch nicht die Erwerbstétigkeit und Arbeitslosigkeit der Migrationsbevélkerung
insgesamt, sonder ,nur” die Bevélkerung mit auslandischem Pass gesondert dargestellt wird.

23 Vgl. ausfiihrlich und aktuell: Abel/Hirsch-Kreinsen/Ittermann 2009. Mit Blick auf Einfacharbeitsplatze
im Dienstleistungssektor: Hieming/Jaehrling/ Kalina/Vanselow/Weinkopf 2005
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sogenannter ,Querschnittskompetenzen® verlangt wird, zu denen fast durchweg ein
Mindestniveau an Computer Literacy gehort, eine Mindestfahigkeit zum Umgang mit
schriftlichen Anweisungen und bei der Erstellung eigener Arbeitsdokumentationen sowie
zur Ubernahme von Qualitatsverantwortung und zur Arbeit im Team.

Der massive Trend zur Dienstleistungsékonomie und dort vor allem das Wachstum der
qualifizierten unternehmensbezogenen Dienstleistungen hat sich als eine im Kern
.migrantenlose®, zumindest ,migrantenarme® Entwicklung vollzogen. Dagegen sind
Migrantinnen in den immer stérker in den Niedriglohnbereich abgesunkenen personen-
bezogenen Dienstleistungsbereichen sehr stark vertreten. Sie stellen im Hotel- und
Gaststattenbereich mehr als 20% der Beschaftigten und damit dort den héchsten Anteil
von allen Wirtschaftsbereichen. Ende Dezember 2004 beschaftigten die rund 35.000
Betriebe des Beherbergungsgewerbes nach einer Sonderauswertung der Bundesagentur
fr Arbeit Gber 266.000 Arbeitskrafte, davon zwei Drittel Frauen. Von den sozialversiche-
rungspflichtigten Beschaftigten dort Auswertungen weist rund ein Dritte keine anerkannte
Ausbildung auf?,

Allerdings gibt es Teilbereiche und regionale Schwerpunkte der Migrantenbeschaftigung,
wo dieser Prozentsatz weit Uberboten wird. Wir haben oben lokale Fallstudien zum
Pflegebereich referiert, die Migranten-Beschéftigtenanteile von mehr als 30%
nachgewiesen haben, wobei dort nicht zwischen Fach- und Hilfskraften unterschieden
war.

Anzahl und Anteil ungelernter bzw. berufsfremd ausgebildeter Beschaftigter in
stationaren Pflegeeinrichtungen und bei ambulanten Pflegediensten, 2002

Beschéftigte in der Beschéftigtenanteil Beschéftigtenanteil | Beschaftigtenanteil Unge-

Altenpflege insgesamt Ungelernter in berufsfremd Aus- lernter und berufsfremd Aus-

(2002) stationaren Pflege- gebildeter in statio- | gebildeter bei ambulanten
einrichtungen, in % | naren Pflegeein- Pflegediensten, in %

rich-tungen, in %

711.000 21 24 26.5

Quelle: Hieming/Jaehrling/Vanselow 2005: hier 187f. mit Verweis auf: Statistisches Bundesamt 2005:
Bericht: Pflegestatistik 2001; Pflege im Rahmen der Pflegeversicherung — Deutschlandergebnisse.
Bonn. Internet: http://www.destatis.de/download/d/solei/bericht03deutschl.pdf

Der Strukturwandel von der industriellen zur Dienstleistungs- oder auch Wissens-
6konomie ist noch langst nicht abgeschlossen und weiter in vollem Gang. Sollen
Migranten aus ihrer Rolle als Trager der so genannen ,Unterschichtung“ der deutschen
Erwerbsbevoélkerung durch ihre Beschaftigung in Niedriglohnbereichen und/oder in
industriellen und handwerklichen Tatigkeitsbereichen mit besonders harten Arbeits-
bedingungen ausbrechen, missen sie vor allem Zugang zu den ,wissensbasierten”
Bereichen der Dienstleistungsdkonomie gewinnen und den weiter wachsenden Bereich
der ,6konomisierten, ausgelagerten Familienarbeit” — personenbezogene soziale

24 S0 Hieming et al 2005 auf Basis einer Auswertung des IAB-Beschaftigtenpanels
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Dienstleistungen ,fir sich erobern®. Hier besteht eine fir Deutschland oft festgestellte
,Dienstleistungslicke® im Vergleich zu anderen OECD-Landern, zumal zu den
skandinavischen Landern oder zu den Niederlanden®.

Es lassen sich immer wieder verstreute, aber ,harte” Indizien dafir finden, dass breit
aufgestellte Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen und —projekte vor allem f(r
ihre weiblichen Teilnehmerinnen Beschéaftigungsfelder mit Entwicklungschancen durch
Aufstiegs-Qualifizierung zu wenig 6ffnen®. Sie sind mit ihrer Ausstattung an Werkstatten
in handwerksnahen oder industriellen Gewerken stark am produzierenden Gewerbe und
an Modulen r Ausbildung orientiert. Das duale System hat aber — eine seiner zentralen
Srukturschwéachen — die Entwicklung hin zur Dienstleistungs- und Wissensékonomie nur
sehr zégerlich und bisher in keiner Weise ausreichend nachvollzogen. Das berufliche
Fachschulwesen®’ gestaltet die Bildungspfade, die in zahlreiche Berufe der
Dienstleistungsékonomie flhren, von denen die medizinischen Heil- und Hilfsberufe von
der Hebamme bis zum Physiotherapeuten ein wichtiger Ausschnitt sind. In diesem Strang
des Berufsbildungssystems sind junge Frauen stark Uber-, Migrantinnen und Migranten
dagegen weiterzhin markant unterreprasentiert. Es sind — in einer Art Nischenstrategie -
haufig spezialisierte kleine Bildungstrager oder groBe Bildungstrager, die gerade nicht als
Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen aufgestellt sind, die sich um die Eroff-
nung von Bildungspfaden fur Migrantinnen und Migranten in diese Beschéftigungsbe-
reiche durch Basispflegelehrgange, Qualifizierungen zur Pflegehelferin oder modu-
larisierte Pflege-Ausbildungen bemUhen.

Die stark feminisierten Teilarbeitsmarkte fur Pflege (zumal Altenpflege) und im frih-
padagogischen Bereich sind vor dem Hintergrund der oben zitierten, fir Deutschland
kennzeichnenden Dienstleistungsliicke, im einen Fall aus demografischen, im anderen
aus Grinden gewandelter Familienmodelle (rasches Wachstum des Bedarfs an auBer-
familialer Kinder-, zumal Kleinkindbetreuung) auf absehbare Zeit ,sichere® Wachstums-
felder im Arbeitsmarkt. Es ist auch mit verstarkten Versuchen zu rechnen, in diesen stark
geschlechtlich segmentierten Teil-Arbeitsmarkten den Anteil an mannlichen Beschaftigten
zu steigern. Heute schon — so berichteten die befragten Leitungen von Pflegediensten —
gibt es z.B. in Berlin eine drangende Nachfrage auch und gerade nach mannlichen
Pflegekraften mit arabischer Muttersprache. Fiir diese Zielgruppe haben sich auch in
Berlin bisher keine spezifisch auf sie orientierten Pflegedienste entwickelt. Offenbar gibt
es aber bei jungen mannlichen Migranten zumal mit arabischem Hintergrund erhebliche
Vorbehalte gegen eine eigene Tatigkeit im Pflegebereich, die auch mit mannlichen
Rollenbildern zu tun haben. Das muss auch in Deutschland nicht verwunderlich
erscheinen, wo es noch vor wenigen Jahrzehnten eine Ubliche Sprachformel junger

% Dazu Bosch/Kalina 2007, 92f. und insgesamt die branchenbezogenen Fallstudien in Bosch/Weinkopf
(Hrg.) 2007

% S0 z.B. die Zwischenevaluation 2008 zu drei groBen Integrationsprojekten des Konsortiums Kélner
Beschéftigungsbetriebe durch den Forschungsverbund ISM Mainz/Univation 2009

%7 usfiihrlich: Pahl 2009
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Manner war, sie wollten ,keine Pisspotte leeren®, wenn sie sich gegen den Zivildienst oder
dort gegen einen Einsatz im Pflegebereich wandten.

Weitere Arbeitsmarktbereiche, wo aufgrund der oben benannten Signalwirkung, die von
Beschéftigten mit Migrationshintergrund an eine multikulturelle Kundschaft ausgeht,
Beschaftigungschancen fir Migrantinnen und Migranten bestehen, sind der Einzelhandel
— auch mit seinem wachsenden Anteil an Unternehmen in der Hand von Migranten/innen
als Unternehmer/innen und der Verkehrs- und Logistiksektor (dem in einer von weiter
wachsender Mobilitdt gekennzeichneten ,Gesellschaft unter Globalisierungsdruck® weiter
nachhaltige Wachstumsperspektiven auch als Arbeitsmarkt zugeschrieben werden; mit
Kristallisationspunkten wie dem Berlin-Brandenburger GroBflughafenprojekt).

Seit den 90er Jahren ist, wie schon einleitend festgestellt, die Quote von ausléandischen
Jugendlichen in dualer Ausbildung weit abgesunken. So hat sich seit 1993 der Anteil an
auslandischen Auszubildenden im Handwerk von fast 56.000 auf 23.000 im Jahre 2006
mehr als halbiert. Prozentual gesehen bedeutet dies einen Rickgang von 9,8% auf
4,8%®. Vor diesem Hintergrund zeichnet sich dennoch ab, dass das Handwerk in Bezug
auf seine Nachwuchsgewinnung aus demografischen Grinden in breitem AusmaB auf die
Migrationsbevélkerung als Potenzial zurlickgreifen muss. Verschiedene Handwerkskam-
mern und die Spitzenverbande des Handwerks haben begonnen, durch zielgruppen-
spezifische Qualifizierungs- und Rekrutierungskonzepte dieses Potenzial starker zu
erschlieBen. Nach- und in der Tendenz auch Anpassungsqualifizierungen spielen im
Aktivitatsspektrum des Handwerks dabei neben fir Migranten-Jugendliche unterstitzend
flankierten Angeboten der Erstausbildung eine wesentliche Rolle. Das Spektrum dieser
Aktivitaten ist fir 2008 im ,Integrationsatlas des Handwerks” dokumentiert, den die
Zentralstelle fur die Weiterbildung im Handwerk ZWH e.V. Anfang 2009 vorgelegt hat.
Hier liegen weitere Bereiche, wohin Beschaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen ihre
Teilnehmerinnen orientieren und qualifizieren kénnen. Im handwerklichen Bereich drfte
allerdings auch der breiteste Erfahrungsschatz an Qualifizierungs- und Orientierungs-
konzepten bereits vorliegen. Hier dirften Aktivitdten zur intensiveren Ausgestaltung der
verbindlichen Kooperation mit Betrieben im Zeichen der ,neuen Demografie-Diskurse*
neue Gestaltungsmaoglichkeiten erschlieBen.

2 ZWH/ZDH/IQ 2009, 21
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Dle Sicht von Arbeitgebern/Erfahrungen von
Beschaftigungs- und Qualifizierungstragern

Ein ,querliegender” Hinweis vorweg: Die Blickrichtung dieser Expertise ,verfihrt zu
kollektiven Zuschreibungen: Demnach hatten Deutsche diese, junge Leute mit tlirkischem
Hintergrund jene Starken und an ihnen gleichsam festgewachsene Eigenschaften, solche
arabischer Herkunft wieder andere, usw. Eindringlich hat die Projektleiterin eines aus-
driicklich auf das Herausarbeiten und Férdern der Potenziale junger Migranten/innen
gerichteten Qualifizierungsprojekts in Tragerschaft eines migrantischen Unternehmer-
verbandes darauf aufmerksam gemacht, dass es ,die Migranten®, dass es aber auch
Untergruppen von ihnen nicht gibt, denen jeweils gleiche Potenziale und Defizite
zugeschrieben werden kénnten. Es komme vielmehr auf die Individuen an — und Aufgabe
aller auf Férderung orientierten Aktivitdten und Projekte misse es sein, ,am Individuum
anzusetzen“ und jeden einzelnen jungen Menschen mit seiner Geschichte, seinen
Fahigkeiten und Hoffnungen, den sozialen Restriktionen, denen er/sie ausgesetzt sei,
ernst zu nehmen. Mit ihren eigenen Worten:

a
k
d

4

,Mir kommt das Projekt wie ein bunter BlumenstrauB3 vor, der vom Wort Migration
zusammengehalten wird. Was sich dahinter verbirgt, sind ganz unterschiedliche
Interpretationen. Ich habe mal eine Teilnehmerin gefragt, ob es einen Unterschied
macht, ob man einen deutschen Pass hat. Sie meinte, die richtig coolen Leute
seien die "Kanaken". Das sind die Staatenlosen, die ohne Papiere. Was sich aus
dem Bereich Migration ergibt, ist so vielseitig, es hdngt so sehr mit der individuellen
Geschichte zusammen. Die Art, wie Migration gedeutet wird, ist so unterschiedlich.
Das Problematische ist, dass es meistens ein Begriff ist, der von oben aufgesetzt
wird. Mit Projekten kann man deshalb ganz leicht an den Leuten vorbei kommuni-
zieren. Man meint zu wissen, was die Leute brauchen. Vielleicht wirde: ,sei Ka-
nake, sei Berlin®, total ziehen. Wie fuhlt es sich an, staatenlos zu sein? -

Ich wiirde nicht bei einer Podiumsdiskussion ftir interkulturelle Kompetenz dasitzen
oder fir Migration, sondern eher flir das Thema Pubertét als schwierige Phase.
Der Fokus ist ein anderer.

Man darf nicht den Fehler machen, zu denken, dass zwei tirkische Frauen mit
gleichem Aufenthaltsstatus, die gleiche Interpretationen davon hétten, wer sie sind
und was fir sie Migration bedeutet, ob sie deutsch oder tiirkisch sind. Sie haben
unterschiedliche Perspektiven darauf, wer sie sind. Deshalb ist es so schwer diese
Leute zu fassen. Manche Leute haben Probleme damit, dass sie in einem Projekt
sind, das fir Jugendliche, mit Migrationshintergrund ist, die Hartz IV bekommen.
Sie wollen sich so nicht sehen. Sie verstehen sich so nicht” (Projektleitung).

Dieser Mahnung kann im folgenden Text tber weite Strecken nicht wirklich gefolgt wer-
den. Es werden sehr wohl Gruppen unter (jungen, gering qualifizierten) Migrantinnen und
Migranten benannt; und es werden Uber solche Teilgruppen zahlreiche — auf Erfahrungen
beruhende — Zuschreibungen ausgebreitet. Diese Gruppen-Zuschreibungen sollten aber
nur als darstellerische und als Hilfsmittel zum Verstandnis aufgefasst werden. In den
Schlussfolgerungen, Thesen und Empfehlungen werden dann nach dem ,Abarbeiten” von
vielerlei ,2typologischen Alltagstheorien die individuellen Migrantinnen und Migranten in
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den Mittelpunkt der Aufmerksamkeit gertickt und der ebenso individuellen Ausrichtung
von Foérderangeboten und Projekten anempfohlen.

4.1 (Mutter)Sprache als Verstandigungsmittel mit und Signal an
Migranten/innen als Kunden/innen und Patienten/innen

Ihre Kenntnisse der jeweiligen Muttersprachen und u.U. weiterer nichtdeutscher Spra-
chen® sind die erste ins Auge stechende Zusatzqualifikation (im Vergleich mit einsprachig
deutsch aufgewachsenen Personen), die Migrantinnen und Migranten in ihre jeweiligen
Arbeitszusammenhéange einbringen kénnen. Auf diesen Aspekt interkultureller Kompetenz
und ihre Bedeutung far die Arbeit von ,Fachkraften mit Migrationshintergrund® in vier stark
besetzten Ausbildungsberufen hatten sich die Untersuchungen in dem Projekt des Bun-
desinstituts fir Berufsbildung Uber interkulturelle Kompetenzen von jungen Fachkréaften
konzentriert, dessen Ergebnisse oben knapp skizziert wurden. Arbeitgeber, darunter viele
im Einzelhandel tatige Unternehmer/innen mit Migrationshintergrund, nutzen die ,Res-
source Zweisprachigkeit” z.T. sehr planmé&Big und gezielt. In den Interviews fir diese
Expertise finden sich einige pragmatische, aber gut durchdachte Uberlegungen dazu,
welches die kommunikativen Orte, Ebenen und Anlésse in ihren Unternehmen — in der
Kommunikation zwischen Beschéftigten und im Dialog mit Kunden/innen bzw. Patien-
ten/innen — sein kénnen und sollen, wo bzw. bei denen die Muttersprache ,zum Einsatz*
kommen kann®. Das deutet an, dass den Unternehmen in Bezug auf muttersprachliche
Verstandigung am Arbeitsplatz bestimmte Regeln wichtig sind. Sie Uberlegen sehr genau,
welche Signale vom Gebrauch des Deutschen und welche vom Gebrauch der Mutter-
sprachen beschaftigter Migranten/innen an andere Beschéftigte und an Kunden/innen
bzw. Patienten/innen ausgehen.

Muttersprachliche Verstandigung mit pflegebediirftigen Migranten/innen als
Qualitatsbedingung fir gute Pflege

Die intensivste ,Tiefenwirkung® entfaltet muttersprachliche Kommunikation nach dem Bild,
das diese Interviews zeichnen, in der Pflege von Migranten/innen. Ein groBer Teil der
Pflegebedurftigen mit Migrationshintergrund gehért der ersten Zuwanderergeneration an
(-Gastarbeiter”). Unter ihnen finden sich viele mit sehr begrenzten Deutschkenntnissen.
Sie kénnen die vielen sachlichen Aspekte und Emotionen, die bei der Vermittlung ihrer
Bedurfnisse und Empfindungen an die Pflegekrafte eine Rolle spielen, auf Deutsch
sprachlich nur rudimentar zum Ausdruck bringen. In solchen Konstellationen ist es
geradezu eine Bedingung flr eine gute Qualitat der Pflegeleistung, dass die Pflegekrafte
die AuBerungen der Patienten/innen in deren Muttersprache verstehen und zum
Ausgangspunkt ihres Pflegehandelns machen kénnen.

% Der Inhaber eines Pflegedienstes mit tiirkischem Namen berichtet von einem arabischen Mitarbeiter,
der insgesamt sieben Sprachen spricht.
% Dieser Punkt wird im Abschnitt ,Diversity und ihre Bedeutung fir die Personalarbeit* behandelt.
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In Stadten mit einem hohen Anteil an Migranten/innen unter der Bevélkerung bemihen
sich die bestehenden Pflegedienste und -einrichtungen immer haufiger gezielt darum,
auch Pflege- oder Pflegehilfskrafte mit Migrationshintergrund wegen deren sprachlicher
Kompetenz flir den Umgang mit Patienten/innen mit Migrationshintergrund zu beschéf-
tigen. In unserer Interviewreihe sind zwei Leitungskréafte aus Pflegediensten vertreten.
Eines davon wurde mit dem ,tlrkischstdmmigen” Griinder und Leiter eines Pflegedienstes
(Pflegedienst 1) geflihrt, der sich schon durch seinen Namen wesentlich an ttirkisch-
sprachige Familien als Zielgruppe wendet. Seit der entsprechenden Namensanderung
des Unternehmens kommen sehr viel weniger deutsche Kundinnen und Kunden. Der
Grander gehért zum Typ des ,social entrepreneur‘/Sozialunternehmers, der sein Unter-
nehmen nicht nur, nicht einmal in erster Linie als Mittel zur Existenzsicherung oder zum
immer erfolgreicheren Gelderwerb betreibt®'. Vielmehr sah er bei der pflegerischen
Versorgung von Migranten/innen groBe Defizite; und aus seiner mehrjahrigen Erfahrung
als Street Worker mit Migranten-Jugendlichen schien es ihm ein lohnendes Ziel,
Jugendlichen mit schwierigen Adoleszenzbiografien durch Lern- und Arbeitsplatze mit
einem sozialen Sinngehalt zu einer tragfahigen Lebensperspektive zu verhelfen.

Er beschreibt die zentrale Bedeutung der muttersprachlichen Verstandigung far eine
gelingende ,Ko-Produktion“ bei der Pflege, die wie jede andere soziale, padagogische
oder medizinische Dienstleistung nur im aktiven und abgestimmten Zusammenwirken von
Dienstleister/in und Patient/in und Dienstleister/in Erfolg haben kann.

Unser Motto ist: ,Wir sprechen lhre Sprache®. Wir hatten arabische Patienten
und stellten dann arabischsprachiges Personal ein; dann, als italienische
Patienten kamen, suchten wir italienisches Personal, mit spanischsprachigen
war es genauso.

Speziell die Pflegebedlirftigen aus der ersten Generation beherrschen Deutsch
kaum. lhre Beschwerden oder Belange in Deutsch zu duBern ist sehr schwie-
rig fr sie. Fur gezielte und gute Pflege ist es aber wichtig, dass wir die Patien-
ten verstehen. Deshalb ist fir unsere Mitarbeiter/innen die tlirkische Sprache
winschenswert. Wir hatten auch eine deutsche Mitarbeiterin, die sehr gut
Tirkisch konnte, nicht mal einen Akzent hatte sie. Sie war aber mit einer
turkischen Familie groB geworden und hatte dann einen tirkischen Mann
geheiratet.

~Bei der zweiten Generation ist Sprache auch wichtig. lhre Gefihle kénnen sie
besser auf Tirkisch duBern, sie sagen das auch, dass sie das auf Deutsch nicht so
offen sagen und ausdrticken kénnen* (Pflegedienst 2).

Mit den muttersprachlichen Kompetenzen eng verknlpft ist ein interkulturelles Wis-
sen, gleichsam als ,gesunkenes Kulturgut® verfligbar, tGber kommunikative Alltags-
regeln und ,Sitten und Gebrauche* z.B. in Bezug auf Kérperpflege, das ,nur

31 Charles Leadbeater, einer der theoretischen Wegbereiter des Konzepts vom Sozialunternehmer und
—unternehmen, nennt als deren Kennzeichen, dass sie den ,Geschéftserfolg (,commerce®) des
Unternehmens mit einem erweiterten Sinn sozialer Verpflichtung und Zweckbestimmung vermahlen®.
2007, 2
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deutsch” aufgewachsene Fach- und Nachwuchskréfte erst als ,fremdkulturelle Re-
geln® lernen mussten. Das beginnt mit der Bedeutung von Sprachbildern bei der
Kommunikation Uber kérperliches Befinden:

,Wenn ein Patient mit geringem deutschem Wortschatz vom Tirkischen ins
Deutsche lbersetzt, versteht der Arzt das nicht. Beispiel: der Patient sagt:
,mein Rlicken zieht um*; auf Tirkisch bedeutet das, dass er starke Rlicken-
schmerzen hat (Grinder und Leiter eines Pflegedienstes — 1 - mit tirkischem
Namen und seither vorwiegend tirkischen Patienten/ innen Pflegedienst 1)

Und:

~Bei manchen Krankheitsbildern ist es wichtig, dass man die eigene Mutter-
sprache spricht. Da kann sich der Patient éffnen. Sonst zieht sich der Patient
noch mehr zurtick” (Pflegedienst 2).

,Wichtig fiir die Pflege sind auch Esskultur, BegriBungskultur, Unterhaltungs-
kultur. Bei den ménnlichen Patienten sagen wir ,,Onkel”: wie geht’s Dir, Onkel?
Nicht ,Herr XY*. Die Patienten fiihlen sich dann geborgener; oder bei Frauen:
wie geht’s, Tante, hast Du gut geschlafen? Oder Du siehst heute nicht so
glicklich aus, Tante, was bedriickt Dich?“ Meistens geht die BegriiBung von
deutschen Mitarbeiter/innen so: guten Tag, guten Morgen, haben Sie gut
geschlafen — das sind feine Unterschiede - fir tlrkische Patienten wirkt das ein
wenig kalt und distanziert.

Auch bei der Kérperpflege ist das anders: Frauen haben eine Scheu, von
ménnlichen Fachkréften Intimwédsche gemacht zu bekommen, deshalb
schicken wir Frauen. Bei Mannern ist es unterschiedlich: es kommt auch vor,
dass sie eine Scheu vor Mdnnern haben” (Pflegedienst 1).

Diese Erfahrungen werden fast deckungsgleich auch vom anderen interkulturell
orientierten privaten Pflegedienst berichtet:

~Bei der ersten Generation ist es so: Deutsches Personal werden sie nicht fir
immer akzeptieren, da sie dort nicht ihre Wiinsche so duBern kénnen, z.B. beim
Kochen, die wissen nicht, was beim tlrkischen Essen rein kommt, da gibt es schon
bei tiirkischem Personal Probleme. Aber wenn wir da deutsche Mitarbeiterinnen
schicken, dann gibt es noch mehr Probleme. Wenn wir Deutsche einstellen,
mussen wir schauen, ob sie die tirkische Kliche kennen, die Mentalitét. - Bei der
zweiten Generation ist das auch wichtig, viele von denen haben sich nicht richtig
integriert, es gibt teilweise noch mehr Probleme, da manche nicht damit klar
kommen, in zwei Kulturen aufgewachsen zu sein”.

,ES ist besser flir uns, wenn das Personal Tirkisch spricht. Kulturelle Hintergrund-
kenntnisse sind glinstig, dann muss ich sie da nicht einarbeiten. Es ist gut, wenn
sie das schon kennen. Z.B. das Thema ,siezen” Es ist auch ein Problem, wenn
man unsere tlrkischen Patienten siezt. Wir haben eine Mitarbeiterin, die ist sehr
qualifiziert, hat jahrelang in einer deutschen Sozialstation gearbeitet, nie in einer
turkischen, sie hat unsere Patienten gesiezt. Das war ein Problem. Da kam ein
Anruf von Patienten, dass sie diese Mitarbeiterin nicht wollen, sie spricht sehr
hochtlrkisch, siezt alle, deswegen sie haben sich nicht gut gefihlt bei ihr, man
muss Onkel sagen, Tante. Personal, das nicht siezt, kommt besser an. Ich habe
das auch erlebt, ich sah einen Patienten das erste Mal, habe ich ihn gesiezt, er hat
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geschimpft, ,benutze Du dieses Wort nicht mehr, das ist Schimpfwort“. OK, dann
sagte ich ,,Onkel” zu ihm. Wir lernen in Schule auch, dass man Patienten nicht
Schéatzchen nennt oder Mduschen, sondern Her/Frau, aber bei unseren Patienten
der 1. Generation kommt man nicht ran, wenn man sie siezt. Ich habe einen Trick
gefunden: ich habe einerseits gesiezt, andererseits Onkel gesagt. Das funktioniert.
Ich habe in diesem Sinn auch mit den anderen Mitarbeiterinnen gesprochen, sie
sollen bitte nicht siezen” (Leiterin des interkulturell orientierten Pflegedienstes 2).

Qualifikationsanforderungen und Qualifizierungswege in der Pflege

Obwohl die gesetzlich vorgeschriebene Fachkraft-Quote in der Altenpflege bei nur 50%
liegt, besteht ein starker Druck auf die Pflegedienstleister, immer starker mit zumindest
modular bzw. teilqualifiziertem Personal zu arbeiten. Die Spannbreite beginnt hier beim
sogenannten Pflegebasiskurs, der in der Regel mit einem Theorie-Umfang von 200
Stunden Unterricht, erganzt durch weitere 200 Stunden Fachpraktikum angeboten wird.
Zumindest einer der befragten Pflegedienste arbeitet auch mit jungen Migranten/innen,
die zun&chst ohne Qualifikation eingestellt werden. Ihnen wird die Mdglichkeit zur
berufsbegleitenden Teilnahme an einem Pflegebasiskurs geboten. Von dort kann eine
weitere Qualifizierung zum Abschluss als (Alten-)Pflegehelfer/in fihren.

Damit stehen offenbar verhaltnismaBig niedrigschwellige Zugénge auch zu Basisqualifi-
kationen im Pflegebereich zur Verfligung; allerdings, so die Klage mehrerer bei Qualifi-
zierungstragern Befragter, bestiinden aber bei jungen Migranten/innen, keineswegs nur
bei jungen Mannern, haufig massive Vorbehalte gegen ein berufliches Einminden in den
Pflegebereich — Vorbehalte, die sie mit vielen Jugendlichen ohne Migrationshintergrund
allerdings teilen.

Die Muttersprache als ,,Signal der Nahe und Achtung” an Migranten/innen als
Kunden

In anderen Branchen, wo die Berlihrung zwischen Dienstleister/in bzw. Fachkraft
und Kunde/Kundin im Wortsinn ,weniger unter die Haut geht” als in der Pflege, weil
nur ein Gegenstand oder eine eng umgrenzte, sachliche Dienstleistung verkauft/
geboten wird, hat die muttersprachliche Kompetenz von Migranten/innen nur einen
geringeren ,Mehrwert*; sie ist nicht essentielle Voraussetzung fiir eine gute
Dienstleistungsqualitat. Aber sie kann dennoch die Atmosphare der Interaktion
verbessern und wird deshalb von den Kunden wertgeschatzt; dies im Blick, achten
Unternehmen darauf, ihren migrantischen Kunden/innen durch die Beschéaftigung
muttersprachlicher Mitarbeiter/innen ihrerseits Signale der Nahe und Achtung zu
geben. Dieses Motiv finden wir in Unternehmen aus ganz unterschiedlichen
Branchen — bis hin zum 6ffentlichen Dienst und der Polizei.

»Im Dienst selbst erweist sich der Migrationshintergrund je nach Einsatzgebiet
nattirlich als Vorteil. Besonders nattirlich in Stadtteilen mit hohem Ausldnder-
anteil” (Personalwerbung der Polizei in einer GroBstadt in NRW).

,Mit dem Migrationshintergrund sind aber schon auch Vorteile verbunden, ins-
besondere die Sprachkenntnisse, die Beschéftigte ohne Migrationshintergrund nicht
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haben; damit werden Kundengruppen erreicht, die unser Haus als fir sie gute
Einkaufsstatte kennen lernen” (Kaufhauskette, Sachbearbeiter Personalleitung).

,Wir wissen von Lebensmittel-Discountern, die gezielt darauf achten, in Filialen in
Stadftteilen mit hohen Ausldnderanteilen Migrantinnen zu beschéftigen — nicht so
sehr der ja sehr begrenzten sprachlichen Verstdndigung wegen als vielmehr, um zu
zeigen ,fir uns sind Migranten/innen selbstverstédndlicher Teil des Unternehmens
und deshalb auch als Kunden/innen willkommen* (Ehemaliger Mitarbeiter von BQM
Hamburg im Projekt ,interkulturelle Einstellungsverfahren®).

,Wir haben hier einen Handwerksbetrieb im Elektrobereich, der schon vor Jahren
gezielt Fliichtlinge beschéftigt hat, weil diese auf den ersten Blick als Migranten
kenntlich sind; sie stieBen bei den Bewohnern in den groBen Neubausiedlungen bei
geplanten Reparatur- und SanierungsmafBnahmen leichter auf offene Tiren als
deutsche Handwerker, denen dort z. T. misstrauisch begegnet wird. Durch den
geringeren Aufwand fir Terminabsprachen und -einhaltung kann er auch mit
gréBeren Betrieben konkurrieren® (Angaben des zitierten ehemaligen Mitarbeiters
von BQM Hamburg im Projekt ,interkulturelle Einstellungsverfahren®).

,Wir haben vor einem Jahr den Sicherheitsdienst im X-Einkaufscenter (iber-
nommen. Der Kunde wiinschte tlirkischstdmmige Mitarbeiter wegen der Sprach-
kenntnisse in Tdrkisch, die aufgrund der Kundschaft gebraucht wurden. In solchen
Situationen ist die Zweisprachigkeit auf jeden Fall ein Vorteil.“ (Personalleiter
Sicherheitsdienste und Property Services eines Facility-Management-Unter-
nehmens)

Frage: Spielen Sprachkenntnisse eine Rolle gegeniiber und fiir Ihre Kunden/
Lieferanten?

Antwort: ,Nein, weniger. Nattrlich ist es schén, wenn sie zweisprachig sind, aber
ich stelle sie nicht ein, weil sie besonders gut Tirkisch oder besonders gut Deutsch
kdénnen. Natiirlich ist das wichtig, am besten mehrere Sprachen, weil wir auch
viele Touristen als Kunden haben, aber das ist kein entscheidendes Kriterium, wo-
bei das bei mir so ist, weil ich schon das Optimale habe, ndmlich eine gemischte
Belegschaft. Wenn ich das nicht hétte, wiirde ich vielleicht anfangen zu denken, ich
brauche jetzt wirklich Leute mit Tdrkisch. Aber ich habe ein optimales ,,Mischungs*-
Verhéltnis, also das ist fir mich dermafBen selbstverstandlich, dass ich bei weiteren
Einstellungen (noch) nicht darauf achte” (Inhaber einer kleinen Kette von Back-
Shops in Berlin).

Frage: In welchen Bereichen oder Branchen sind lhrer Meinung nach mutter-
sprachliche Kenntnisse als berufliche Kompetenzen von Bedeutung?

Antwort: ,Im Verkauf, da hat das ganz groBBe Bedeutung, im Service, liberall wo
man mit Kunden Kontakt hat” (wie oben).

Frage: Sie haben aber auch Kunden, die nur Tirkisch sprechen?

Antwort: ,Ja, sehr wenige, es kommt aber vor, gerade wenn welche aus der élteren
Generation kommen, die mdchten sich auf Tirkisch unterhalten kénnen, dann geht
es auch darum, dass man sich mit dem Kunden bisschen unterhalten kann. Das
sieht man auch bei tirkischen Kunden, wenn er zu einer Deutschen sagt, sechs
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Brétchen, dann kriegt er sechs Brétchen, auf Wiedersehen. Bei einer tlirkischen
Mitarbeiterin, die sagt, ah wie geht’s Dir, da entwickelt sich vielleicht ein kleines
Gesprédch. Und Freundlichkeit zu den Kunden ist fir mich das A und O. Ich habe
lieber eine unerfahrene freundliche als eine noch so erfahrene unfreundliche
Verk&uferin mit noch so viel ,Verkaufserfahrung“ (wie oben).

~ES gibt fir mich klar erkennbare Bereiche, in denen der doppelt kulturelle
Hintergrund Vorteile hat, das ist z.B. bei den Verkehrsbetrieben, z.B. mit ihren
Kontrolleuren so, das ist bei der Polizei so, das ist im éffentlichen Dienst (berall da
so, wo die Arbeit dazu fihrt, dass es ein gemischtes Publikum gibt, wo man
eventuell auch als erkennbarer Landsmann besser vermitteln kann: Im Amt fiir
offentliche Ordnung bei Politessen. Es gilt letztlich auch fiir die ARGE*
(Arbeitsvermittler bei Beschéaftigungs- und Qualifizierungsunternehmen).

Frage: Erleben Sie auch Nachfrage von Unternehmen nach muttersprachlichen
Teilnehmer/innen lhrer MaBnahmen?

Antwort: ,/ch kann mich an einen Fall vor 2 bis 3 Jahren erinnern. Da gab es eine
Anfrage an eine Teilnehmerin aus einer MaBnahme. Sie war gebdirtige Polin. Sie
hatte allerdings eine Ausbildung. Da ging es um ein Fuhrunternehmen, das sich
dafir interessierte, dass sie Polnisch konnte. Da ging es um die Zweisprachigkeit.
Sie konnte beide Sprachen perfekt und sie hatte den Kaufmann in Guterverkehr.
Die hatten wir in einer MaBnahme, weil sie arbeitslos war. Sie war dort Probe
arbeiten und ist dann dbernommen worden. Das ist allerdings der einzige Fall, den
ich kenne*. (Projektleitung bei einem Beschéftigungs- und Qualifizierungsunter-
nehmen).

~In unserem Programm ,Jugend Mobil*, wo wir jedes Jahr in zwei Durchgéngen je
12 Migranten-Jugendliche mit Hauptschulabschluss auf einen Abschluss als Flug-
zeug-Abfertiger hin ausbilden, handelt es sich immer um eine sehr bunte Truppe —
Afghanen, Eritreer, Portugiesen, Somalier...Es wird auch in die Teamentwicklung
investiert. Flr den Flughafen ist es ganz klar: Wir missen ein auch in der Beleg-
schaft internationales Unternehmen sein. Denn unsere Kunden sind zu sehr
hohem Prozentsatz Auslander — wenn es die nicht mehr gédbe, kénnten wir
zusperren” (Veranwortlicher fiir das Jugend-Mobil-Programm bei einem GroBflug-
hafen. Fir die je 12 Platze gibt es immer 500 Bewerbungen, die inzwischen von
der Arbeitsagentur bzw. Jobcentern durch ein Profiling ,vorsortiert* werden).

,Der hohe Anteil von Migranten unter den Beschéftigten wird von der Unterneh-
mensleitung ausdrticklich begriiBBt; besonders da es sich um ein éffentliches
Unternehmen handelt, ist fiir die AuBendarstellung wichtig zu zeigen, dass
Menschen mit Migrationshintergrund darin vertreten sind.

Besonders in Bereichen mit Kundenkontakt — Kundencenter, Kontrolldienst — ist
das sehr vorteilhaft, da die Kontrolleure mit Migrationshintergrund einen besseren
Zugang zu Jugendlichen mit Migratioinshintergrund haben; in den Kundencentern
féllt uns auf, dass es Kunden mit Migrationshintergrund zu Ansprechpartnern mit
Migrationshintergrund zieht* (Offentliches Verkehrsunternehmen in einer
westdeutschen GroBstadt, Ansprechpartnerin flir Personalbeschaffung und
Ausbildung).
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Statt um Beschéftigte mit Migrationshintergrund kann es flir Betriebe auch darum gehen,
Partner zu finden, die aufgrund ihrer Zugehdrigkeit zu einer Migranten-Community
,Briicken*zu dieser Herkunftsgruppe als Kundenpotenzial schlagen kénnen:

»Ich habe fiir meinen Betrieb gezielt Geschéftspartner mit tlirkischem Hintergrund
gesucht, da der Betrieb an einem Standort mit (iberwiegend tirkischer Kundscharft
ist; es gibt Zuwanderer, die wollen sich integrieren und solche, die wollen sich nicht
integrieren, die sind seit Jahren/ Jahrzehnten in Deutschland und sprechen immer
noch kein Deutsch; fir die ist es notwendig, einen entsprechenden Geschéfts-
partner zu haben; erst recht, wenn der Betrieb in einem Stadltteil mit hohem Aus-
landeranteil ist; da bleibt keine andere Wahl*, (Eigentimer einer Kfz-Werkstatt mit
Autohandel in Kéin).

Die Muttersprache als Ressource in der Personalarbeit — muttersprachliche Mitar-
beiter/innen als ,,Kulturmittler und Ubersetzer im Dialog mit Stellenbewerber/innen
oder Beschaftigten

Aus der Fachdiskussion und Erfahrungsberichten iber die interkulturelle Offnung — nicht
nur - von Krankenhdusern ist die z.T. sogar formalisierte Praxis bekannt, Mitarbeiter/-
innen nicht nur aus dem Pflegebereich, sondern auch Stationshilfen und Reinigungsper-
sonal als Dolmetscherinnen flr arztliche und pflegebezogene Gesprache mit Patienten/
innen und ihren Angehdrigen heranzuziehen. Gegen diese Praxis ist aus fachlicher Sicht
viel Kritik vorgebracht worden. Die in einer Reihe von Stadten entwickelten (Gemeinde-)
Dolmetscherdienste, fir die es fast nirgendwo ein nachhaltiges Modell der flachendecken-
den Finanzierung auch nur fur GroBstadt-Kliniken gibt, sind eine z.T. voll-, z.T. ,halb“pro-
fessionelle Alternative bzw. eine unerlassliche Ergdnzung zu dieser informellen Praxis®.

In den fUr diese Expertise geflihrten Interviews finden sich Berichte dartber, dass Perso-
nalverantwortliche die Sprachkenntnisse von bilingualen, gut Deutsch sprechenden Be-
schaftigten mit Migrationshintergrund nutzen, um sich mit anderen Beschéftigten oder
Stellenbewerber/innen mit Migrationshintergrund zu verstandigen, deren Deutschkennt-
nisse flr die zu besprechenden Fragen nicht ausreichen:

,Bei Personalgesprdchen dolmetschen uns manchmal unsere Mitarbeiter mit Mi-
grationshintergrund. Da kommen Leute, die seit 10 oder 20 Jahren in Deutschland
leben und kein Deutsch verstehen oder sprechen. ...

Solche Mitarbeiter/innen haben wir, die zu Personalgesprdchen hinzu gezogen
werden. Der oder die als Ubersetzer herhalten muss. Man zieht eine/n Mitarbei-
ter/in hinzu, damit das Gespréch ordentlich geftihrt werden kann, weil der Mitar-
beiter nur tdrkisch kann. Frauen tiirkischer Abstammung haben Hemmungen, (ber
etwas zu sprechen, was ihren Kérper betrifft. Man bekommt von der Ubersetzer/in
erklart, warum die Mitarbeiterin keine Erkldrung abgibt. Sie sprechen auch nicht
Uber Krankheiten, weshalb der Hintergrund von Krankenfehlzeiten unbekannt
bleibt. Das Unternehmen hat ein Interesse, den Hintergrund dieser Fehlzeiten zu

% Vgl. Materialien auf www.gemeindedolmetschdienst-berlin.de sowie zum Hintergrund Borde 2005.
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erfahren, damit der Arbeitsplatz gegebenenfalls umgestaltet werden kann. Der
Ubersetzerin wird der Grund der Fehlzeiten anvertraut. Damit konnte eine Lésung
gefunden werden®( Personalleiter Sicherheitsdienste und Property Services bei
einem Facility-Management-Unternehmen).

4.2 Der Umgang mit und die Bedeutung von Diversity in der
Personalarbeit

So sehr die Beschaftigung von Mitarbeiter/innen unterschiedlicher Muttersprache vom
GroBteil der befragten Unternehmen als Bereicherung erlebt wird: die Vielfalt von Beleg-
schaften wirft auch regelungsbedurftige Fragen, z.T. darGber hinaus Konflikte auf, die
beantwortet bzw. gelést werden mussen.

Mehrere Befragte versichern, dass bei ihnen/ihrer Erfahrung nach das Aufeinandertreffen
und notwendige Miteinander von Beschaftigten unterschiedlicher Mutterspachen keine
Probleme aufwerfe:

»In den kulturell gemischten Teams gab es bislang nie Probleme; wir haben
jedenfalls keinerlei Erfahrungen mit negativen Erscheinungen machen miissen®
(Personalleiter Kaufhauskette).

,Im Betrieb haben wir eine Belegschaft mit Angehérigen unterschiedlicher Kulturen;
es gab nie Probleme in den Teams* (Inhaber einer Kfz-Werkstatt mit Autohandel).

,Bei uns gibt es keine Reibungen zwischen deutschen und tirkischen Mitarbeitern,
das Verhéltnis ist sehr kollegial, die treffen sich auch schon mal privat. Hier bei uns
herrscht eine familidre Atmosphére, wir feiern Geburtstage zusammen, abends
gehen wir dann gemeinsam mit dem Personal aus, méglichst mit allen. Auch beim
Tausch von Diensten/Schichten klappten die wechselseitigen Absprachen, ob
deutsche, tlrkische oder andere Mitarbeiter immer gut” (Pflegedienst 1).

,Wir sind sechs Mitarbeiter/innen ohne meine Person, kulturell gemischt. Tiir-
kischstdmmige, griechisch, deutsch, Aserbaidschan, wir haben also einen multi-
kulturellen Hintergrund, wahrscheinlich auch, weil alles was Textil ist, mehr hanad-
werklich ist, da haben wir viel Nachbearbeitung und Vorbereitung, bevor die Ma-
schinen das veredeln. Dadurch hat sich das bewéhrt, es gibt kaum noch Deutsche,
die handwerklich, schneiderméBig das noch drauf haben, die éltere Generation
vielleicht ja, die junge nicht mehr” (Inhaber eines handwerklichen Textilverede-
lungsbetriebs).

Der Gebrauch verschiedener Sprachen kann aber auch zu Missverstandnissen, Reibun-
gen und Konflikten fihren. Die Unternehmen méchten es dahin gar nicht kommen lassen
—und, z.T. durch Erfahrung belehrt, geben sie deshalb Regeln vor, die fir den Gebrauch
der Muttersprachen bzw. des Deutschen zu gelten haben.

,Wir legen Mitarbeitern nahe, wenn eine Mitarbeiterin da ist, die nicht tiirkisch ist,
die gemeinsame Sprache zu verwenden, die Deutsch ist, damit niemand benach-
teiligt ist oder Ubersetzt werden muss. Das ist die Umgangssprache untereinander,
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wenn einer kein Tlrkisch kann, wird Deutsch verwendet, auch bei Zigaretten-
pausen sagen wir: versucht Deutsch zu reden” (Pflegedienst 1).

Frage: Hat es durch die diversity im Team unter lhren Teilnehmern schon mal
Probleme gegeben?

Antwort: Ja. Das war eine Art Mobbing, aber nicht im Team. Deutsche haben sich
tber die sprachliche Unsicherheit eines Teilnehmers lustig gemacht. Er ist Russe,
seit vier Jahren hier, der hat das sehr ernst genommen. Andere haben mir davon
berichtet, sie meinten, man misste diese SpéBe, diese Nuancen verstehen”
(Leitung eines Projekts im éffentlichen Beschéftigungssektor Berlins).

,Das ist verdammt schwer einzuhalten, also mit Ttrken Deutsch zu reden. Mit dem
einen Kollegen Mehmet, da reden wir zwischendurch Deutsch, dann tirkisch. Da
ist trotzdem eine freiwillige, lockere Atmosphdre. Ich sage meinen (lUberwiegend
Lurkischstdmmigen“ Médels, dass wenn sie hinter der Theke sind, dass sie bitte
Deutsch sprechen. Das wird zu 70/80% eingehalten. Es geht mir darum, dass der
Kunde, wenn er nichts versteht, dann vielleicht denkt, dass sie (ber ihn reden”
(Eigentiamer der schon vorgestellten kleinen Backshop-Kette).

~Generell gilt bei uns aber: Wenn sich jemand gestért fihlt, dass Tirkisch
gesprochen wird, soll er es bitte sagen” (Pflegedienst 1).

~Im Sicherheitsbereich haben wir nicht die besten Erfahrungen mit tlrkischen,
sudlandischen und arabischen Mitarbeitern. Die Mitarbeiter in dem von uns als flir
die Sicherheit verantwortlichem Unternehmen (bernommenen Einkaufscenter
haben ihre Aufgabe nicht erfillt. Man hat sich nicht so verhalten, dass Konflikte
vermieden wurden. Man kannte sich, man war aus dem gleichen Kiez. Es kam zu
einer Art kumpelhafter Vereinigung mit den problematischen Jugendlichen dort.
AuBerdem wurde die Autoritit des Vorgesetzten insbesondere von arabischen MA
nicht akzeptiert. Im Sicherheitsbereich herrscht aber nun mal ein Befehlston.

Wir haben daraufhin drei oder vier neue Mitarbeiter eingestellt, aber keine Tiirken*
(Personalleiter Sicherheitsdienste und Property Services bei einem Zeitarbeits-
unternehmen).

Ethnisch-nationale Vielfalt und die an ihr festgemachten Konflikte kénnen aber in
Teams/Belegschaften auch als Problem auftreten und wahrgenommen werden:

»Ich hatte eine Praktikantin aus Indien, sie war aus einem Gebiet, wo sie sich um
die Zugehdrigkeit zu welchem Staat streiten; wenn ich Indien sagte, war sie
beleidigt. Das war ein ganz eigenes Erlebnis” (Inhaberin einer Anderungsschnei-
derei als shop-in-shop in einem Kaufhaus).

~,S0 gesehen geht es nicht nur darum, nimmt man einen Menschen mit Migrations-
hintergrund oder nicht, es ist auch die Frage, wenn ich einen Araber und einen
Tirken und einen ltaliener habe, wie vertragen die sich dann? Ich habe viele
Arbeitgeber, die sagen, ,ich brauche jetzt unbedingt einen Deutschen, ich habe
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Jetzt schon einen Russen und einen Tirken, das reicht mir langsam®. Es kommt
auch bei uns, u.a. bei unserem Beschéftigungs- und Qualifizierungsunternehmen
vor, wir haben Gewerke wie Malerei, Maurerei, Trockenbau, Elektrik, Schlosserei:
Wenn dort Gruppen zusammengestellt werden, die in diesen Bereichen qualifiziert
werden sollen, dann kann es passieren, dass der Anleiter (ber die Hélfte Tirken
hat, da kriegt der keinen FuBB auf den Boden. Und wenn der was erklart, geben die
ihre Kommentare auf Tlrkisch ab, das gibt Probleme.

D.h. es gibt bestimmte Bereiche, wo der Arbeitgeber sich vielleicht darauf einldsst
und sagt OK, ich nehme jetzt mal die StraBenbahnreinigung, da nehme ich nur
Tlrken, die kbnnen sich untereinander verstandigen, absprechen, wenn mal was
ist, und hat sich darauf eingelassen. Oder ich nehme nur Russen, nur Jugoslawen,
was auch immer. Aber sobald man in eine gemischte Form kommt, dass man
Teams hat mit dem Problem Tirken, Kurden, Aleviten, Sunniten, solche
Geschichten spielen da durchaus eine Rolle. Auch die Frage mit den Frauen, wie
sie rumlaufen dirfen oder missen. Das ist nicht ohne, da sagt sich so mancher
Arbeitgeber: mit Deutschen habe ich solche Probleme nicht, da muss ich das nicht
berticksichtigen. Auch dass die Menschen aus den Mittelmeerldndern manchmal
sehr viel emotionaler reagieren, das kann auch ein Ausschlusskriterium sein“
(Arbeitsvermittler bei einem Beschéftigungs- und Qualifizierungsunternehmen).

4.3 Starken/Potenziale junger Migranten/innen ohne Fach-
kraft-Qualifikationen, jenseits der Zweisprachigkeit

Die von uns interviewten Personalverantwortlichen bzw. Unternehmer/innen nannten eine
ganze Bandbreite von Stérken/Potenzialen, die sie jungen Migranten — aufgrund ihrer ei-
genen Erfahrungen — eher und starker zuschreiben wollten als gleichaltrigen Deutschen
ohne Migrationshintergrund auf demselben Qualifikationsniveau. Wir beginnen die
Auflistung mit Zuschreibungen, die ein Arbeitsvermittler bei einem Beschaftigungs- und
Qualifizierungsunternehmen ,vom Hérensagen® bei Partnerbetrieben kennt, die aber dort
offenbar praktischen Einfluss auf die Einstellungspraxis haben:

LBestimmte Gruppen haben einen bestimmten, einen guten Ruf. Z.B. Polinnen als
Krankenschwester. Oder manche haben den Ruf, sehr fleiBig zu sein, weiter zu
machen, auch wenn sie krank sind, die Russen z.B. Es gibt Zeitarbeitsfirmen, die
stellen sehr sehr gern Russen ein”,

Gesprachspartner mit Bezug zum Pflegebereich hatten eine Tendenz, Migrantinnen bzw.
Migranten ein warmherzigeres, starker personlich zugewandtes Verhalten ohne Rucksicht
auf die in der Ausbildung und durch die nach Minuten getakteten Abrechnungsvorgaben
zuzuschreiben. Einer der Pflegedienste nimmt flr sich in Anspruch, die Minutenvorgaben
aus dem Abrechnungssystem immer wieder zu umgehen und unterlaufen, auch wenn
dadurch der benétigte Zeitaufwand deutlich héher liegt als die Vergutung es vorsieht. Wie
der Dienst diesen nicht finanzierten Zeiteinsatz 6konomisch schultert bzw. an anderer
Stelle ausgleichen kann — das ist im Interview nicht besprochen worden.
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Im Gesamtbild wird deutlich, dass mit den Zuschreibungen von Warmherzigkeit,
Zugewandtheit und Freundlichkeit bestimmte Einzelpersonen, von den Unternehmen
ihres Engagements wegen ,gehaltene” Krafte gemeint sind.

,Wir haben eine thaildndische Mitarbeiterin, die bei den Senioren sehr beliebt ist,
Sie arbeitet auf einer Station, wo Suchtpatienten und éltere Leute untergebracht
sind. Die ist so was von liebenswiirdig. Sie wird von der Stationsleitung zurtick-
gepfiffen, weil sie keine Pause macht, weil sie alles macht, was die Leute wollen.
Sie bringt den Leuten auch Essen mit. Das kriegt man auch nicht raus aus ihr. Wir
haben schon viele Gespréache gefiihrt. Das ist in ihrer Kultur so drin. Das macht sie
gerne. Sie ist so herzensgut. Das muss die Pflegedienstleitung immer wieder
sagen, dass sie sich zurticknehmen soll. Aber ansonsten gibt es da nicht so groBe
Unterschiede.

Wenn sie hier zum Kurs kam, hat sie ihre thaildndischen Réllchen gemacht, damit
hat sie den ganzen Kurs versorgt. Wir haben immer gesagt, das muss sie nicht
machen. Da hat sie zu Hause am Herd gestanden. So macht sie das in der
Einrichtung auch. Man hat ihr schon oft gesagt: ,Lassen Sie das sein, Sie kénnen
gern mit den Leuten in der Kliche was machen, aber nicht von lhrem eigenen
Geld.” Das kriegt man aus der Frau nicht raus, sehr liebenswert, muss man sagen
(Projektleiterin bei einem Bildungstréger).*

sIlch denke, dass die Freundlichkeit bei tlrkischen Mitarbeiter/innen ausgeprégter
ist” (Inhaber der Backshop-Kette, dem Freundlichkeit das wichtigste Qualifikations-
merkmal seiner Verkdufer/innen ist. Er stellt fast ausschlieBlich Ungelernte ein, weil
er bei ihnen die Mdglichkeit sieht, sie auf seine eigene Unternehmensphilosophie
zu orientieren. Wenn sie schon in einer Ausbildung praktisch eingeschliffene Ver-
haltensweisen mitbrédchten, sei es schwer, sie davon wieder ,weg zu trainieren”
Durch die Beantragung von Einarbeitungszuschissen gewinnt er fir sich und die
neuen Mitarbeiterinnen ausreichend Spielraum flr die Anlernzeit. Sie mussen nicht
vom ersten Tag an ,volle Leistung bringen*. Dadurch bestehe die Méglichkeit, auch
auf den ersten Blick nicht besonders ,starke” und schnelle Verk&uferinnen sich
entwickeln zu lassen).

~,Gerade in der Pflege ist einer ganzen Reihe junger Migrantinnen die Erfahrung
aus ihren weit verzweigten Familien ndtzlich, wenn sie dort schon familidre Unter-
stitzung bei der Pflege z.B. von GroBeltern geleistet haben. Das gibt es nattirlich
auch bei deutschen jungen Leuten, aber eher selten. Gerade bei den Tiirken sind
die Familien sind groB3, der Familienzusammenhalt einigermaBen intakt, es ist dort
normal, dass ein 16-17 jdhriges M&dchen zu ihrem Opa geht, fiir ihn kocht,
aufrdumt, hilft. Oder bei der Oma. Von daher bringen sie etwas mit, die Materie ist
ihnen nicht total fremd” (Pflegedienst 1).

Solchen mit spezifischen Kompetenzen ausgestatteten Mitarbeiter/innen mit Migrations-
hintergrund werden aber durchaus andere junge Migrantinnen gegeniber gestellt, die die
fur eine verantwortliche menschliche Beziehung in der Pflege notwendige Reife und
Ernsthaftigkeit keineswegs mitbringen — die deshalb auch nicht bei den Unternehmen
weiter beschaftigt werden.
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Eine weitere ,Potenzial-Zuschreibung® sieht bei jungen Migranten, die beim eigenen
Unternehmen um einen Arbeitsplatz nachsuchen, einen starken Willen zum Durchhalten
auch Uber widrige Strecken.

,Das Wollen ist bei Jugendlichen mit Migrationshintergrund deutlicher zu spiren.
Fdr mich ist die Nationalitdt an sich egal, aber die Erfahrung zeigt mir doch, dass
mein wichtigstes Kriterium: das Wollen, bei dieser Zielgruppe mehr vorhanden ist*
(Inhaber einer Autoreparaturwerkstatt mit Autohandel, der im eigenen Betrieb nicht
mehr ausbildet, weil es fir die Auszubildenden nach der Lehre keine Chancen
mehr gebe, im gelernten Beruf auch eine dauerhafte Stelle zu finden).

Als wichtig wird auch Zuverlassigkeit angesehen, und junge Frauen, die eine Praktikums-
stelle oder eine Ausbildungsmaoglichkeit in einer Arztpraxis bekommen, bringen daneben
einen ganzen Set von sozial-kommunikativen Kompetenzen mit, die fur die Arbeit dort
entscheidend wichtig sind.

,Die Basis ist immer: Zuverldssigkeit. Daflir, dass die eine Teilnehmerin das
Praktikum bei dem Arzt machen konnte, war es sehr wichtig, dass sie Arabisch
sprach. Aber ohne ihre Sorgfalt, ihr offenes Wesen und ihre Zuverladssigkeit, ihre
Geduld, ihre Ruhe hétten die arabischen Sprachkenntnisse nicht gezéhit.

Ich kriege es manchmal mit, dass wegen der interkulturellen Fahigkeiten eines
Bewerbers ein Auge bei den Qualifikationen zugedriickt wird, aber im Endeffekt
muss es mit der zu erledigenden Arbeit gerechtfertigt werden*” (Projektleitung im
potenzialorientierten Férderprojekt fir junge Migranten/innen).

Einen Aspekt von Zuverlassigkeit und Vertrauenswurdigkeit sehen einzelne Befragte auch
darin, dass junge Migranten/innen (in der Pflege) ein anderes Geflhl fir den Zeitbedarf
von Interaktionen mitbrachten. Sie seien da flexibler als junge Deutsche, die in erster Linie
auf Panktlichkeit achteten, dann aber auch ,Punkt sechs* weggehen wollten — wahrend
die Migranten/innen einerseits leichter auch schon weggingen, bevor die Arbeitszeit
vorbei sei, andererseits aber bei Bedarf auch ,gern, ohne Murren® langer blieben — ohne
dass das auf die Bereitschaft zu uferloser unbezahlter Uberstundenarbeit hinauslaufe.

Nicht Schulabschliisse und —noten zdhlen, sondern die ganze Person und ihre
Haltung zur Arbeit

Was einer der befragten Unternehmer mit Migrationshintergrund sehr profiliert formulierte:
den Blick auf die ganze Person von Stellenbewerber/innen, und eine eigene Haltung der
Entwicklungsoffenheit, zieht sich als roter Faden durch eine ganze Reihe der Gesprache
mit Migranten-Unternehmer/innen bzw. Arbeitgebern, die mit multikulturellen Beleg-
schaften arbeiten. Sie messen den Schulabschllissen nicht so groBe Bedeutung zu wie
dem Eindruck, den die jungen Leute — oft in langen Gespréachen umkreist — als
Gesamtperson hinterlassen.

,Wir haben schon oft junge Erwachsene mit Migrationshintergrund beschéftigt, weil
sie bestimmte Kompetenzen gezeigt haben. Wir sehen das so: Jugendliche kann
man nicht mehr nach schulischen Leistungen beurteilen, sondern nach ihrer
Einstellung: bin ich bereit zu lernen, mich einzubringen. Ich nehme lieber jeman-
den, der vielleicht nicht so gut in der Schule ist, der aber merkt, ich muss in
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meinem Leben was machen, er ist vielleicht Spétziinder, er sagt: ich fihle mich da
wohl, mir macht das Spaf3, deshalb gebe wir diesen auch eine Chance. Klar, wenn
ich jemanden im Bdro einstellen will, und der hat in der Hauptschule lauter
Sechsen, kann keinen Brief formulieren, kann ich ihn keinen Anruf tétigen lassen.
Beim Handwerk ist das anders: das kann ich ihm beibringen, das sind Folgen,
Erfahrungswerte, Sachen, die man erlernen kann. Bis jemand in Wort und Schrift
zurande kommt, ist es ein ldngerer Prozess, aber im handwerklichen Bereich, das
sind Abfolgen, das kann ich ihm zeigen, das ist universell. Und auch weitgehend
unabhéngig von Sprache” (deutscher Inhaber des handwerklichen Textil-
Veredelungsbetriebs).

,Vor einer Einstellung muss jeder Bewerber Probe arbeiten. Wir geben ihnen die
Chance, festzustellen, ob es ihr Ding ist. Hier bei uns handelt es sich um einen
relativ speziellen Job, da muss jemand feststellen, ob es ihm liegt, dann ent-
scheiden wir mit ihm: macht es SpaB, kannst Du Dir vorstellen, das langer zu
machen. Wenn nicht, hat es keinen Sinn, einen demotivierten Menschen ein-
zustellen, das hindert das ganze Team: der ndchste muss das nacharbeiten, dann
ist der sauer, dann geht das los, das kénnen wir uns nicht erlauben, das muss
Hand in Hand gehen, einer muss sich auf den anderen verlassen. Jeder ist da
anders, hat andere Einstellung, Schule ist nicht immer unbedingt die Lésung. Viele
haben verstanden, dass sie dadurch ihre Chancen auf dem Markt verbessern, aber
nicht alle, weil sie es auch nicht anders kennen. Wir achten darauf, wie er als
Mensch ist, wie er sich anstellt* (wie oben).

Dass es gerade die Migranten-Unternehmen oder Betriebe mit multikulturellen Beleg-
schaften sind, die bei Einstellungen eher wenig auf Schulabschlisse achten, ist auch eine
wesentliche Erfahrung der Berliner Service-Agentur Nachqualifizierung — SANQ — bei der
Gesellschaft fur Berufsbildende MaBnahmen e.V. (GfBM). Sie ist eine von 22 regionalen
Koordinationsstellen in der Férderlinie ,abschlussorientierte modulare Nachqualifizierung*
im Programm ,,Perspektive Berufsabschluss* des Bundesministeriums fur Bildung und
Forschung. Auf der Suche nach Unternehmen in Berlin und Brandenburg, die einen Be-
darf an Nachqualifizierung von Beschaftigten ohne Berufsabschluss melden wirden, gab
es bei Unternehmen ,in deutscher Hand“ eine sehr geringe Resonanz — weil sie zu gro-
Ben Teilen schon bei der Einstellung ihrer Beschaftigten das Vorliegen von Berufsab-
schlissen zur Bedingung machen. Migranten-Unternehmen fragten viel weniger nach
Abschlissen und viel mehr danach, wie Bewerber/innen ins Team passten und sich mit
den jeweiligen Arbeitsaufgaben ,anfreunden® konnten und dabei auch ein sichtbares
Engagement entwickelten®.

Das wird von dem griechischen Gastronomen besonders pragnant beschrieben, den wir
befragt haben:

Frage: Worauf achten Sie, wenn Sie Leute einstellen?
Antwort: ,Dass die Chemie stimmt. Wir haben das Gliick, 95% sind Stammgéaste,
wo man jeden zweiten, fast jeden beim Vornamen kennt. Und dass die Leute

% Informationen aus einem Interview mit einem der beiden Koordinatoren der Serviceagentur SANQ.
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miteinander klar kommen. Nett und zuvorkommend, da muss man nicht 100%-ig
qualifiziert sein. Man sollte nattrlich ein bisschen Grundkenntnisse mitbringen*.

LEinarbeitung? Man kennt ja die Leute, wir machen keine Anzeige, wir kennen die
Leute, die kommen auf Empfehlung, man weiB, wie sie arbeiten, solche holen wir
dann her. Hauptséchlich tber Empfehlung. So spart man sich das*”.

Mein Bruder und ich sind seit fast 20 Jahren in der Gastronomie, und das
selbstédndig. Man merkt das einfach, ob man mit dem anderen klarkommt, was
er kann oder was er nicht kann®.

-ES kommt auf den Menschen drauf an, wie er Lust und Laune hat, zu arbeiten, es
gibt Griechen oder Nichtgriechen, die nicht viel besser sind. Entweder man hat
Lust auf diesen Job oder man hat keine Lust. Es ist ein stressiger Job, wichtig ist,
dass man mit Lust und Herzen dabei ist”,

Statt ,,Bestenauslese” — Einstellung und Férderung von jungen Migranten/innen
mit Entwicklungspotenzial

In mehreren Interviews wurde die Uberlegung ausgebreitet, dass Unternehmen gezielt
gerade nicht ,Bestenauslese” im Sinn der Auswahl von Bewerber/innen mit exzellenten
Schulnoten betrieben, sondern auf bisher (zumal in der Schule) nicht positiv aufgefallene,
aber an Praxis und betrieblichem Engagement interessierte junge Leute, vor allem Mi-
granten/innen setzten. Die hoch qualifizierten ,Besten“ wollten in der Regel ,héher hinaus*
als das die Unternehmen bieten kénnten — oft sammelten sie betriebliche Erfahrungen nur
als Durchgangsstadium zu einem Studium. Den Unternehmen liege aber an ,im eigenen
Haus® ausgebildeten, geférderten und aufgestiegenen Mitarbeiterinnen. Zu dieser Kate-
gorie gehérten oft Bewerber/innen mit Migrationshintergrund, denen man dann auch im
Unternehmen Aufstiegs- und Entwicklungsmaéglichkeiten bieten wolle und kénne.

Eine solche Sicht kann bei Unternehmen solide personal- und betriebswirtschaftlich
fundiert sein. Sie wird in der Regel aber nur dort praktisch ,greifen”, wo die Unternehmen
aufgrund ihres Unternehmenskultur bzw. ihres Leitbilds oder der persénlichen Wertebin-
dung der Inhaber von der Aufgabe ,angefeuert” und fasziniert sind, die Entwicklung
(junger) Menschen, zumal solcher, die am Arbeitsmarkt benachteiligt sind, zu beférdern
und Motor und Begleiter einer solchen Entwicklung zu sein. Das Potenzial solcher werte-
bezogenen Orientierungen und Einstellungen von Unternehmen und Unternehmer/innen
fur die Férderung von (jungen und formal gering qualifizierten) Migranten/innen ist bisher
noch keinesfalls ausgeschdépft. Mit dem Zuriickdrangen der alles nicht-betriebswirtschaft-
liche Denken Uberschattenden mikrodkonomischen Blicks auf alle gesellschaftlichen
Bereiche, auch auf Bildung und Berufsbildung, werden auch derart wert- und personal
entwicklungsorientierte Einstellungen und Haltungen von Unternehmen und Unter-
nehmern bzw. Unternehmerinnen weiter an Bedeutung gewinnen kdénnen.
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S.

Thesen und Empfehlungen

. Unternehmen quer durch viele Branchen geben dem einst bei Ford als Grundlage

fur seine Diversity Management-Strategie formulierten Gedanken “die Zusam-
mensetzung der Belegschaft muss die Kundenstruktur spiegeln® (,the workforce
must reflect the market”) immer starkeres Gewicht. Die Beschaftigung von Migran-
tinnen und Migranten ist fir sie ein ,Signal der Offenheit und Ahnlichkeit“ an eine
multikulturelle Kundschaft. Kettenunternehmen des Einzelhandels mit Filialen be-
ziehen sich z.B. in ihrer Personalplanung auf die Pragung von Stadtteilen durch
hohe Anteile von Migrationsbevdlkerung und stellen dort bevorzugt Migranten/
innen ein. Dienstleistungsunternehmen wie Verkehrsbetriebe, private Sicherheits-
dienste, aber auch die Polizei (,dein Freund und Helfer”) messen der sichtbaren
Prasenz von Migranten/innen unter ihrer Belegschaft groBe Bedeutung fir die
Bewaltigung von Interaktion und Kommunikation mit inrem sozialen Umfeld zu.

. Dennoch bestehen viele Unternehmen, denen die Beschéftigung von Migranten/

innen als Signal far ihre multikulturelle Kundschaft und zur Bewaltigung der
Alltags-Interaktionen mit ihr wichtig ist, darauf, keine spezifische Rekrutierungs-
und Foérderstrategie fir Migranten/innen zu verfolgen. Die Gleichbehandlung aller
ist ihnen ein wichtiger Wert — und sie scheint aus ihrer Sicht die Einstellung und
Beschaftigung von Migranten/innen nicht zu beeintrachtigen. Dass die Zahlen zur
Ausbildungsbeteiligung und Arbeitslosigkeit von Migranten/innen eine andere
Sprache sprechen, irritiert sie in der Gleichheits-Orientierung haufig nicht.

. Das —in der Krise moglicherweise verstarkte — Verschwinden von Arbeitsplatzen

mit geringen formalen Qualifikationsanforderungen erweist sich als immer ge-
wichtigeres Hindernis fur die Beschéftigung formal gering Qualifizierter. Unter-
nehmen, die dennoch — z.B. im Rahmen arbeitsmarktpolitischer Projekte flir
besondere Zielgruppen® — junge Migranten/innen ohne Berufsabschluss einstellen
und beschaftigen, sehen Konzepte nicht nur von ,training on the job“ (arbeitsinte-
griertem Lernen), sondern oft auch formale Qualifizierungsmodule als notwendig
an, um diese ,Anlernlinge® nachhaltig zur Bewaltigung ihrer beruflichen Aufgaben
in die Lage zu versetzen. Dieser Trend ist auch ein Signal an Bildungstrager und
BQU, ihre Rolle als Bildungsdienstleister fir Unternehmen zu profilieren und Kon-
zepte arbeitsplatznaher Modulqualifizierungen zu entwickeln.

Interkulturelle Kompetenz von (jungen) Migrantinnen und Migranten umfasst ein
starkes Element sprachlich-kommunikativer Fahigkeiten zur (bilingual) sprachge-
stitzten Bewaltigung von komplexen Interaktionen (mit Kunden, in Teams, mit
internen und externen Auftraggebern und Vorgesetzten). Erwerb und Vertiefung
berufsbezogener und fachsprachlicher Kenntnisse sowohl im Deutschen als auch

% Wie das Projekt ,Jugend mobil“ der Frankfurter Flughafen AG — Fraport — zur — geférderten! — Ein-

stellung und innerbetrieblichen Qualifizierung von jahrlich 24 Hauptschilern mit Migrationshintergrund,

mit der Perspektive eines Abschlusses als ,Flugzeugabfertiger”. Siehe dazu die entsprechenden
Hinweise im empirischen Teil der Expertise.
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in den Herkunftssprachen bedlrfen aber einer zuséatzlichen Lern-Energie, die
durch Lernbegleitung — berufsbegleitend oder —vorbereitend, bei Bildungstragern —
ergebnisorientiert unterstitzt werden sollte.

o

Unternehmen der ethnischen Okonomie® legen bei Einstellung und Beschaftigung
offenbar viel weniger Gewicht auf formelle Berufsabschlisse als Unternehmen mit
Personalentscheidern ohne Migrationshintergrund. Sie sind deshalb ein — buntes,
branchengemischtes — Feld méglicher Beschaftigung fur junge Migranten/innen
ohne berufliche Abschlisse. Vor allem in der ,ethnischen Gastronomie®, wo der
Anteil auslandischer Beschéftigter (Zahlen zu Beschéftigten mit Migrations-
hintergrund sind nicht verflgbar) von allen Branchen am héchsten liegt, zéhlen
AbschlUsse, ja selbst branchenbezogene Berufserfahrung weniger als persénliche
Empfehlungen und das ausgepréagt leistungsbereite Einfligen in die Arbeitskultur
der jeweiligen Betriebe.

Dieser Sachverhalt der niedrigeren Zugangsschwellen zu ,ethnischen Unter-
nehmen* fir junge Migranten/innen darf nicht zu einer Ersatz- und Ausweich-
strategie werden, die davon entbindet, Unternehmen mit Geschéftsleitungen/
Inhaber/innen ohne Migrationshintergrund als Arbeitgeber flr junge Migranten/
innen ohne Berufsabschluss zu gewinnen. Das qilt erst recht, da es auch vor allem
bei vielen Jugendlichen tirkischer Herkunft massive Vorbehalte gegen die
Beschaftigung bei tirkisch(stammig)en Arbeitgebern gibt. Diese hielten sich oft
nicht an vereinbarte Absprachen in Bezug auf Entlohnung und Arbeitszeit und
werden z.T. als harte, autoritare Chefs erlebt. Umgekehrt gibt es auch Migranten-
Unternehmen, die Jugendlichen ihrer eigenen Herkunftsgruppe mangelnde
Arbeitsmotivation bescheinigen und deshalb ausdricklich ,deutsche” Jugendliche
als Beschaftigte bevorzugen.

6. Der Zugang zu Arbeitsplatzen — nicht nur bei ,ethnischen Unternehmen* — tGber
persdnliche Empfehlungen auf Grundlage von sozialen Beziehungen ist nicht nur
ein wichtiges Element in — erfolgreichen — Vermittlungsstrategien von BQU,
sondern auch eine Strategie, die zu verfolgen junge Migranten/innen nachdriick-
lich unterstitzt und ermutigt werden sollten. Demnach kommt es fir erfolgreiche
Bewerbungsstrategien nicht nur auf qualitativ hochwertige Bewerbungsunterlagen
und Selbstprasentationen an, sondern auf ein systematisches Prifen der eigenen
und naheliegender sozialer Netze auf mdgliche Zugange zu Unternehmen/Arbeit-
gebern.

7. Die — keinesfalls reprasentative, aber mit ihren Einsichten und Ergebnissen doch
exemplarisch aussagekraftige — Empirie, die dieser Expertise zugrunde liegt, zeigt,
im Wesentlichen analog zu den Arbeitshypothesen, von denen diese ausging,
Beschéftigungspotenziale fir junge Migrantinnen und Migranten ohne Berufsab-

% Der Begriff soll hier nicht anzeigen, dass es sich um Unternehmen von und fiir Migranten/innen
handele. Viele Unternehmer mit Migrationshintergrund machen vielmehr alle Anstrengungen, aus der
von ihnen so wahrgenommenen ethnischen Nische auszubrechen und als ,ganz normale Unterneh-
men* in Deutschland zu agieren.
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9.

schlisse in vielen Dienstleistungsbereichen, vom Einzelhandel Gber die Gastro-
nomie bis zu Sicherheitsdiensten.

Die (vor allem: Alten-)Pflege, ist ein Arbeitsmarkt-Wachstumssektor par excellen-
ce. Hier werden weiter in erheblichem Umfang auch Nichtfachkrafte eingestellt.
Das gilt trotz eines Meinungsklimas, das wegen der breiten Skandalisierung von
menschenunwirdiger Pflege auf eine weitere Erh6hung der Fachkraftequote von
50% drangt. Deshalb bieten sich in diesem Bereich — in stationaren wie in
ambulanten Einrichtungen - fir Migranten/innen ohne Berufsabschluss (die nach
Maoglichkeit einen Basispflegekurs absolviert haben sollten oder diesen berufs-
begleitend bewaltigen) weiterhin eher wachsende Beschaftigungschancen. Der
immer gréBere Anteil von Migranten/innen unter den Pflegebedurftigen wird die
Nachfrage bei Arbeitgebern im Pflegesektor nach Migranten/innen als Beschéf-
tigten noch weiter steigern. Die Neugriindung und der Ausbau von Pflegediensten
mit einer Zielgruppenorientierung auf Migranten/innen (zum Teil mit klarer eth-
nischer Ausrichtung) wirkt in derselben Richtung. Allerdings berichten Qualifi-
zierungstrager, dass sie bei vielen jungen Migranten/innen starke Vorbehalte
gegeniber einer beruflichen Orientierung auf Pflegetatigkeiten erleben. Diese
Vorbehalte scheinen ahnlich stark zu sein wie die aus vielerlei Grinden erklarbare
Abwehr vieler Migranten-Jugendlichen gegeniber Handwerksberufen. In
arbeitsmarktpolitischen Programmen zur Férderung der Integration von
Geringqualifizierten/Langzeitarbeitslosen hat sich aber gerade das Handwerk als
besonders aufnahmebereiter Beschaftigungssektor fir solche Zielgruppen
gezeigt®®.

Interkulturelle Kompetenz, wesentlich als Fahigkeit zur sprachlichen und sozial-
kommunikativen Vermittlung in ,missverstandnis-anfélligen® interkulturellen
Interaktionen angelegt, wird durch eine ,sichere Bindung“ an die eigene Identitat
.mitten in zwei Kulturen® konsolidiert. Berufsvorbereitung und Qualifizierung sowie
die Vorbereitung auf und die Unterstitzung bei der Arbeitssuche sollten deshalb
diese doppelte Bindung nicht in Frage stellen und die sichere Beherrschung der
Muttersprache auf hohem Niveau unterstltzen, was auch fur die Férderung der
Selbstvergewisserung eigener interkulturelle Kompetenz gelten sollte.

Auch wenn ,diversity management® ein Konzept zur Stérkung des wirtschaftlichen
Unternehmenserfolgs ist und die Nutzung interkultureller Kompetenzen als Beitrag
zur optimalen Verwertung der Personalressourcen verstanden werden kann: Es
gibt eine erhebliche Anzahl von Unternehmer/innen und Personalentscheider/
innen, flr die es auch ein unternehmens-ethisches Anliegen ist, jungen Menschen
mit Migrationshintergrund berufliche Entwicklungschancen zu bieten, auch wenn
sie keinen Berufsabschluss und gute Schulnoten mitbringen. Ahnlich wird auch die
Ausbildungsbereitschaft von Unternehmen teilweise von solchen auBerdko-
nomischen Motiven mit getragen. In der 6ffentlichen Kommunikation und der

% vgl. z.B. Bauer/Fuchs 2009 zum Job-Trainer-Programm NRW.
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11.

12.

Ansprache von Unternehmen auf ihre Bereitschaft zur Beschéftigung von jungen
Menschen mit Migratioshintergrund ohne beruflichen Abschluss sollten deshalb
diese ethischen Motive nicht véllig in den Hintergrund gedrangt werden.

Zu den ,6konomischen Optimierungsmotiven® bei der Einstellung und Beschéf-
tigung von jungen Migranten/innen gehért aus Sicht von Unternehmen auch die
zielstrebige Rekrutierung gerade von ,nicht glanzvollen” Schulabsolventen bzw.
jungen Menschen ohne Berufsabschluss. Auf ihnen gebotene Chancen der be-
ruflichen Entwicklung im Unternehmen reagierten sie — so entsprechende Aus-
sagen Personalverantwortlicher bzw. von Unternehmer/innen - mit besonders
groBem Ehrgeiz und stabiler Betriebstreue. Der Nachteil an der oft betriebenen
.Bestenauswahl® bestehe dagegen oft darin, dass diese Besten auf der Suche
nach noch besseren beruflichen Entwicklungschancen die sie ausbildenden Unter-
nehmen z.B. in Richtung Universitat oder anderer Vollzeit-Aus- und Weiterbildung
verlassen.

Bei Personalverantwortlichen ist eine erhebliche Abwehr gegentber dem Denken
in ,Zielgruppen* festzustellen. Ihr Blick und ihr Interesse gilt den Einzelnen und
deren persdnlichem Profil und ihrer Passung nicht zu eng funktionalen Arbeitsauf-
gaben, sondern vor allem zur jeweiligen betrieblichen Arbeits- und Sozialkultur. FUr
BQU, die junge Migranten/innen auf eine gelingende Einmindung in Ausbildung
oder existenzsichernde Erwerbsarbeit vorbereiten, muss es deshalb darum gehen,
das je individuelle Profil der Individuen fiir diese selbst und fiir Dritte sichtbar zu
machen — und zwar als ein Rundum-Profil, das nicht nur enge F&hig- und Fertig-
keiten eignungsdiagnostisch darstellt. Deshalb muss es zum ,eisernen Bestand*
der Arbeit von integrationsorientierten Projekten far (junge) Migranten/innen
gehbéren, auch mit biografischen Methoden die ganze Bandbreite der lebens-
geschichtlich erworbenen Kompetenzen von Teilnehmer/innen herauszuarbeiten.

BQU werden all die in diesen Thesen und Empfehlungen angerissenen Leistungen
nur erbringen kénnen, wenn sie fir die Chancen, aber auch Reibungsflachen
zwischen bestimmten Arbeitsmarkt-Segmenten und Ausbildung und Arbeit
suchenden jungen Migranten/innen ,hellwach” und sensibilisiert sind. Das kann nur
gelingen, wenn entsprechende Wahrnehmungsmuster und Aufgabenbeschrei-
bungen in den Organisationsroutinen bis hin zu Arbeitsplatzbeschreibungen und
im Leitbild der Organisation differenziert ausgearbeitet sind®’. Modellhafte Projekt-
erfahrungen belegen — wie sicherlich auch die langst etablierte Praxis einer Reihe
von BQU -, welch weitreichende praktische Impulse von der systematischen
Thematisierung interkultureller Kompetenzorientierung ausgehen kdnnen®®.

% Kimmelmann 2009 hat einen ausgearbeiteten Vorschlag zu den Leistungen und notwendig
einzunehmenden Blickrichtungen qualitatsorientierter ,Diversity Professionals® in der beruflichen
Bildung vorgelegt.

% vgl. exemplarisch Ergebnisse des BMFSFJ-Projekts ,Wertschdpfung durch Wertschatzung:
Schmidt-Kodenberg u.a. 2008
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6. Zur Durchfuhrung der Befragung bei Unter-
nehmen/Arbeitgebern und Bildungstragern/BQU

In der empirischen Arbeitslinie sind flir diese Expertise 20 Interviews — Uberwiegend face
to face, in einigen Fallen auch telefonisch — geflihrt worden. Interviewpartner waren zwdlf
Arbeitgeber/Personalverantwortliche, von denen finf Unternehmen/r mit Migrationshinter-
grund waren. Einer der Arbeitgeber war ein groBes 6ffentliches Verkehrsunternehmen, ein
anderer die Polizeibehdrde in einer GroBstadt.

Der Zugang zu Betriebsinhabern/Personalverantwortlichen gestaltete sich z.T. schwierig.
Einige geplante und schon zugesagte Interviews wurden nach langeren z.T. telefoni-
schen, z.T. schriftlichen Dialogen von den angesprochenen Personen aus unterschied-
lichen Griinden abgesagt. Z.T. spielten dabei betriebliche Hierarchien eine Rolle, z.T.
Unsicherheiten, ob die Ansprechpartner zum Thema der Interviews bzw. der Expertise
etwas ,Représentatives” beizutragen hatten. Hinweise, dass es gerade um die spezi-
fischen Einzelfélle gehe, konnten gegen diese Sorge mehrmals nicht ankommen.

Eine unschéatzbare Hilfe beim Zugang zu den befragten kleinen Unternehmen in Berlin,
zumal denen mit Migranten als Inhabern, bot die Unterstitzung durch den verantwort-
lichen Mitarbeiter (mit tirkischem Migrationshintergrund, mit einer in Berlin durchlaufenen
Schullaufbahn und beruflichen Bildung) im Projekt ,Personal- und Arbeitsplatzmanage-
ment“ beim Berliner Kompetenzzentrum KUMULUS PLUS in Tragerschaft von Arbeit und
Bildung e.V. (im bundesweiten Netzwerk ,Integration durch Qualifizierung®).

Acht Interviews wurden mit Fachleuten bei Projekt- und Bildungstragern bzw. BQU
geflhrt. Zu den telefonisch Interviewten gehérte auch Leitungspersonal bei der Ham-
burger Beratungs- und Koordinierungsstelle zur beruflichen Qualifizierung von jungen
Migranten/innen BQM bzw. ein Autor von Materialien zur ,interkulturellen Kompetenz als
Chance*, der viele Jahre produktorientierte Projekte im Auftrag von BQM bearbeitet hat.

Einzelheiten zur Branchenzugehdrigkeit, zur BetriebsgréBe und weiteren Charakteristika
der befragten Unternehmen, Bildungs- und Projekttrager bzw. BQU stellt die nachfol-
gende Tabelle im Uberblick dar.

Aus den Interviews wurde eine Liste von Items generiert, nach denen sich auch deren
computergestiitzte Auswertung richtete.
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Liste der Befragten

Interviews mit Personalverantwortlichen/Inhabern
Nr. | Branche/Unternehmenstyp/Ort Weitere Angaben
1 Offentliches Verkehrsunternehmen, Offentliches GroBunternehmen
westdeutsche GroBstadt
2 | GroBflughafen, Verantwortlicher fiir ein seit Nach Betriebsratsangaben verfligt fast
10 Jahren laufendes Ausbildungsprojekt flir | die ganze Belegschaft tiber einen
Hauptschiler Berufsabschluss
3 | Polizeibehdrde, westdt. GroBstadt
4 | Kaufhaus, westdt. GroBstadt
5 | Unternehmen im Bereich Facility 3400 Beschéftigte in diesen beiden
Management, Bereich Sicherheit und bereichen, 1600 im Sicherheitsbereich
Property Services,
6 | Pflegedienst 1 mit turk. Namen und vor Berlin und westdeutsche GroBstadt,
allem turkischer Zielgruppe insg. 40 Beschéftigte,
7 | Pflegedienst 2; 3 Griinderinnen 14 Beschéftigte, 44 Stamm- und 88
Beratungspatienten
8 | Backshop-Kette, 5 Filialen, weiter wachsend | branchenfremder tirkischer Inhaber
9 Handwerklicher Textilveredlungsbetrieb, 6 Deutscher Inhaber, multinationale
Beschaftigte, Berlin Belegschaft
10 | Griechisches Speiselokal, Berlin
11 | Anderungsschneiderei, shop-in-shop in Fruher mehrere Beschéftigte, derzeit wg.
einem Kaufhaus, eine Aushilfskraft neben Insolvenz des Kaufhauses kritische
der Inhaberin, Berlin Phase, teilweises Ausbleiben von Kund-
schaft
12 | Kfz-Werkstatt mit Autohandel, westdt. Deutscher Inhaber mit tiirk. Geschéafts-
GroBstadt, kein Ausbildungsbetrieb mehr partner zu ErschlieBung der multikul-
turellen Kundschaft im Stadtteil
Befragte Bildungstrager bzw. Beschifti-
gungs- und Qualifizierungsunternehmen
1 | BQM Hamburg, Initiator eines Projekts zu Projekt in Kooperation mit Unternehmen
sinterkulturellen Einstellungsverfahren*
2 | Mitarbeiter von BQM Hamburg
3 | Servicestelle Nachqualifizierung in Berlin,
Koordinationsstelle im bmbf-Bundespro-
gramm ,Perspektive Berufsabschluss*®
4 | Arbeitsvermittler bei Beschaftigungs- und
Qualifizierungsunternehmen in westdt.
GroBstadt
5 | Projektleitung bei einem potenzialorien-
tierten Ausbildungsprojekt fir jugendliche
Migranten/innen. Berlin
6 | Projektleitung Integrationsprojekt fir Lang-
zeitarbeitslose und arbeitslose U25, Berlin
7 | Leitungen zweier Projekte aus dem offent-
lichen Beschéaftigungssektor Berlin bzw.
Kommunal-Kombi, Berlin
8 | Mitarbeiterin eines freien Jugendhilfetragers,
~Jugendtrainerin®
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