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Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Leserinnen und Leser,

so viele Menschen wie seit Mitte der 90er Jahre nicht mehr zogen im
vergangenen Jahr nach Rheinland-Pfalz. Zuwanderung und Zuflucht
sind ihre Beweggriinde: Zuwanderung vor dem Hintergrund der Frei-
zligigkeit in Europa, denn die meisten der Zuwanderer kamen aus —
vor allem osteuropaischen — EU-Mitgliedstaaten. Zuflucht suchen hier
vor allem Flichtlinge aus Syrien, aus vorderarabischen und afrikani-

Heike Arend —W schen Landern.
Geschéftsfuhrerin ' Diese Gleichzeitigkeit von Zuwanderung und Zuflucht belebt die
der ZIRP ;} i 4 Debatte Uber die Frage, wie offen Wirtschaft und Politik sind und wie
FL 1 offen die Gesellschaft ist. Wie werden neu hier ankommende Men-
w oo schen willkommen geheifen und was gehort zu einer guten Willkom-
- ! : #% menskultur? Der im demografischen Wandel absehbare Bedarf an

Fachkraften, der immer schwieriger zu decken sein wird, gibt dieser
Entwicklung neue Dynamik: Zuwanderung ist einer der wichtigsten
Hebel zur Sicherung des kiinftigen Fachkraftebedarfs.

—_— Der Vorstand der ZIRP hat im April 2014 beschlossen, dass die ZIRP

' sich mit dem Thema Willkommenskultur und mit der Frage, wie Wirt-
schaft und Gesellschaft in Rheinland-Pfalz gemeinsam Willkommens-
kultur leben kénnen, eingehend befasst. Die in diesem Band verof-
fentlichten Beitrage geben die Einschatzung, die Erwartungen und die
Eigeninitiative von Unternehmen und gesellschaftlichen Kraften wie-
der, um eine gelungene Willkommenskultur zu gestalten. Im Rahmen
des Projektes wurde zunachst eine Online-Befragung tber die ZIRP
durchgefiihrt, deren Ergebnisse hier prasentiert werden. Es folgte
eine Befragung ausgewahlter Unternehmensvertreter. Fiir diese
Befragung und ihre Auswertung steht das inmit, bis Ende 2014 An-Ins-
titut der Universitat Trier.

In flinf Regionen fiihrte die ZIRP im Herbst 2014 Expertenworkshops
durch, um die Sicht der gesellschaftlichen Akteure — Verbande, Verei-
ne, Kammern, Vertreter von Kommunen und Kreisen, von Arbeits-
agenturen und Jobcentern, von Vertretern der Beirate fir Migration
und Integration — zu erfahren. Diese Workshops zeigten das groRRe En-
gagement der Menschen vor Ort, gemeinsam fiir ihre Region Konzep-
te einer gelingenden Willkommenskultur zu entwickeln und umzuset-
zen. Die Fotografien in dieser Publikation machen die beeindruckende
und engagierte Atmosphare in den Expertenworkshops deutlich. Allen
Teilnehmerinnen und Teilnehmern sei herzlich gedankt. Die Modera-
tion und Dokumentation der Workshops tibernahm TAURUSpro Trier.
Die Entwicklungsagentur Rheinland-Pfalz war Kooperationspartner,
auch dafiir danken wir herzlich.

Die hier vorliegenden Beitrage zeigen: Die Bereitschaft, neu ankom-
menden Menschen ziligig und hilfreich zur Seite zu stehen und ihnen
schnell die Moglichkeit zu schaffen, Teil der Gesellschaft und des Un-
ternehmens zu werden, ist groR. Zugleich gibt es Handlungsbedarf:
Abbau der rechtlichen Komplexitat, Intensivierung der Sprachférde-
rung, Transparenz und Koordination der verschiedenen Angebote.
Diese Publikation soll ein Beitrag sein, von gelingenden Strategien zu
lernen und Hirden der Willkommenskultur zu Gberwinden.

lhre

Nl obcof

Heike Arend
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Willkommensland Rheinland-Pfalz

Rheinland-Pfalz ist ein weltoffenes Land mit einer
Gesellschaft, die Zuwanderer willkommen heifSt
und die Integration von Menschen mit Migrati-
onshintergrund aktiv gestaltet. Zur gelebten Inte-
gration tragen die Zuwanderer selbst und die Ins-
titutionen, Verbande und Vereine, die im Kontext
der Integration arbeiten, erheblich bei.

Unsere Gesellschaft ist kulturell vielfaltig. Rund 19
Prozent der in unserem Land lebenden Menschen
haben einen Migrationshintergrund, 13 Prozent
haben eine eigene Migrationserfahrung, das
heifllt: Sie sind aus dem Ausland zu uns gekom-
men. Weit Uber die Halfte, rund 60 Prozent, hat
die deutsche Staatsangehorigkeit. Die Freiziigig-
keit in Europa fiihrt dazu, dass Deutschland und
Rheinland-Pfalz beliebter Zuzugsort ist: Die meis-
ten der Zuwanderer in Rheinland-Pfalz kommen
aus der Europaischen Union. Unsere Gesellschaft
ist ohne die Bereicherung und die kulturelle Viel-
falt durch Menschen mit Migrationshintergrund
nicht vorstellbar: Migration gehort seit Jahrtau-
senden zum Wesen des Menschen, sei es aus
wirtschaftlichen, familidren, politischen oder hu-
manitédren Grinden.

Ein Chemiestandort wie Ludwigshafen wiirde
ohne zuzugsbereite Menschen nicht auf 150
Jahre Wachstum und Erfolg verweisen kon-
nen: Ende des 19. Jahrhunderts
kamen die Arbeitskrafte vom
Land in die Stadt, zogen aus
weitem Umkreis hierher auf
der Suche nach ihrem Auskom-
men. Die Stadt und das Werk
profitieren bis heute enorm
von dieser Migrationsbereit-
schaft. Dies gilt fur viele Unter-
nehmen im Land, die zum Beispiel
in den 60er Jahren Arbeitskrafte aus
der Tirkei, aus Italien, Portugal und Grie-
chenland angeworben haben. Wir sind
heute wieder in einer Situation, in der wir
auf Fachkrafte aus dem Ausland angewiesen

Zukunftsinitiative
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sind: Zuwanderung ist einer der wichtigsten Fak-
toren, um im demografischen Wandel den kiinfti-
gen Fachkraftebedarf zu sichern.

Deutschland als Einwanderungsland

Wir erleben zurzeit diese beiden Seiten der Migra-
tion: Wir wollen und brauchen den Zuzug von
Fachkraften aus dem Ausland, um als Wirtschafts-
standort erfolgreich bleiben zu kdnnen. Zugleich
kommen aufgrund lebensbedrohlicher Krisen- und
Kriegssituationen aus Syrien, aus dem vorder-
arabischen Raum und aus Afrika Menschen zu uns,
die nach traumatischen Erfahrungen Zuflucht su-
chen. Ich bin stolz auf die Bereitschaft der Bevol-
kerung in Rheinland-Pfalz, diese Fliichtlinge aufzu-
nehmen, ihnen Unterstlitzung zu geben beim
Ankommen, sich Orientieren und Einrichten in
ihrem neuen Zuhause. Wir haben aus der Vergan-
genheit gelernt, dass die Flichtlinge mit Aussicht
auf einen positiven Ausgang ihres Asylantrags
nicht zum langen Nichtstun und Abwarten ge-
zwungen werden sollten: So schnell wie méglich
sollen sie die deutsche Sprache lernen, die Warte-
zeit bis zur Aufnahme einer Beschéftigung wurde
auf drei Monate herabgesetzt.

Deutschland ist ein Einwanderungsland. Das ist
aufgrund der Zuziige hierher Fakt. Nach Rhein-
land-Pfalz kamen im Jahr 2013 so viele Menschen
wie zuletzt Mitte der 90er Jahre, vier von zehn Zu-
gezogenen kamen aus dem Ausland. Die Politik
hat die Aufgabe, dies so zu steuern, dass nicht nur
Hochqualifizierte und Fliichtlinge nach Deutsch-
land kommen, sondern auch andere Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer, die wir dringend
brauchen, denn auch hier wachst der Fachkrafte-
bedarf. Der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB)
und die Landesvereinigung der Unternehmerver-
bande in Rheinland-Pfalz (LVU) haben sich fiir ein

Einwanderungsgesetz als Chance fiir eine moder-
ne Zuwanderungspolitik ausgesprochen. Die Lan-
desregierung Rheinland-Pfalz hat Anfang Marz
einen entsprechenden Antrag in den Bundesrat
eingebracht: Wir wollen erméglichen, dass die Be-
stimmungen fiir Arbeitsmigration reformiert und
transparenter werden. Fir definierte Berufe, bei
denen ein Fachkrafteengpass besteht, muss der
Arbeitsmarkt gedffnet werden. Indem legale Ein-
wanderung moglich wird, kann auch das hoch be-
anspruchte Asylsystem entlastet werden.

Attraktiv fir Fachkrafte

Wie kénnen wir als Einwanderungsland Willkom-
menskultur entwickeln und gestalten? Beispiels-
weise indem wir den Nachzug der Familie unkom-
pliziert ermoglichen und darauf verzichten, dass
Partnerinnen und Partner bereits vor der Einreise
Deutschkenntnisse nachweisen missen und ihnen
ein unbefristeter Aufenthalt gewahrt wird. Die
deutsche Sprache zu lernen, sollte nach der Ein-
reise konsequent gefordert und gefordert wer-
den.

Die Landesregierung hat mit den Unternehmens-
verbanden, den Gewerkschaften, den Handwerks-
kammern, den Industrie- und Handelskammern
und der Bundesagentur fir Arbeit die ,Landes-
strategie zur Fachkréaftesicherung in Rhein-
land-Pfalz” entwickelt. Eines der 18 Ziele dieser
Landesstrategie ist, den Zuzug von auslandischen
Fachkraften zu erleichtern und eine Willkommens-
kultur in Rheinland-Pfalz zu etablieren. Neuzu-
wanderer stehen vor der groBen Herausforde-
rung, sich beruflich, kulturell, sprachlich und
regional neu orientieren zu missen. Zielsetzung
der rheinland-pfalzischen Landesregierung ist es,
die Willkommens- und Anerkennungskultur zu
starken und die Rahmenbedingungen fir alle Zu-
wanderinnen und Zuwanderer insgesamt attrakti-
ver zu gestalten. Aktuelles Beispiel der Aktivitaten
der Landesregierung sind die Welcome Center
Rheinland-Pfalz. Ich freue mich, dass wir kirzlich
bei den Industrie- und Handelskammern vier Wel-
come Center flr internationale Fachkréafte eroff-
nen konnten. Ich bin davon lberzeugt, dass diese
einen wichtigen Beitrag zu einer lebendigen Will-
kommenskultur in Rheinland-Pfalz leisten werden.
Die Welcome Center unterstitzen als erste An-
laufstelle interessierte internationale Fachkréafte
und Unternehmen, die zusatzlich Fachkrafte aus
dem Ausland einstellen wollen.

Rheinland-Pfalz steht international und innerhalb
Deutschlands im Wettbewerb um Fachkréfte.
Gleichzeitig ist Rheinland-Pfalz der ideale Ort flr
Menschen, die Arbeit und Lebensqualitat verbin-
den moéchten. Dafiir wirbt die neue Fachkrafte-
kampagne der Landesregierung. Ob auslandische
Fachkrafte auch dauerhaft hier arbeiten und leben
mochten, hangt vor allem davon ab, ob es gelingt,
dass sie und ihre Familien sich in unserem Land
willkommen fiihlen und welche Unterstiitzung sie
in ihrer beruflichen und gesellschaftlichen Integra-
tion erfahren. Einiges ist auf den Weg gebracht
wie die Verdanderung des rechtlichen Rahmens,
vor allem die Liberalisierung des Zuwanderungs-
rechts und die Anerkennung ausldandischer Berufs-
abschlisse.

Gelingt es uns, eine Willkommenskultur zu leben,
werden Zuwanderer sich bei uns wohlfiihlen und

erkennen, dass Rheinland-Pfalz weltoffen ist — ein
attraktives Land zum Leben und Arbeiten.

[ ot Drerer

Malu Dreyer
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Zuwanderung macht unsere Gesellschaft vielfaltig, stellt aber
zugleich auch Anforderungen an Politik, Wirtschaft und Gesell-
schaft. Das Schlagwort ,,Willkommenskultur” hat langst Eingang
gefunden in die Debatte, wie eine Gesellschaft aufgeschlossen
fiir Zuwanderer werden kann. Eine offene Gesellschaft macht ein
Bundesland auch iiber die Grenzen hinaus als Wohn- und Arbeits-
ort attraktiv. Gerade im Wettbewerb um qualifizierte Fachkrafte
ist eine gelebte Willkommenskultur ein wichtiger Standortvorteil.

Daher hat der Vorstand der ZIRP beschlossen, sich im Rahmen

eines Projektes mit diesem Thema ndher zu befassen. Im Folgenden
werden die einzelnen Elemente des ZIRP-Projekts beschrieben.
Rheinland-Pfalz ist ein Einwanderungsland — das zeigen die nach-
folgend skizzierten Migrationsbewegungen der jiingeren Vergan-
genheit und machen damit die Relevanz einer gelebten Willkom-
menskultur auch fiir die rheinland-pfalzische Wirtschaft deutlich.
Dem schlieBt sich ein Blick auf den Begriff der ,, Willkommenskultur*
sowie auf Ansatze von Politik und Wirtschaft, die bereits den Weg
zu einer authentischen Willkommenskultur ebnen, an.

10 Willkommen in Rheinland-Pfalz

Zuwanderung und Zuflucht

Deutschland war im Jahr 2013 das Zuwanderungs-
land Nummer zwei der Welt hinter den USA:
465.000 Menschen kamen nach Deutschland. Die
OECD ging Ende 2014 davon aus, dass sich diese
Zahl weiter erhéhen werde. Innerhalb der Europa-
ischen Union hat Deutschland an Beliebtheit zuge-
nommen: Wahrend 2007 weniger als jeder zehnte
Migrant! innerhalb der EU nach Deutschland kam,
war es 2013 jeder dritte.

Die Diskussion tiber den demografisch bedingten
Fachkraftebedarf in einigen Regionen und in eini-
gen Branchen, der in den kommenden Jahren auf
die Unternehmen und 6ffentlichen Arbeitgeber in
Deutschland zukommt, gibt dieser Zuwanderung
eine besondere Bedeutung: Sie ist ein wichtiger
Hebel zur Sicherung des Fachkraftebedarfs. Seit
geraumer Zeit werben Unternehmen aus Deutsch-
land gezielt Fachkrafte aus EU-Landern, insbeson-
dere aus den sudlichen Landern, an. Dies gilt um-
fassend fur Arbeitgeber der Gesundheitswirtschaft,
fur das Handwerk, aber auch fur Kommunen: Das
Recht auf einen KITA-Platz ab dem zweiten Lebens-
jahr fuhrt dazu, dass Erzieher gesucht werden.

Willkommenskultur ist eine der sechs Saulen der
Fachkraftestrategie, die die Landesregierung, die
rheinland-pfalzische Wirtschaft, die Gewerkschaf-
ten und die Bundesagentur fiir Arbeit gemeinsam
entwickelt und im Juli 2014 unterzeichnet haben
und fur deren Umsetzung sie stehen.? Um den
Zuzug von Fachkraften zu erleichtern und eine
Willkommenskultur in Rheinland-Pfalz und den
hier ansdssigen Unternehmen zu etablieren,
haben sich die Partner eine Reihe von MaRnahmen
vorgenommen.

Demografischer Wandel und Fachkraftesicherung
sind eine Seite der offentlichen Debatte liber Zu-
wanderung und Uber die Frage, ob Deutschland
sich eindeutig als Einwanderungsland verstehen
soll: Menschen sollen kommen, um dauerhaft zu
bleiben, um Teil der Gesellschaft zu sein und sich
in die Arbeitswelt einzubringen. Gleichzeitig ma-
chen Flichtlingswellen aus aller Welt, besonders
aus Syrien, deutlich, dass Zuwanderung nicht teil-
bar ist in Menschen, die aktiv fiir den deutschen
Arbeitsmarkt gewonnen werden sollen, und Men-
schen, die hier Zuflucht suchen. Es darf kein Will-
kommen unterschiedlicher Qualitat und Tiefe
geben, keine Kategorisierung nach Nutzlichkeit
und Opportunitat. Das Integrationskonzept der
Landesregierung versteht Willkommenskultur
daher in erster Linie als an menschenrechtlichen

Das Projekt der ZIRP

Werten orientiert: ,Sie wird nicht nur deshalb
praktiziert, weil es die demografische Entwicklung
notwendig macht.” Willkommenskultur gelte fur
alle Zugewanderten, auch fir Flichtlinge und
Asylsuchende.?

In 2013 sind so viele Menschen nach Rheinland-
Pfalz gezogen wie zuletzt Mitte der 90er Jahre.?
Mehr als 40 Prozent, rund 51.700 der 120.000
neu Zugezogenen, kamen aus dem Ausland. Zwei
Drittel der zugewanderten Ausldander kamen aus
Mitgliedstaaten der Europdischen Union. Rund
5.000 Menschen kamen aus den von der Euro-
Krise besonders betroffenen Landern Italien,
Griechenland, Portugal und Spanien. Aus den
beiden EU-Landern Bulgarien und Rumanien
kamen zusammen rund 8.000 Menschen nach
Rheinland-Pfalz.

Rund 10.000 Asylsuchende kamen im vergangenen
Jahr nach Rheinland-Pfalz. Fur 2015 geht die Lan-
desregierung von einem weiteren Anstieg auf
rund 15.000 Menschen aus, die Zuflucht in Rhein-
land-Pfalz suchen. Aus Syrien kam 2014 die groRte
Gruppe der Asylbewerber in Rheinland-Pfalz. Bis
zum 31. Oktober des vergangenen Jahres kamen
1.800 Asylbewerber aus Syrien, 1.200 aus Serbien,
880 Menschen aus Mazedonien. Unter den sieben
Landern mit den meisten Fliichtlingen, die nach
Rheinland-Pfalz kamen, sind Eritrea, Bosnien-
Herzegowina, Somalia und Afghanistan.®

Willkommenskultur
als Visitenkarte des Landes

In dieser Dokumentation des ZIRP-Projektes
,Willkommen in Rheinland-Pfalz” sind einige
Interpretationen des Begriffs , Willkommenskultur”
zu lesen. So stellt ein Unternehmer riickblickend
fest: In der Zeit des Wirtschaftswunders, als Ar-
beitskrafte nach Deutschland geholt worden sind,
sei versaumt worden, Uber Willkommenskultur
nachzudenken. Haufig stellen die Unternehmens-
vertreter fest: Anders als in der jungen Bundesre-
publik brauche man heute eine klare Strategie und
ein Konzept der Willkommenskultur. Zur Willkom-
menskultur gehore: ,positive Signale senden zu
Vielfdltigkeit, Wertschatzung, Anerkennung und
Toleranz anderen Religionen, anderen Lebensfor-
men und anderen Ideen gegenliber”. Beim Exper-
tenworkshop in Trier wiinschten sich die Teilneh-
mer, dass mit Unterstiitzung der Landesregierung
ein Leitbild Willkommenskultur fiir Rheinland-
Pfalz entwickelt wird.
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! Aus Griinden der besseren Les-
barkeit wird auf die gleichzeitige
Verwendung mannlicher und
weiblicher Sprachformen verzich-
tet. Samtliche Personenbezeich-
nungen gelten gleichwohl fur bei-
derlei Geschlecht.

2 Da mit einem neuen Arbeits-
platz meist auch ein neuer Lebens-
mittelpunkt einhergeht, ist es
wichtig, die Fachkrafte als neue
Mitbirgerinnen und Mitbirger
willkommen zu heiBen und sie
damit nicht nur als 6konomische,
sondern auch als kulturelle Berei-
cherung fur das Land wahrzuneh-
men. In diesem Zusammenhang
ist die interkulturelle Offnung ge-
sellschaftlicher Institutionen und
Organisationen ein wichtiges Inst-
rument zum Abbau von Zugangs-
barrieren. Die interkulturelle Off-
nung bleibt ein andauernder ge-
sellschaftlicher Prozess, der sich
auch auf die bereits hier lebenden
Migrantinnen und Migranten er-
streckt und der von den Partnern
unterstitzt und geférdert wird.”
Staatskanzlei Rheinland-Pfalz
(Hrsg.) (2014): Landesstrategie zur
Fachkréftesicherung in Rhein-
land-Pfalz. S.23. URL: www.rlp.
de/fileadmin/staatskanzlei/rlp.
de/downloads/Flyer/Broschuere_
Fachkraeftesicherung.pdf [Stand:
Januar 2015].

3 Ministerium fur Integration, Fa-
milie, Kinder, Jugend und Frauen
des Landes Rheinland-Pfalz (2013):
Integration, Anerkennung und
Teilhabe — Leben gemeinsam ge-
stalten — Integrationskonzept
Rheinland-Pfalz. S. 4. URL: www.
mifkjf.rlp.de, www.integration.
rlp.de [Stand: Januar 2015].

4 Statistisches Landesamt Rhein-
land-Pfalz: Hochste Zahl an Zuzii-
gen nach Rheinland-Pfalz seit
1996 Anteil der Zuwanderung aus
dem Ausland steigt. Pressemel-
dung vom 13.06.2014. URL: www.
statistik.rlp.de [Stand: Januar
2015].

° Der Bundesrat hat am 19.09.2014
einem Gesetzentwurf der Bundes-
regierung zugestimmt, wonach
Serbien, Mazedonien und Bosnien
-Herzegowina als sichere Her-
kunftsstaaten gelten. In der Be-
grindung wird angefiihrt, dass
nur in wenigen Einzelfallen der
Asylantrage aus diesen Landern
die Voraussetzungen fur die Ge-
wéhrung von Asyl oder Flicht-
lingsschutz gegeben sei. Das Ge-
setz zur Einstufung weiterer
Staaten als sichere Herkunftsstaa-
ten und zur Erleichterung des Ar-
beitsmarktzugangs fir Asylbewer-
ber und geduldete Auslander
verkirzt zugleich die Wartefrist
von Asylbewerbern bis zur Auf-
nahme einer Beschaftigung auf
drei Monate.
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Das Projekt der ZIRP

©1Q Fachstelle Diversity Manage-
ment des Netzwerks , Integration
durch Qualifizierung 1Q: Willkom-
menskultur (und Anerkennungs-
kultur). Hintergrund, Diskussion
und Handlungsempfehlungen.
Arbeitspapier 02/2013.S. 7. Das
Netzwerk 1Q — Integration durch
Qualifizierung wird getragen vom
Bundesministerium fir Arbeit und
Soziales, dem Bundesministerium
fur Bildung und Forschung und
der Bundesagentur fiir Arbeit.
7Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbande:
Willkommenskultur - ein Leitfa-
den fiir Unternehmer. S. 4. URL:
www.arbeitgeber.de [Stand:
Januar 2015].

7IR Zukunftsinitiative
fo Rheinland-Pfalz

Aus der hier dokumentierten qualitativen Unter-
nehmensbefragung und aus den Expertenwork-
shops gingen ganz konkrete und praktische As-
pekte der Willkommenskultur hervor, wie zum
Beispiel das Begleiten und Unterstiitzen von Zu-
wanderern im Arbeitsalltag und bei Behérdenbe-
suchen, aber vor allem: das Erlernen und Umset-
zen interkultureller Kompetenz in der Gesellschaft
und im Unternehmen. ,Willkommenskultur ist
immer eine Visitenkarte”, stellt ein Unternehmer
fest — die des Landes und die des Unternehmens.
Oder mit den Worten von Miguel Vicente, Beauf-
tragter der Landesregierung fir Migration und
Integration: ,Wir waren friher Tiirsteher und
wollen jetzt Empfangsdame sein.”

Das Bundesamt flir Migration und Fliichtlinge
versteht unter Willkommenskultur: ,neu Zuwan-
dernde anhand attraktiver Rahmenbedingungen
,Willkommen* heifen und anerkennend in die
Gesellschaft aufnehmen. Willkommenskultur
richtet sich an alle legalen Neu-Zuwanderer.”®

Wichtiger als eine Begriffsdefinition scheinen die
Ziele zu sein, die mit einer Willkommenskultur
verbunden sind. Die Bundesvereinigung der Arbeit-
geberverbdande macht deutlich: Willkommenskul-
tur im betrieblichen Kontext tragt dazu bei,

e ,Mitarbeitern die Eingliederung in den
Arbeitsprozess zu erleichtern

e neue Markte im In- und Ausland zu erschlieflen

¢ Vorteile beim Wettbewerb um qualifizierte
Beschaftigte zu erlangen

e Mitarbeiter langfristig an das Unternehmen
zu binden

e Betriebsklima und Arbeitsweise der
Beschéftigten positiv zu beeinflussen

¢ Image und offentliches Ansehen des
Unternehmens zu erhéhen.””

Allerdings ist Willkommenskultur eine gesamtge-
sellschaftliche Aufgabe, so wie zugewanderte
Menschen nicht nur Kollegen sind, sondern Nach-
barn, Mitblrger, Vereinsmitglieder, Eltern. Die
Zukunftsinitiative Rheinland-Pfalz hat daher in
das Projekt ,,Willkommen in Rheinland-Pfalz“
Unternehmer ebenso einbezogen wie Vertreter
von Vereinen und Verbdanden, von Kommunen
und Kreisen, die die Alltagswelt von Zuwanderern
begleiten. Die befragten Vertreter der Unterneh-
men hoben recht einhellig die Offenheit der Men-
schen in Rheinland-Pfalz hervor: ,Die Menschen
in Rheinland-Pfalz sind freundlich, aufgeschlossen
und damit auch fiir Veranderungen und eine Will-
kommenskultur bereit.“ Sehr deutlich wird, dass
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die Teilnehmer der Befragungen und der Work-
shops Willkommenskultur als ihren eigenen Bei-
trag verstehen, Zuwanderern die Ankunft in
Rheinland-Pfalz und die Bewaltigung des Alltags
zu erleichtern.

Das ZIRP-Projekt
+Willkommen in Rheinland-Pfalz”

Rheinland-Pfalz steht im Wettbewerb der Bundes-
lander um die besten Kdpfe. Dies betrifft Fach-
und Fiihrungskrafte aus Deutschland, zunehmend
auch aus dem Ausland. Die Unternehmen im Land
sind in groBem Umfang international ausgerichtet
und haben Standorte in europaischen und auRer-
europaischen Landern. Die Hochschulen und au-
Reruniversitaren Forschungseinrichtungen pfle-
gen internationale Beziehungen und sind mit
ihrem Forschungsprogramm attraktive Arbeitge-
ber fiir Wissenschaftler auch aus dem Ausland.
Auch kleinere und mittlere Unternehmen erken-
nen, dass die Zuwanderung eine der Chancen zur
Sicherung des Fachkraftebedarfs ist.

Rheinland-Pfalz als attraktiven Standort im inter-
nationalen Wettbewerb zu starken, ist eines der
Ziele und Selbstverstandnis der ZIRP. Mit dem Be-
griff der Willkommenskultur verbindet die ZIRP in
ihrem Projekt, dass es Menschen, die neu nach
Rheinland-Pfalz und in seine Regionen kommen,
erleichtert wird, anzukommen und eine neue Hei-
mat zu finden. Unternehmen, die international
ausgerichtet sind und Fachkrafte und Spezialisten
aus dem Ausland anwerben, haben vielfach be-
reits ein standardisiertes Verfahren, um neuen
Mitarbeitern den Einstieg zu erleichtern. Gleich-
wohl bleiben burokratische Erfordernisse, die in
Meldebeh&rden und Amtern zu erledigen sind.
Kinder missen in Kitas und Schulen angemeldet
werden, eine Wohnung gefunden und die Dinge
des alltaglichen Bedarfs organisiert werden. Dies
greift Gber den Unternehmensalltag hinaus, ge-
hort jedoch zu einer gelebten Willkommenskultur
des Landes unabtrennbar hinzu.

Die ZIRP hat seit August 2014 in einem dreigeteil-
ten Verfahren folgende Fragen naher beleuchtet:

e Wie kann Rheinland-Pfalz kiinftig ein attrakti-
ver Ort zum Leben und Arbeiten flir Menschen
werden, die unser Land (noch) nicht kennen?

e Wie lasst sich mit Rheinland-Pfalz das Bild
eines weltoffenen, aufnahmewilligen Landes
verbinden und wie kann dies in der Gesell-
schaft gelebt werden?

e Was macht Rheinland-Pfalz attraktiv fur
zuwandernde Fachkrafte und was wird von
Unternehmen als Willkommenskultur erwartet?

e Was erwarten Unternehmen, vor allem kleine-
re und mittelstandische, an Unterstiitzung,
damit neue Mitarbeiter in der jeweiligen Regi-
on ankommen und sich wohlfihlen?

e Welche betrieblichen Strategien der Willkom-
menskultur kdnnen anderen Unternehmen
Anregungen und Ideen geben fir das eigene
Vorgehen?

e Welche Organisationen kdnnen dabei zusam-
menwirken und ein stabiles Netzwerk der
Willkommenskultur bilden?

¢ Welche Rolle spielt das Wohn- und Lebens-
umfeld von Zu- und Einwanderern und welche
guten Voraussetzungen bestehen bereits,
um sie willkommen zu heien und auch eine
Bleibekultur zu entwickeln?

Den Ausgangspunkt des Projektes bildete eine
Online-Befragung tber die Internetseite der ZIRP,
an der rund 450 Teilnehmer mitgewirkt haben.
Hier wurde nach der Relevanz von Willkommens-
kultur gefragt und danach, welche Bedeutung aus-
landische Fachkrafte in Unternehmen haben, nach
Anwerbestrategien und Unterstiitzungsbedarf.

Die zweite Saule des Projektes bestand aus quali-
tativen Befragungen von 12 Unternehmen. Dabei
waren folgende Kriterien wichtig:

¢ Standort-Mix aus Regionen mit urbanen Zent-
ren (Trier, Mainz, Kaiserslautern, Koblenz) und
landlichen Regionen liber Rheinland-Pfalz
verteilt,

e Mix von verschiedenen Unternehmens-
groRen; allerdings sollten mit Blick auf die
rheinland-pfalzische Struktur mittelstandische
Unternehmen die Mehrheit in der Stichprobe
stellen,

e Mix von verschiedenen Branchen, wobei
Branchen, fur die auslandische Fachkrafte
aufgrund von personellen Kapazitdtsengpassen
(Angebot-Nachfrage-Relation) und/oder aus
Grinden der Internationalisierung eine heraus-
gehobene Rolle spielen, besonders zu beriick-
sichtigen waren,

e Mix von verschiedenen Erfahrungstiefen mit
der Thematik und daraus resultierend ggf.
verschiedenem Aktivitats-/bzw. MaRnahmen-
Level bei den Unternehmen.

Die qualitative Unternehmensbefragung wurde
vom Inmit — Institut flr Mittelstandsékonomie an
der Universitat Trier e.V. durchgefiihrt.

Das Projekt der ZIRP

Das dritte Element des Projektes waren fiinf regio-
nale Workshops mit Experten aus Verwaltung,
Vereinen und Verbanden, die im Zusammenhang
mit Zu- und Einwanderungsfragen arbeiten. Diese
regionalen Expertenworkshops fanden in Trier,
Germersheim, Koblenz, Boppard und Kaiserslau-
tern statt und bezogen jeweils die umliegenden
Landkreise mit ein. In diesen Workshops wurde
die Situation vor Ort beleuchtet, Erfahrungen
wurden ausgetauscht und erste Schritte disku-
tiert, was die beteiligten Institutionen gemeinsam
zu einer Willkommenskultur beitragen kénnen.
Mitgewirkt haben Vertreter der freien Wohl-
fahrtspflege, der Beirate fir Migration und Inte-
gration, der Handwerkskammern und Industrie-
und Handelskammern, der Agenturen flr Arbeit
bzw. der Jobcenter, der Hochschulen und weiterer
Bildungseinrichtungen sowie der kommunalen
und Kreisverwaltung.

Diese Expertenworkshops hat die ZIRP gemeinsam
mit der Entwicklungsagentur Rheinland-Pfalz
durchgefiihrt, die Moderation und Dokumentati-
on hat TAURUSpro — Institut an der Universitat
Trier ibernommen.

Die Erfahrungen und Gesprache im Laufe der Pro-
jektarbeit haben gezeigt, dass in Bezug auf die
Fachkraftesicherung einige Institutionen eine be-
sondere Rolle einnehmen. So stehen die Indust-
rie- und Handelskammern seit diesem Friihjahr fir
die Unterstiitzung von Zuwanderern in den Wel-
come-Centern. Die Bundesagentur flr Arbeit for-
dert mit Projekten die Anwerbung von Fachkraf-
ten aus dem Ausland und stellt mit EURES und mit
der Zentralen Auslands- und Fachvermittlung
(ZAV) zwei Einrichtungen an der Schnittstelle zwi-
schen Arbeitgeber und Fachkraften aus dem Aus-
land. Die Handwerkskammer Trier hat mit ihren
Mitgliedsbetrieben ein , Leitbild Willkommenskul-
tur” entwickelt. Zu dieser Publikation haben daher
auch diese Institutionen einen wichtigen Beitrag
geleistet.
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Die Online-Umfrage der ZIRP

Willkommenskultur in rheinland-pfalzischen Unternehmen
und Institutionen - Die Online-Umfrage der ZIRP

1 Eine reprasentative Umfrage von
TNS Emnid im Auftrag der Bertels-
mann Stiftung von Dezember
2012 hat eine dhnlich ambivalente
Situation zutage gebracht: ,Die
Ergebnisse sind fur ein Land, das
dringend auf qualifizierte Zuwan-
derung angewiesen ist, nicht er-
mutigend. Zwar sehen viele in der
Zuwanderung Chancen, aber
ebenso viele verbinden mit Zu-
wanderung Nachteile fir die Ge-
sellschaft [...]. Erstaunlich ist, dass
trotzdem eine Mehrheit Deutsch-
land im internationalen Vergleich
fiir ein besonders attraktives Land
fur qualifizierte Zuwanderung
halt.” In: Bertelsmann Stiftung Gu-
tersloh (2012): Willkommenskul-
tur in Deutschland. Ergebnisse
einer reprasentativen Bevélke-
rungsumfrage in Deutschland.
S.2. URL: www.bertelsmann-
stiftung.de [Stand: Februar 2015].
2333 Teilnehmer haben die Fra-
gen zu den demographischen
Daten beantwortet. Die Prozent-
zahlen in diesem Absatz beziehen
sich daher auf diese Gesamtzahl.
Die Umfrage ist nicht reprasen-
tativ.

7IR Zukunftsinitiative
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Wie wichtig ist die Zuwanderung ausldandischer
Fachkrafte und wie ist die Einschatzung von
Willkommenskultur in Rheinland-Pfalz? Eine
Online-Umfrage, die die ZIRP von Juli bis Septem-
ber 2014 durchgefiihrt hat, zeigt: Nahezu halftig
werden Vorteile in der Zuwanderung von Fach-
kraften gesehen und halftig waltet eher Skepsis
unter den Befragten. Diese durchwachsene Ein-
schatzung zieht sich durch fast alle Fragen zu ein-
zelnen Aspekten. So werden auslandische Kolle-
ginnen und Kollegen im Betrieb als Bereicherung
gesehen. Es wird aber zugleich festgestellt, dass
ihre Einarbeitung und die Zusammenarbeit einen
groReren Aufwand bedeuten.! Vor allem Sprach-
schwierigkeiten werden als Hindernis gesehen.

Insgesamt 447 Teilnehmer haben an der Umfrage
mitgewirkt und ihre Meinungen, Einschdtzungen
und Erfahrungen rund um das Thema Willkom-
menskultur geteilt. Mehr als die Halfte der Befrag-
ten kam aus Unternehmen (56 Prozent), je 12
Prozent der Befragten aus Hochschulen sowie
offentlichen Einrichtungen, je 5 Prozent aus Ver-
einen und Verbanden und 8 Prozent aus sonstigen
Einrichtungen. Mit einem Anteil von 40 Prozent
waren Institutionen mit 250 oder mehr Beschaf-
tigten im Vergleich zur realen Unternehmens-
struktur in Rheinland-Pfalz in der Umfrage tber-
durchschnittlich vertreten.?
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Einige Ergebnisse im Uberblick:

e Fur ein Drittel der Unternehmen und Organisa-
tionen, die sich an der Umfrage beteiligt haben,
hat die Gewinnung ausldndischer Arbeitskrafte
aktuell und in naher Zukunft eher weniger
Bedeutung, fir ein Drittel jedoch eher mehr,
fiir 13 Prozent sogar groRe Bedeutung.

e Um Mitarbeiter zu gewinnen, konzentrieren
sich zurzeit mehr als die Halfte der Unterneh-
men auf den regionalen Arbeitsmarkt. Inter-
national akquirieren rund 17 Prozent der be-
fragten Unternehmen.

e 57 Prozent der Unternehmen und Organisatio-
nen setzen keine gezielten MalRnahmen ein,
um auslandische Fachkrafte anzuwerben.

e Betrachtet man die Bildungsvoraussetzungen
der Mitarbeiter aus dem Ausland, die fiir ein
Unternehmen interessant sind, so stehen an
erster Stelle Fachkrafte mit (Fach-)Hochschul-
studium (59%), gefolgt von Arbeitnehmern mit
Berufsausbildung (33%).

e 82 Prozent der Befragten finden, dass auslandi-
sche Arbeitnehmer neue Denkanséatze in das
Unternehmen oder die Organisation bringen.
93 Prozent sind der Auffassung, dass eine ge-
lebte Willkommenskultur ein Wettbewerbsvor-
teil fur das Unternehmen ist.

e Unternehmen, die auslandische Mitarbeiter
beschaftigen, bieten eine Vielzahl von MaRnah-
men an, um diese bei der Ankunft zu unterstut-
zen: Die Halfte ist bei der Wohnungssuche
behilflich, 43 Prozent unterstiitzen bei Behor-
dengangen, ein Drittel bei der Suche nach
Betreuungsangeboten fiir Kinder.

Bedeutung von Willkommenskultur
noch nicht tiberall angekommen

Fir rund 42 Prozent der Befragten spielt die Ge-
winnung auslandischer Fachkrafte bereits heute
eine (eher) groRe Rolle, beziehungsweise wird sie
diese in Zukunft einnehmen. Fiir einige ist dabei
das SchlieRen einer Fachkréaftellicke nicht die zent-
rale Motivation fur die Rekrutierung von Fachkraf-
ten aus dem Ausland. Eine starke Exportausrich-
tung oder der Wunsch, sich internationaler
aufzustellen, kann ebenfalls ein Grund sein, um
gezielt auslandische Fachkrafte mit vielfaltigen
Sprachkenntnissen und interkulturellen Kompe-
tenzen anzuwerben. Fiir etwa 45 Prozent der Be-
fragten hat das Thema in ihrem Unternehmen/
ihrer Organisation geringere Bedeutung, jedoch
geben nur 14 Prozent der Befragten an, dass die
Gewinnung ausldandischer Fachkrafte fir sie keine
Relevanz hat (vgl. Abb. 1).

In 93 der befragten Institutionen ist eine Willkom-
menskultur fest in der Unternehmensstrategie
verankert, in 131 Institutionen wird sie durch
Fortbildungen der Flihrungskrafte, die anschlie-
Bend eine Vorbildfunktion einnehmen, umgesetzt.
Auch interkulturelle Trainings und Firmenveran-
staltungen, die sich gezielt mit anderen Kulturen
beschéftigen oder der Mitarbeiteraustausch zwi-
schen verschiedenen internationalen Standorten
werden genutzt, um verschiedene Kulturen in den
Unternehmensalltag zu integrieren.

Demgegeniiber bieten allerdings 117 der befrag-
ten Institutionen (39%) noch keine MalRnahmen
an, um eine international offene Atmosphare in
ihrem Haus zu schaffen (vgl. Abb. 2).

Abb. 1

Die Online-Umfrage der ZIRP

Der demografische Wandel wird in bestimmten
Branchen und Regionen voraussichtlich zu einem
Mangel an qualifizierten Fachkraften fiihren. Die
Gewinnung auslandischer Fachkrifte kénnte ein
Weg sein, der Fachkrafteliicke entgegenzuwir-
ken. Welchen Stellenwert hat die Gewinnung
auslidndischer Fachkrifte fiir hr Unternehmen/
lhre Organisation aktuell und/oder in Zukunft?

Hoch

Eher hoch

Eher niedrig

Niedrig

Kein Bedarf/Interesse

Basis: 447 Befragte

Abb. 2

13%

29%

. . . . . .
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Wie schaffen Sie in lhrem Unternehmen/
lhrer Organisation eine Atmosphare kultureller
Offenheit? (Mehrfachauswahl moglich)

mit Hilfe interkultureller Trainings

durch die Verankerung einer
Willkommenskultur in der
Unternehmensstrategie

durch Fortbildung und
Vorbildfunktion von
Fithrungskréften

mit Hilfe eines betriebseigenen
Diversity-Managements

durch einen Austausch von Mit-
arbeitern zwischen internationa-
len Standorten, um interkulturel-
len Austausch zu férdern

durch Veranstaltungen/Firmen-
feiern, die andere Kulturen in
den Fokus riicken

noch keine MaBnahmen

22%

31%

43%

15%

27%

20%

39%

Sonstiges . 4%
Basis: 303 Befragte 0% 10% 20% 30% 40% 50%
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Abb. 3 Welchen Aussagen stimmen Sie zu?
(Sie haben die Méglichkeit, Ihre Antworten abzustufen.)

Antwortmaoglichkeiten Stimme Uber- stimme eher stimme eher zu

haupt nicht zu nicht zu

stimme voll und
ganzzu

Die Einstellung ausléndischer Fachkrafte ist von Vorteil,
um den Fachkréftebedarf in meinem Unternehmen/mei- 9% 31% 39%
ner Organisation zu sichern.

Unser Unternehmen/Unsere Organisation ist auf die

10% 36% 38%
Integration auslandischer Fachkréfte gut vorbereitet. ’ ? ’
Auslandische Fachkrfafte brln.gen.neue Denkansatze in 5% 13% 51%
das Unternehmen/die Organisation.
Auslandische Fachkrafte einzugliedern erfordert einen 2% 19% 539%

héheren personellen Aufwand.

Auslandische Fachkrafte befordern Internationalitdt und
interkulturelle Kompetenz im Unternehmen/in der 2% 5% 41%
Organisation.

Sprachliche Barrieren sind eine Hirde bei der Integration

0, 0
auslandischer Fachkréfte. 3% 22% 47%
Eine gelebte Willkommenskultur im Unternehmen/der
3 49 47Y
Organisation ist ein Wettbewerbsvorteil. % % %
Kulturelle Unterschiede kénnen die Zusammenarbeit er- a% 20% 46%

schweren.

Basis: 304 Befragte

Gelebte Willkommenskultur
als Chance

Insgesamt empfindet die Mehrheit der Befragten
die Beschéftigung von Mitarbeitern aus dem Aus-
land als Chance, um neue Denkanséatze zu erhalten
und die interkulturelle Kompetenz aller Mitarbei-
ter zu fordern. Eine gelebte Willkommenskultur
schatzen mehr als 90 Prozent der Befragten als
Wettbewerbsvorteil gegeniber der Konkurrenz
ein. Mehr als ein Drittel der Befragten ist jedoch
der Meinung, dass die eigene Institution noch
nicht ausreichend auf die Integration auslandi-
scher Fachkrafte vorbereitet ist. Mehr als die
Hélfte hat Bedenken, dass kulturelle Unterschiede
die Zusammenarbeit erschweren kénnen. Sprach-
liche Hirden oder einen personellen Mehrauf-
wand zur Einarbeitung von Fachkréften aus dem
Ausland furchten hingegen mehr als drei Viertel

(vgl. Abb. 3).
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21%

16%

31%

26%

51%

28%

46%

9%

Abb. 4 Auf welche Markte konzentrieren Sie sich derzeit
hauptsachlich bei der Werbung neuer Fachkrafte
(z. B. Schalten von Anzeigen, Messen, Job-Porta-
le im Internet...)? (Mehrfachauswahl méglich)
Regional _ s
Europaweit - 9%
International - 17%
Sonstiges l 4%
Basis: 366 Befragte 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Abb. 5 Auslandische Fachkrafte konnen auf unterschied-

lichen Stationen ihrer beruflichen Laufbahn
angeworben werden. Welche Bewerber sind fiir
lhr Unternehmen/lhre Organisation besonders
attraktiv? (Mehrfachauswahl moglich)

Auszubildende
aus dem Ausland

Arbeitnehmer
aus dem Ausland mit
Berufsausbildung

Arbeitnehmer

aus dem Ausland mit
(Fach-)Hochschulstudium
Fithrungskrifte aus dem
Ausland/High Potentials

Sonstige

Basis: 328 Befragte

22%

33%

. . . . . . . .
% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

=)
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Vor allem hochqualifizierte
Mitarbeiter interessant

Dennoch konzentrieren sich die befragten Institu-
tionen derzeit bei der Rekrutierung neuer Fach-
krafte hauptsachlich auf die Region (51 Prozent),
beziehungsweise suchen landes- oder bundesweit
nach neuen Mitarbeitern. Lediglich 17 Prozent der
Befragten geben an, heute schon auf internatio-
naler Ebene Fachkrafte anzuwerben. Auch die
Suche auf européischer Ebene spielt eine unterge-
ordnete Rolle (vgl. Abb. 4). Von einigen Befragten
wird jedoch die GroRregion als potenzieller Markt
fur die Werbung neuer Fachkrafte angefihrt.

Suchen Unternehmen gezielt im Ausland nach
neuen Mitarbeitern, sind flr sie vor allem Arbeit-
nehmer mit (Fach-)Hochschulstudium von beson-
derem Interesse (59 Prozent). Aber auch zukiinfti-
ge Auszubildende und Flhrungskrafte werben
einige der Befragten gezielt im Ausland an (vgl.
Abb. 5). Eine herausgehobene Rolle spielt der in-
ternationale Austausch fiir die (Fach-)Hochschulen
im Land. Hier wird nicht nur auf Ebene der Studie-
renden, sondern auch um Wissenschaftler, Nach-
wuchswissenschaftler und Doktoranden im Aus-
land geworben.
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Abb. 6

Es gibt verschiedene Moglichkeiten, auslandi-
sche Fachkrifte anzuwerben. Welche Angebote
nutzt lhr Unternehmen/lhre Organisation derzeit
fir die Rekrutierung auslandischer Fachkrafte?
(Mehrfachauswahl moglich)

Veroffentlichung von Stellen-
anzeigen in Englisch und/oder der
Sprache des Ziellandes auf der

Unterneh bsi

Besuch von Fachmessen
im Ausland

Besuch von Jobmessen
im Ausland

Inserate in ausléndischen
Online-Job-Portalen

Inserate in auslandischen
Printmedien

Internationale berufliche
Soziale Netzwerke

Kooperationen mit
auslindischen Hochschulen

Zentrale Auslands- und
Fachvermittlung der
Bundesagentur fiir Arbeit

Européisches Portal zur
beruflichen Mobilitét (EURES)

Jobborse des Bundes-
ministeriums fiir Wirtschaft
(www.make-it-in-germany.de)

Private Personaldienstleister

Noch keine gezielte Rekrutierung
von ausldndischen Fachkréften

Sonstiges

Basis: 343 Befragte
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Um potenzielle Bewerber im Ausland auf offene
Stellen aufmerksam zu machen, veréffentlichen
25 Prozent der Befragten Stellenanzeigen in ver-
schiedenen Sprachen auf der eigenen Internet-
seite. Auch Kooperationen mit ausldndischen
Hochschulen oder internationale berufliche Sozia-
le Netzwerke (etwa linkedIn 0.3.) werden ver-
starkt genutzt. Etwa 16 Prozent wenden sich an
private Personaldienstleister oder Headhunter
(vgl. Abb. 6). Viele Befragte geben auBerdem an,
mit den Personalabteilungen von Schwesterunter-
nehmen oder Niederlassungen im Ausland zusam-
menzuarbeiten. Vergleichsweise wenige Unter-
nehmen/Organisationen greifen auf 6ffentliche
Angebote wie die Auslandsvermittlung der Bun-
desagentur fir Arbeit, Angebote des Bundesmi-
nisteriums fir Wirtschaft oder das Europaische
Portal zur beruflichen Mobilitat (EURES) zurtick.

Abb. 7

Wie unterstiitzt Ihr Unternehmen/lhre Organisa-
tion auslandische Fachkrafte bei der Eingliede-
rung in lhr Unternehmen/lhre Organisation?
(Mehrfachauswahl maoglich)

durch das Angebot
von Sprachkursen vor Ankunft
in Deutschland

durch das Angebot
von Sprachkursen nach Ankunft
in Deutschland

durch Vermittlung
von Sprachkursen

durch Mentoring-Programme

durch Einarbeitungspline,
-prozesse

durch besondere Angebote
der Personalabteilung

durch heterogene Teams

durch das Anpassen des
Speiseangebotes in der Kantine

durch Willkommensfeiern

durch ,,Interkulturelle Tage,
um Austausch/Verstandnis der
Kulturen zu férdern

Noch keine Hilfestellung

Sonstiges

Basis: 295 Befragte
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Die Online-Umfrage der ZIRP

Unterstiitzung bei der Eingewdohnung

Bei der Einarbeitung in ihren neuen Job werden
die auslandischen Fachkrafte in rund zwei Drittel
der befragten Institutionen umfangreich unter-
stlitzt. Gezielte Einarbeitungsplane (42 Prozent)
sowie Mentoring-Programme (25 Prozent) bieten
eine fachliche und persdnliche Orientierung.
Sprachkurse, die manchmal noch im Heimatland
besucht werden (15 Prozent), helfen bei der Kom-
munikation und heterogene Teams sorgen fiir eine
offene Atmosphare (33 Prozent) (vgl. Abb. 7).
Dabei arbeiten einige mit externen Beratern oder
Dienstleistern zusammen.
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Abb. 8

Bei der Ankunft in Deutschland erwarten
ausldndische Fachkrifte einige organisatorische
Herausforderungen. Wie unterstiitzt lhr Unter-
nehmen/lhre Organisation auslindische Fach-
krafte bei der Ankunft in Deutschland?
(Mehrfachauswahl moglich)

Unterstiitzung bei Behordengan-
gen (durch Tandems/Mentoren)

Flexibilitat der Arbeitszeit fiir
Erledi von Behordengd ]

zu Beginn der Beschiftigung

Hilfe bei der Wohnungssuche,
Vermittlung von Wohnungen

Bereitstell von Willk
mappen, Handreichungen oder
Infobroschiiren mit Informatio-
nen zu Gesundheitsversorgung,
kulturellen Aktivitdten etc.

Hilfe bei der Suche nach
Betreuungsangeboten
(KiGa-/Schulplatz) fiir Kinder

Hilfestellung bei der
Arbeitsplatzsuche des Partners

Noch keine Hilfestellung
Sonstiges

Basis: 291 Befragte
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Um den neuen Mitarbeitern neben dem Einstieg
in den Beruf auch die private Ankunft in Deutsch-
land zu erleichtern, stellen einige Institutionen ein
umfangreiches Angebot bereit. Angefangen bei
der Vermittlung von Wohnungen, liber die Unter-
stitzung bei Behérdengangen durch Paten, Hilfe
bei der Suche nach Betreuungsplatzen fiir Kinder
bis hin zu flexiblen Arbeitszeiten zu Beginn der Be-
schaftigung, damit der neue Mitarbeiter wichtige
Behdrdengdnge erledigen kann, erhalt der Zuge-
wanderte vielfdltige Hilfe. Allerdings bieten etwa
35 Prozent der Befragten ihren neuen Mitarbei-
tern bislang keine besondere Hilfestellung an

(vgl. Abb. 8).

Willkommenskultur geht uns alle an

Am BASF-Standort in Ludwigshafen arbeiten
Menschen aus tiber 90 Nationen. Damit sie sich
bei uns wohlfiihlen, kommt es darauf an, wie wir
unsere internationalen Kollegen im Unterneh-
men und in der Region aufnehmen und einbezie-
hen. Eine gute Willkommenskultur spielt hier
eine wichtige Rolle. Sie erhoht die Attraktivitat
unseres Standorts und hilft so, die Auswirkungen
des demografischen Wandels zu meistern.

Unser Willkommensprogramm ,Welcome to
BASF — BE PART“ unterstitzt neue Kollegen
dabei, Anschluss zu finden und sich schnell ein-
zuarbeiten. Von Anfang an steht ihnen ein
BASF-Kollege als Pate zur Seite. Sie lernen die
BASF kennen und kniipfen vom ersten Tag an ein

Was den Aufbau eines neuen sozialen Umfelds
angeht, erhalten die neuen Mitarbeiter nur in
etwa der Halfte der befragten Institutionen
Unterstlitzung — so etwa in Form von Betriebs-
sport oder sonstigen betrieblich organisierten
Freizeitbeschaftigungen. Mit regionalen Vereinen
arbeiten 50 Institutionen zusammen, um ihren
Mitarbeitern so die gesellschaftliche Integration
zu erleichtern (vgl. Abb. 9).

Die Online-Umfrage der ZIRP

Netzwerk. Sie bringen ihre Starken und Ideen ein
und entwickeln sich gezielt weiter.

Auch in der Metropolregion Rhein-Neckar wird
Willkommenskultur grof8 geschrieben. Um neuen
Beschaftigten und ihren Familien den Start zu
erleichtern, haben sich zahlreiche Unternehmen
zusammengetan und den ,,Rhine-Neckar Welcome
Club” gegriindet.

H Skt

Margret Suckale
Mitglied des Vorstands der BASF SE
und Vorsitzende der ZIRP

Abb. 9 Zur Willkommenskultur gehért auch das soziale
Umfeld. Wie unterstiitzt Ihr Unternehmen/lhre
Organisation ausldandische Fachkrafte beim
Kniipfen erster Kontakte?
(Mehrfachauswahl moglich)

Zusammenarbeit mit
lokalen Vereinen, um die Integra-
tion im neuen Umfeld zu fordern

17%

Bereitstellung von
Plattformen im Unternehmen,
mittels derer sich Kollegen zu
Freizeitaktivititen
verabreden kénnen

18%

24%

Betriebssport

S ige betrieblich or isierte
Freizeitbeschaftigungen

21%

o lene ifesetune _ 0%
Sonstiges l 5%
. . . . . . .
Basis: 291 Befragte 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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Abb. 10

An einer gelungenen Integration und gelebter
Willkommenskultur sind immer mehrere Akteure
beteiligt. Mit welchen Partnern arbeiten Sie
bereits zusammen oder haben Sie bereits zusam-
mengearbeitet? (Mehrfachauswahl moglich)

Industrie- und Handelskammer
Handwerkskammer
Arbeitsagentur
Auslanderbehorde
Kommune

Universitat(en)

Vereine vor Ort (Sport-/
Kulturvereine, Interkulturelle
Freundschaftsvereine)
Volkshochschulen

Mit noch keinem Partner

Sonstiges

Basis: 291 Befragte

ZIR

Rheinland-Pfalz
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22%
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19%

36%

17%

10%
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Auch Unternehmen wiinschen sich
Unterstitzung

Doch nicht nur die ausldandische Fachkraft beno-
tigt Beratung und Begleitung bei der Ankunft in
Deutschland. Auch den Institutionen stellen sich
Fragen rund um das Thema Gewinnung auslandi-
scher Fachkrafte und deren Integration in das Un-
ternehmen/die Organisation. Etwa der Halfte der
befragten Institutionen ist jedoch nicht bekannt,
an welche Stellen sie sich bei Fragen zu dieser
Thematik wenden kann.

Ein Drittel der befragten Institutionen hat die Ei-
narbeitung und Integration von Fachkréaften aus
dem Ausland bislang eigenstandig gemeistert. Hat
eine Institution mit einem oder mehreren Koope-
rationspartnern zusammengearbeitet, so waren
haufig Hochschulen, die Arbeitsagenturen, Kam-
mern, aber auch die Kommunen und (kulturelle)
Vereine vor Ort Ansprechpartner (vgl. Abb. 10).
Rund 46 Prozent der Befragten geben an, dass sie
fur die Rekrutierung und den Empfang auslandi-
scher Fachkréfte keine weitere Unterstiitzung be-
notigen. Die Ubrigen wiinschen sich starkere Un-
terstltzung in diesem Prozess, etwa von Seiten
der Arbeitsagenturen (25 Prozent), der Landesre-
gierung (23 Prozent) sowie von den Industrie- und
Handelskammern (19 Prozent), der Auslanderbe-
horde (18 Prozent) und den Kommunen (14 Pro-
zent) (vgl. Abb. 11).

Abb. 11

Von welcher Seite wiinschen Sie sich
mehr/bessere Unterstiitzung?
(Mehrfachauswahl maoglich)

Industrie- und Handelskammer

Handwerkskammer

Arbeitsagentur

Ausléanderbehérde

Kommune

Landesregierung

Bundesregierung

Vereine vor Ort (Sport-/

Kulturvereine, Interkulturelle
Freundschaftsvereine)

Kein zusatzlicher
Unterstiitzungsbedarf

Sonstiges

Basis: 342 Befragte:

)
X

19%

46%

20% 30% 40%
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Fazit

Insgesamt fallt das Fazit der befragten Institutio-
nen, die bereits zugewanderte Mitarbeiter aus
dem Ausland beschéftigen, sehr positiv aus. Viele
empfinden die Mitarbeiter als groRe Bereiche-
rung, die neue Ideen und Sichtweisen ins Unter-
nehmen einbringen und helfen, den Horizont zu
erweitern. Es zeigt sich jedoch deutlich, dass je
nach Branche umfassende Sprachkenntnisse eine
wichtige Einstellungsvoraussetzung sind und
damit die Moglichkeit, auslandische Fachkrafte zu
beschéftigen, beschrdnken. Aktiv sucht bislang je-
doch nur ein kleiner Teil der Befragten nach Fach-
kraften im Ausland. Die Mehrheit beschrankt sich
derzeit noch auf den regionalen, beziehungsweise
landes- oder bundesweiten Arbeitsmarkt.

Bei der Einarbeitung in den neuen Job sowie bei
organisatorischen Fragen rund um die Ankunft in
Deutschland erhalten Fachkrafte in einigen rhein-
land-pfalzischen Unternehmen und Organisatio-
nen ein umfangreiches Hilfsangebot. Allerdings
bieten rund 30 Prozent der befragten Institutio-
nen in beiden Bereichen noch keine weitere Hilfe-
stellung an. Auch was die Integration in das neue
soziale Umfeld betrifft, sind die auslandischen
Fachkrafte in der Halfte der befragten Institutio-
nen auf sich alleine gestellt.

Zusatzliche Unterstitzung bei der Anwerbung
sowie Integration auslandischer Fachkrafte und
einer gelebten Willkommenskultur wiinschen sich
die befragten Institutionen vor allem von Seiten
der Arbeitsagenturen, der Landesregierung, der
Industrie- und Handelskammern und der Auslan-
derbehorde.

Dass die Zuwanderung von Fachkraften aus dem
Ausland ein wichtiges Mittel ist, um den erhéhten
Fachkraftebedarf kurzfristig zu befriedigen und
Spitzen abzufangen, darin sind sich die meisten
Befragten einig. Einige geben zu bedenken, dass
eine gezielte Abwerbung der , besten Kopfe” im
Ausland erhebliche Nachteile fiir die Volkswirt-
schaften der abgebenden Lander mit sich bringt
(Braindrain). Langfristig und im Hinblick auf Nach-
haltigkeit sollten daher vor allem auch stille Reser-
ven im eigenen Land genutzt werden, fordern
viele. Sie regen an, MaRnahmen zu entwickeln,
um etwa Jugendliche besser fiir den Berufsein-
stieg zu qualifizieren, interne Mitarbeiter weiter-
zubilden und Mdoglichkeiten fiir eine bessere Ver-
einbarung von Beruf und Familie zu schaffen.

Zukunftsinitiative
Rheinland-Pfalz
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Es gibt viele verschiedene Wege zu einer gelebten Willkommenskultur.
Einige davon werden in diesem Kapitel vorgestellt. Zunachst liefert die
Regionaldirektion Rheinland-Pfalz-Saarland der Bundesagentur fiir Arbeit
eine einleitende Bestandsaufnahme mit einer regionalen Engpassanalyse
zu den vom Fachkrdftemangel besonders betroffenen Berufsgruppen.
AuBerdem stellt die Arbeitsagentur ihr derzeitiges Angebot fiir einwande-
rungsinteressierte Arbeitnehmer vor. Die Arbeitsgemeinschaft Rhein-
land-Pfalz der IHK berichtet von der Einfiihrung sogenannter Welcome
Center an mittlerweile vier Standorten in Rheinland-Pfalz. Diese sollen eine
erste Anlaufstelle fiir zugewanderte Fachkrafte und Auszubildende dar-
stellen. Als Best-Practice-Beispiel in Sachen Willkommenskultur wird an-
schlieBend das Projekt ,Landeriibergreifende Nachwuchs- und Fachkrafte-
sicherung in der GroBregion“ der Handwerkskammer Trier vorgestellt, mit
dem Jugendliche fiir eine duale Ausbildung im Raum Trier begeistert werden
sollen. Wie Willkommenskultur bereits in einigen rheinland-pfalzischen
Unternehmen erfolgreich gelebt wird, dazu finden Sie gute Beispiele von
der Unilux GmbH, dem Verpackungsservice Claudia Kuhn & Airline-Service
Cl. Kuhn GmbH, der BOMAG GmbH und dem SWR.

Wege zur Willkommenskultur

Fachkraftemangel in Rheinland-Pfalz -
Wie reagiert die Bundesagentur fur Arbeit?

Bundesagentur fiir Arbeit

Regionaldirektion
Rheinland-Pfalz-Saarland

Seit Jahren zeichnen sich starke Verdanderungen
auf dem Arbeitsmarkt ab. Globalisierung und
gesellschaftlicher Wandel fordern und fordern Fle-
xibilitdt auf dem Arbeitsmarkt. Arbeit und Arbeits-
krafte werden mobiler, internationale Wande-
rungsbewegungen nehmen zu und auch der
Wettbewerb um qualifizierte Fachkrafte zwischen
den Industrielandern steigt. Darliber hinaus
haben der demografische Wandel und die in den
vergangenen Jahren in Deutschland gute konjunk-
turelle Entwicklung den Blick verstarkt auf die
Fachkraftesituation gelenkt. Arbeitgeber signali-
sieren, dass die Besetzung offener Stellen zuneh-
mend schwerer fillt. Gleichzeitig gibt es keine
allumfassende Kennzahl zur Messung von Engpas-
sen. Politik, Wirtschaft und Gesellschaft bedurfen
daher einer objektiven Einschatzung, wie sich die
Fachkraftesituation berufsfachlich und regional
darstellt.

Aktuell zeichnet sich nach der Analyse der Bun-
desagentur fiur Arbeit noch kein flichendeckender
Fachkraftemangel in Deutschland ab, dies gilt
auch fur Rheinland-Pfalz. In einzelnen Berufsgrup-
pen und Regionen sind jedoch Mangelsituationen
bzw. Engpdsse erkennbar. Gegeniiber frilheren
Analysen hat sich die Problemlage nicht auf weite-
re Berufsgruppen ausgedehnt, sondern sich im
Zuge der schwacheren wirtschaftlichen Entwick-
lung 2013 etwas entspannt. Dennoch zeigen sich
Engpésse zunehmend nicht nur bei akademischen,
sondern auch bei nichtakademischen Fachkraften.
Neu hinzugekommen ist ein Mangel an Spezialis-
ten im Bereich der Altenpflege.

Bei der Aktivierung des inlandischen Potenzials
stehen die Erstausbildung und die moglichst ab-
schlussorientierte Qualifikation von noch nicht
Ausgebildeten im Mittelpunkt der Fachkréftege-
winnung.

Regionale Engpassanalyse

Bei einer regionalen Engpassanalyse der Regional-
direktion Rheinland-Pfalz-Saarland wurde 2014 in
Rheinland-Pfalz ein Fachkrdftemangel in folgen-
den Berufsgruppen identifiziert:

Technische Berufe:

¢ Ingenieure Maschinenbau und Betriebstechnik
(Experten)

¢ Ingenieure Elektrotechnik (Experten)

e Experten im Bereich Informatik

e Experten Softwareentwicklung

e Fachkrafte Mechatronik und
Automatisierungstechnik

e Fachkrafte Energietechnik

e Fachkrafte und Spezialisten Klempnerei,
Sanitér, Heizung und Klimatechnik

e Fachkrafte Chemie

Gesundheits- und Pflegeberufe:

e Examinierte Fachkréafte in der
Gesundheits- und Krankenpflege

e Humanmediziner (ohne Zahnmedizin)

e Examinierte Fachkrafte in der Altenpflege

Insbesondere bei diesen Berufsgruppen und in Zu-

kunft gegebenenfalls auch in weiteren Bereichen

ist der deutsche Arbeitsmarkt, neben der Aktivie-

rung inlandischer Potenziale, auf die Einwande-

rung von Fachkréften aus dem EU-Ausland — und

zu einem perspektivisch wachsenden Anteil aus

Drittstaaten — nachhaltig angewiesen. Die Bundes-

agentur fur Arbeit ist gemeinsam mit weiteren

Partnern in Wirtschaft und Politik bereits in unter-

schiedlichen Projekten und Initiativen aktiv. Kern-

punkte bei der Gewinnung von Fachkraften aus

dem Ausland sind:

e eine frihzeitige Arbeitsmarktintegration von
Asylbewerberinnen und Asylbewerbern,

e Akquise von einwanderungsinteressierten Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern,

e Starkung des European Employment Service
(EURES) in den Grenzregionen,

e die grenziberschreitenden Vermittlungsser-
vices der Bundesagentur fir Arbeit und Péle
Emploi.

. ) . 7| R Zukunftsinitiative
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Frihzeitige Arbeitsmarktintegration
von Asylbewerbern

Ein Ansatz, der aktuell viel Aufmerksamkeit er-
fahrt, ist die friihzeitige Arbeitsmarktintegration
von Asylbewerberinnen und Asylbewerbern.

Im vergangenen Jahr kamen allein nach Rhein-
land-Pfalz rund 10.000 Fliichtlinge. Dieses Jahr
rechnet das Ministerium fir Integration, Familie,
Kinder, Jugend und Frauen mit bis zu 15.000
Flichtlingen. Vor dem Hintergrund hoher Flicht-
lingszahlen und der Deregulierungen beim Ar-
beitsmarktzugang fiir Asylbewerberinnen und
Asylbewerber startete die Bundesagentur fiir Ar-
beit Anfang 2014 gemeinsam mit dem Bundesamt
fur Migration und Fluchtlinge (BAMF) und dem
vom Europaischen Sozialfonds geférderten Bun-
desprogramm das Projekt ,Early Intervention” —
Friihzeitige Integration von Asylbewerberinnen
und Asylbewerbern.

Projektstandorte waren bisher die Agenturen fiir
Arbeit Augsburg, Bremen-Bremerhaven, Dresden,
Freiburg, Hamburg und K&lIn. Dartiber hinaus
wurde das Projekt in diesem Jahr auf die Agentu-
ren fur Arbeit Berlin-Sid, Hannover und Ludwigs-
hafen ausgeweitet. Ziel ist es, nach Verteilung der
Asylbewerberinnen und Asylbewerber auf die
Kommunen, die Bewerberinnen und Bewerber mit
qualifiziertem Abschluss schnellstmoglich zu iden-
tifizieren und in den Vermittlungsprozess der je-
weiligen Agenturen miteinzubeziehen.

Angebote fiir
einwanderungsinteressierte
Arbeitnehmer

Neben den Zuwanderern, die sich bereits im In-
land befinden, gibt es aber auch eine Vielzahl von
Aktivitaten und Programmen fiir einwanderungs-
interessierte Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer sowie potentielle Grenzganger und Grenzgan-
gerinnen in den Grenzregionen.

Flr einwanderungsinteressierte Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer stellt sich zunachst die
Frage, wie sie Informationen zum Einwanderungs-
land und zu den Arbeitsbedingungen und Arbeits-
moglichkeiten finden und wer und was ihnen bei
der Suche hilft. Hier agieren gezielt der Internatio-
nale Personalservice (IPS) der Zentralen Auslands-
und Fachvermittlung (ZAV) der Bundesagentur flr
Arbeit sowie das dazugehorige Info-Center (0049
228 713 1313).

26 Willkommen in Rheinland-Pfalz

Sie stellen durch ihr Informations-, Beratungs-,
Vermittlungs- und Nachbetreuungsangebot eine
Anlaufstelle fur alle Einwanderungsinteressierten
dar, vermitteln Arbeits- und Ausbildungsstellen
und lotsen die Bewerberinnen und Bewerber
durch den Einwanderungsprozess. Sie tragen so
zur Willkommenskultur bei.

Der Internationale Personalservice rekrutiert
zudem Fachkréfte und Ausbildungssuchende in
Engpassberufen, in denen die Nachfrage in
Deutschland weder regional noch tiberregional
gedeckt werden kann. Die Férderung der europa-
weiten Mobilitadt junger Erwachsener wird im Rah-
men des Sonderprogramms der Bundesregierung
,Forderung der beruflichen Mobilitat von ausbil-
dungsinteressierten Jugendlichen aus Europa
(MobiPro-EU)“ fortgesetzt.

Fiir 2015 wurden die Antragsmodalitaten gean-
dert. Mit der nun geltenden Richtlinie fiir die Aus-
bildungsjahrgange ab 2015 wurde die Férderung
von einer Individual- auf eine Projektforderung
umgestellt, um zukiinftig qualitativ und quantita-
tiv besser steuern zu kénnen. Darliber hinaus
wurde aufgrund der hohen Nachfrage aus dem
EU-Ausland nach betrieblichen Ausbildungsplat-
zen in Deutschland das Sonderprogramm aus-
schlieBlich auf Ausbildungsinteressierte im Alter
zwischen 18 und 27 Jahren konzentriert.

Seit 2013 haben in Rheinland-Pfalz 142 Jugend-
liche einen Antrag zur Aufnahme einer Ausbildung
Uber MobiPro gestellt. Durch die neue Forder-
moglichkeit werden im Jahr 2015 voraussichtlich
bis zu 50 Jugendliche liber zwei Projekttrager be-
treut und bei der Ausbildungsaufnahme in Rhein-
land-Pfalz unterstiitzt.

Um dariiber hinaus die Einwanderungsmaéglichkei-
ten nicht nur fur Auszubildende sondern auch fiir
qualifizierte Fachkrafte weltweit bekannt zu ma-
chen, werden nach Inkrafttreten von Blue-Card-
Reform und Beschaftigungsverordnung mit Ko-
operationspartnern neue Wege erprobt. So
beteiligt sich die Bundesagentur flr Arbeit unter
anderem an der Fachkrafteoffensive ,Make-it-in-
Germany“ (www.make-it-in-germany.com), dem
Projekt ,Triple-Win“ sowie an weiteren Pilotpro-
jekten.

Unterstiitzung fir heimische
Arbeitgeber

Dabei ist es der Bundesagentur fiir Arbeit natiir-
lich auch wichtig, nicht nur fir die Ausbildungs-
und Arbeitsuchenden aus dem Ausland eine Platt-
form und Anlaufstelle zu bieten, sondern ebenso
den heimischen Arbeitgebern. Der Beratungsbe-
darf der Unternehmen mit Blick auf die Moglich-
keiten der Fachkraftegewinnung im Ausland
nimmt gerade in Regionen mit bereits splirbarem
Fachkraftemangel zu. Hier stehen die Zentrale
Auslands- und Fachvermittlung und der regionale
Arbeitgeberservice zur Verfligung, um unseren
Kundinnen und Kunden ein bestmégliches Dienst-
leistungsangebot zu bieten.

Neben der ZAV und dem Arbeitgeberservice geho-
ren auch die EURES-Berater der Grenzregionen
und den daraus entstandenen grenziberschrei-
tenden Vermittlungsservices zu wichtigen An-
sprechpartnern fir Unternehmen und Arbeit-
suchende vor Ort.

Grenziberschreitende Services

EURES — EURopean Employment Services ist ein
von der Europaischen Kommission eingerichtetes
Netzwerk der offentlichen Arbeitsverwaltungen,
der Arbeitgeberverbande und der Gewerkschaf-
ten. Das Kooperationsnetz will die Mobilitat von
Arbeitnehmern im Europédischen Wirtschaftsraum
und insbesondere in den Grenzregionen durch
Information, Beratung und Stellenvermittlung for-
dern. In Rheinland-Pfalz sind gleich zwei EU-
RES-Netzwerke vorzufinden: EURES-GroRregion
mit den Partnerlandern Luxemburg, Frankreich
und Belgien sowie EURES-Oberrhein mit den
Partnern Frankreich und der Schweiz. Die EU-
RES-Berater, die bei den Arbeitsverwaltungen in
Rheinland-Pfalz angesiedelt sind (Landau, Kai-
serslautern-Pirmasens und Trier), beraten und
vermitteln Grenzganger und Grenzgangerinnen,
stehen Unternehmen bei der grenziiberschreiten-
den Suche nach neuen Mitarbeitern und Mitarbei-
terinnen zur Verfligung und organisieren zahlrei-
che Infoveranstaltungen und lokale Jobmessen
mit den Netzwerkpartnern im Rahmen der Euro-
pean Jobdays.

Aus diesen Netzwerken haben sich auch die grenz-
Uberschreitenden Vermittlungsservices, eine
deutsch-franzosische Arbeitsvermittlung, ent-
wickelt — ein gemeinsames Projekt der Bundes-
agentur fir Arbeit sowie der franzdsischen Ar-

Wege zur Willkommenskultur

beitsverwaltung P6éle Emploi. Im September 2013
wurde der Service zwischen Landau und Wissem-
bourg, Hagenau (gemeinsam mit Karlsruhe-
Rastatt) gegrindet und im November 2013 zwi-
schen Kaiserslautern-Pirmasens und Lothringen
(gemeinsam mit dem Saarland).

Profiteure der grenziiberschreitenden Services
sind bisher vor allem deutsche Betriebe und fran-
z6sische Arbeitsuchende, die in den Grenzregio-
nen zur Mosel, entlang der Saar oder in der Siid-
pfalz arbeiten wollen. Mit diesem Service bietet
sich die Chance, sowohl der héheren Arbeitslosig-
keit auf franzosischer Seite zu begegnen, als auch
dem teilweise schon vorhandenen Fachkrafte-
mangel auf deutscher Seite Rechnung zu tragen.

Willkommenskultur als Basis

Die verschiedenen Ansatze und Projekte zeigen
die vielen unterschiedlichen Mdéglichkeiten zur
Anwerbung ausldndischer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, je nach Bedarf und Situation. Wichtig
dabei ist jedoch — gleich welche Rekrutierungs-
strategie verfolgt wird — die neuen Mitarbeiter
willkommen zu heilRen und sie mit einer gelebten
Willkommenskultur langfristig an das Unterneh-
men zu binden.

Bei den Informationen zum Arbeitsmarkt, den
Rahmenbedingungen und Fragen zur sozialen Ab-
sicherung kdnnen bereits im Voraus, aber auch
berufsbegleitend, die Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen der Bundesagentur fiir Arbeit und ihre
Netzwerkpartner aktiv beraten, zum Beispiel tiber
die Welcome Center der ZAV, durch die EURES-Be-
rater oder den Arbeitgeberservice vor Ort.

In weiteren Schritten ist jedoch auch der neue Ar-
beitgeber gefragt, dem Mitarbeiter zu helfen, sich
in die neue Arbeits- und gegebenenfalls auch Le-
bensumgebung einzugewdhnen. Dies ist flr einen
Jugendlichen aus dem europaischen Ausland oder
fir einen gezielt zugewanderten Drittstaatler
umso wichtiger, kann aber genauso fiir neu einge-
stellte franzésische Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter aus der Grenzregion gelten.

In all diesen Fragen stehen die Agenturen fir
Arbeit vor Ort jederzeit gerne zur Verflgung.
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,Erste Hilfe” fur Unternehmen und Zuwanderer -

Die Welcome Center der IHK

Zuwanderer sind herzlich willkommen: Seit Mitte
Marz bieten die Industrie- und Handelskammern
in Rheinland-Pfalz gemeinsam mit der rhein-
land-pfdlzischen Landesregierung einen neuen
Service. Vier Welcome Center an den IHK-Stand-
orten Koblenz, Ludwigshafen, Mainz und Trier
bieten Zuwanderern Hilfe bei ihren ersten Schrit-
ten im neuen Heimatland — und unterstiitzen
damit auch die Unternehmen bei der Integration
von auslandischen Fachkraften.

Standorte der Welcome Center in Rheinland-Pfalz

Nordrhein-
Westfalen

Westerwaldkreis

BELGIEN

Bernkastel- e
Wittlich €70

Bad Kreuznach

[

Donnersbergkreis ﬁ
k.
=@

Ludwigshafen

Birkenfeld

Trier-Saarburg

Kaisers-
lautern

Saarland

Fr Frankenthal
Ka Kaiserslautern
Ko Koblenz

La~ Landau in der Pfalz

Lu  Ludwigshafen am Rhein Germers-

Ma Mainz heim

Ne Neustadt an der Weinstrase

Pi  Pirmasens

Ll Baden-
Wo Worms FRANKREICH Wiirttemberg
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Immer mehr Unternehmen setzen mittlerweile
auch auf internationale Fachkréfte. In den ver-
gangenen drei Jahren stieg der Anteil der rhein-
land-pfalzischen Unternehmen, die Fachkrafte aus
dem Ausland einstellen, von 11 auf 17 Prozent. In-
zwischen liegt Deutschland, nach den USA, auf
Platz 2 der beliebtesten Einwanderungsldnder.
Dieser Trend wird sich in Zukunft noch verstarken.
Grunde hierfir sind zum einen der demografische
Wandel und der daraus resultierende Fachkréfte-
mangel. Zum anderen herrscht in vielen EU-Mit-
gliedsstaaten nach wie vor eine hohe Arbeitslosig-
keit. Die Zahl der zugewanderten Erwerbstatigen
sowie der Bedarf von Unternehmen an Fachkraf-
ten aus dem Ausland werden daher auch in den
kommenden Jahren weiter steigen. Auf den ersten
Blick scheint diese Rechnung gut aufzugehen:
Deutsche Unternehmen suchen qualifizierte Mit-
arbeiter, wahrend Fachkrafte aus dem Ausland
eine Anstellung suchen. Trotzdem nutzen ver-
gleichsweise noch wenige, vor allem unter den
kleineren und mittleren Unternehmen, die Poten-
ziale aus dem Ausland. Griinde hierfir sind unter
anderem der aufwendige Rekrutierungsprozess,
unzureichende Deutschkenntnisse der auslandi-
schen Fachkréafte, Unsicherheiten bei der Aner-
kennung bzw. der Bewertung der auslandischen
Qualifikation sowie fehlende Ressourcen zur Un-
terstiitzung des Integrationsprozesses. Auch fir
Zugewanderte ist der Start in Deutschland haufig
schwierig. Sie missen sich durch das Dickicht an
Einwanderungsregelungen und Formalitaten
kdampfen, um beispielsweise eine Aufenthalts- und
Arbeitsgenehmigung zu bekommen. Reisen Ehe-
partner und Kinder mit, stellen sich weitere Fra-
gen: Welche Arbeit kann der Ehepartner ausiiben?
Welche Alternativen gibt es, beispielsweise Wei-
terbildung, Studium, ehrenamtliche Tatigkeiten?
In welchen Kindergarten kdnnen die Kinder gehen?
Wie sieht das Schulsystem in Deutschland aus?

Genau hier setzen die Welcome Center an. Mit
ihrer Einrichtung werden erste Anlaufstellen so-
wohl fir Unternehmen als auch fir zugewanderte
Fachkrafte und Auszubildende geschaffen. Zum
einen berdt und unterstitzt das Welcome Center
Unternehmen bei der Gewinnung sowie bei der
Integration der internationalen Fach- und Fiih-
rungskrafte in den Betrieb. Zum anderen leistet
das Welcome Center im Rahmen einer Lotsen-
funktion eine Orientierungs- und Starthilfe fiir zu-
gewanderte Arbeitskrafte. Dazu zahlen allgemei-
ne Informationen zum Leben, Wohnen und Arbei-
ten in Deutschland und insbesondere in der Regi-
on, sowie bei Bedarf die Begleitung bei Behorden-
gangen, Beratung zu Sprach- und Integrations-
kursen oder der Aufbau eines Kontaktnetzwerks
fur zugewanderte Fachkréfte. Eine wichtige Aufga-
be der Welcome Center zur Erflllung ihrer Lotsen-
funktion ist die Vernetzung mit den bereits erfolg-
reich aktiven Akteuren im Bereich Migration und
Willkommenskultur.

In Zukunft wird sich der Wettbewerb um gut aus-
gebildete internationale Fach- und Fiihrungskrafte
verscharfen. Genau deswegen ist es wichtig, als
Region wahrgenommen zu werden, in der Zuge-
wanderte willkommen sind. Und dies muss sich
auch in der vorhandenen Infrastruktur zeigen. Das
Welcome Center leistet somit einen wesentlichen
Beitrag zu Attraktivitatssteigerung des Stand- und
Arbeitsortes Rheinland-Pfalz.

Wege zur Willkommenskultur

Arbeitsgemeinschaft
Rheinland-Pfalz

lhre Ansprechpartnerinnen:

IHK Trier

Martina Becker

Industrie- und Handelskammer Trier
Herzogenbuscher Stralle 12

54292 Trier

Tel.: 0651 97 77 -910

Fax: 0651 97 77 - 505

E-Mail: martina.becker@trier.ihk.de

IHK fiir die Pfalz

Karen Lill

Industrie- und Handelskammer fiir die Pfalz
Ludwigsplatz2 — 4

67059 Ludwigshafen

Tel.: 0621 5904 -1107

Fax: 0621 5904-1104

E-Mail: karen.lill@pfalz.ihk24.de

IHK flir Rheinhessen

Ute Lachmayer

Industrie- und Handelskammer fiir Rheinhessen
Schillerplatz 7

55116 Mainz

Tel.: 06131 262-1707

Fax: 06131 262-2707

E-Mail: ute.lachmayer@rheinhessen.ihk24.de

IHK Koblenz

Anja Witt

Industrie- und Handelskammer Koblenz
SchlossstraRe 2

56068 Koblenz

Tel.: 0261 106 -288

Fax: 02 61 106 - 55 288

E-Mail: witt@koblenz.ihk.de
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Willkommenskultur ist Chefsache

Projekt zur Gewinnung von Auszubildenden und jungen Fachkraften aus der
GrofBregion fir das Handwerk in der Region Trier

Fotos: HWK Trier

ZIR

Zukunftsinitiative
Rheinland-Pfalz

Im Handwerk des Kammerbezirks Trier blieben
2014 mebhr als 400 Lehrstellen unbesetzt. Hand-
werker haben Personalengpdsse zu bewiltigen,
qualifiziertes Personal fehlt. Um diesem Mangel
entgegenzuwirken, hat die HWK Trier im Marz
2014 ein neues Projekt gestartet: ,Landeriiber-
greifende Nachwuchs- und Fachkraftesicherung
in der GroRBregion“, finanziert aus ESF-, Landes-
und Eigenmitteln. Die Projektmitarbeiter Elfriede
Wagner und Elvis Mihu kooperierten mit Hand-
werksunternehmern und Netzwerkpartnern aus
den Nachbarldandern. Ziel des Projektes war es,
Jugendliche aus der GroRregion fiir eine duale
Ausbildung im Raum Trier zu interessieren.

Leitbild: Vielfalt - Respekt -
Anerkennung

In drei Workshops hat das Projektteam gemein-
sam mit KMU in der Region Trier ein Leitbild zur
Starkung der Willkommenskultur im Handwerk
entwickelt, um junge Menschen aus der GroRregi-
on in den regionalen Arbeitsmarkt zu integrieren.
Handwerker aus unterschiedlichen Branchen
haben dabei kreative Ideen und praxisnahe L6-
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sungen eingebracht. Ihre Vision: Vielfalt innerhalb
der Belegschaft wird respektiert, anerkannt und
wertgeschatzt. Auf der Basis dieser Grundeinstel-
lung erarbeiteten die Beteiligten Strategien, wie
sie dieses Ziel erreichen wollten.

Willkommenskultur ist Chefsache, darin waren
sich alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer einig.
Als Vorbild ist die Unternehmensleitung, zusam-
men mit der gesamten Belegschaft, flr eine gute
Integration neuer Kolleginnen und Kollegen zu-
standig. Insbesondere Menschen mit Migrations-
hintergrund sind auf die Unterstiitzung anderer
angewiesen. Ein , Alltags-Coach” aus dem Team
soll bei Behordenangelegenheiten und der Woh-
nungssuche helfen, den Kontakt zum Freizeitclub
herstellen und so den Neubirgerinnen und Neu-
birgern den betrieblichen und gesellschaftlichen
Einstieg erleichtern. Im Leitbild geht es um The-
men wie Toleranz, Offenheit und darum, kulturelle
Vielfalt als Bereicherung zu erleben.

Erste Erfolge

Schatzungsweise 450 Interessentinnen und Inter-
essenten wurden bis Ende 2014 informiert und
bei der beruflichen Orientierung unterstitzt.

120 Schilerinnen und Schilern wurden Hand-
werksberufe im Rahmen der Berufswahlkunde an
ihrer Schule vorgestellt. Gemeinsam mit dem
HWAK-Team informierte ein Auszubildender (Peer-
to-Peer) Uiber seinen Beruf. Den interessierten
Schiilern erlauterte er seine grenziiberschreitende
Berufswahl auf Augenhdhe.

117 Schilerinnen und Schiiler erprobten in den
Lehrwerkstatten der Kammer ihre handwerklichen
Fahigkeiten in acht Berufsrichtungen. In den Ge-
werken Bau und Tiefbau, Elektro, Metall, Holz,
Maler, Zahntechnik und Friseur wurde das Hand-
werk fur Schiiler und Lehrer erlebbar. Dabei ent-
wickelten sie auRerordentliches Interesse und En-
gagement. Unter Anleitung der HWK-Ausbildungs-
meister erreichte jede Gruppe ein vorzeigbares
Ergebnis, auf das sie stolz sein konnte. Nach die-
sen positiven Erfahrungen kam bei allen Beteilig-
ten der Wunsch nach mehr Praxiserfahrung auf.

Flr etwa 30 Personen wurde der Coachingprozess
in Gang gesetzt. Die meisten von ihnen stammten
aus Belgien und wurden liber Jobmessen erreicht.
Vier Jugendliche aus Luxemburg kamen lber die
,Action locale pour les Jeunes” und die ,Chambre
des Métiers“ auf das Projektteam zu. Uber per-
sonliche Gesprache und Unterstiitzung bei der Er-
stellung von Bewerbungsunterlagen nach deut-
schem Standard sind erste Schritte in Richtung
grenziiberschreitende Mobilitat gemacht worden.
Uber E-Mail wurde eine nachhaltige Betreuung
gewadhrleistet.

Uberregionales Netzwerk

Des Weiteren arbeitete das Projektteam am Auf-
bau und der Pflege eines Uiberregionalen Netz-
werks. Vor allem Netzwerkpartner aus der GroR-
region arbeiten durch das Projekt nun enger
zusammen. Zu zahlreichen Institutionen, Behor-
den, Schulen und Hilfsorganisationen konnte ein
personlicher Kontakt hergestellt werden, sodass
zukiinftig birokratische Hiirden schnell Gberwun-
den werden kénnen.

Ein Begleitgremium mit 15 Expertinnen und Ex-
perten aus Politik, Ministerien, Schulen und Insti-
tutionen unterstiitzte das Projekt, gab wichtige
Hinweise und verhalf zu weiteren Kontakten.

Handwerkskammer
Trier

Kontakt:

Handwerkskammer Trier
Elfriede Wagner, Projektleiterin
Telefon: 0651 207-276

E-Mail: ewagner@hwk-trier.de

Wege zur Willkommenskultur

Handwerkskammer
Trier

Leitbild der Willkommenskultur

im Handwerk der Region Trier

Unsere Vision - das Ziel, das wir verfolgen

= Eine gelebte Willkommenskultur bedeutet fiir das Handwerk der Region Trier, Vielfalt innerhalb der Belegschaft zu re-
spektieren, anzuerkennen und wertzuschétzen.

Unsere Werte - die Grundlage unserer Arbeit

= Willkommenskultur ist Chefsache. Die Unternet itung ist i mit allen Arbeit i und Arbeit-
nehmern dafiir verantwortlich.

= Wir schitzen unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als wertvolle Personlichkeiten.
= Wir erleben die Vielfalt der Kulturen als Bereicherung und als Inspiration fiir die

= Wir pflegen eine offene Kommunikation, eine konstruktive Kritik und lernen aus unseren Fehlern.
= Wir arbeiten vertrauensvoll zusammen. Hierfiir leben wir unsere Werte: Offenheit, Respekt und Toleranz.
= Wir erkennen die Leistungen aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an und sorgen fiir eine angemessene Honorierung.

Unsere Mission - der Weg dorthin

= Als zukunftsorientierte Handwerksunternehmen bieten wir unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern einen gesicher-
ten und attraktiven Arbeitsplatz, an dem jeder sich willkommen und anerkannt fiihlt. Unser kooperativer Fiihrungsstil
hilft uns bei diesem Vorhaben.

= Wir beschaftigen Personen unterschiedlicher ethnischer Herkunft, Religion, Nationalitat und Muttersprache. Sie sind uns
stets willkommen.

= Wir sorgen fiir eine nachhaltige Integration von Menschen mit Migrationshintergrund und fordern die interkulturelle
Offnung unserer Betriebe fiir Nachwuchs- und Fachkrafte aus dem In- und Ausland, insbesondere der GroRregion.

= Wir gewahrleisten durch eine gute duale Aus- und Weiterbildung unserer Belegschaft die Fachkraftesicherung in unse-
ren Betrieben.

= Wir nehmen uns Zeit, neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bestmaéglich zu integrieren. Ein Alltags-Coach aus der Be-
legschaft ist Ansprechpartner fiir inner- und auBerbetriebliche Belange.

= Wir arbeiten stindig an der Weiterentwicklung der interkulturellen Offnung unserer Handwerksbetriebe.

e

03/2015

Das Leitbild steht als Download zur Verfliigung unter www.hwk-trier.de.
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Gesucht, Gefunden, Gelungen -
Spanische Fachkrafte fur die Unilux GmbH

Unternehmen:
Unilux GmbH

Unternehmenssitz:
Salmtal

Gesprachspartner:
Klemens Marx
(Leiter Personal)

Branche:
Fenster- und
Tirenbau

Anzahl
Beschaftigte:
Ca. 430

Anteil der
auslandischen
Beschaftigten:
10%

Haufigste Her-
kunftslander der
auslandischen
Beschaftigten:
Spanien

7IR Zukunftsinitiative
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Das 1955 vom Tischlermeister Nikolaus Meeth
gegriindete Unternehmen Unilux hat sich seinen
europaweit bekannten Rang als deutscher Markt-
und Mengenfiihrer im Bereich der Holz-Alu-
Fenster mit der Verbindung aus klassischem
Schreinerhandwerk und industrieller Fertigung
erarbeitet. Ein hochwertiges Produkt braucht
Fachkréfte — in der angemessenen Qualitat
ebenso wie in der notwendigen Quantitat.
Schreiner, Holzmechaniker, Flachglasmechaniker
—von diesen Fachkriften hat das Unternehmen
Unilux bereits im Jahr 2012 mehr gesucht, als

es regional und national fiir seinen landlichen
Standort Salmtal in der N3dhe von Trier finden
konnte. In der Region herrscht eine geringe
Arbeitslosenquote nahe der Vollbeschiftigung,
der Luxemburger Arbeitsmarkt ist finanziell
attraktiv fiir Pendler und die Fachkrdfte mit
hoher handwerklicher Qualitdt sind auch im
Herzogtum begehrt. Versuche von Unilux den
damals wachstumsbedingt erh6hten Personal-
bedarf durch entsprechende Fachkréfte aus
Ostdeutschland zu decken, scheiterten trotz
intensiver und kostspieliger Anwerbeaktivititen
an der geringen Mobilitatsbereitschaft. Der
damalige Vorstand des Unternehmens Unilux,
Alfred Meeth, setzte daher im Jahr 2012 den
Impuls, sich in Regionen Siideuropas umzu-
schauen, in denen passende Fachkrafte aus

dem Schreinerhandwerk durch die dortige
Wirtschaftskrise ihre Arbeitspladtze verloren
hatten und handeringend nach neuen suchten.
Spanien bot hierfiir in der Region um Valencia
das quasi maB3gefertigte branchenspezifische
Potenzial, da dort vor der Wirtschaftskrise eines
der Zentren der spanischen Bau- und Mobelin-
dustrie angesiedelt war.
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Kontakt herstellen,
Vertrauen aufbauen

Klemens Marx, seit funf Jahren Personalleiter bei
Unilux, war von der damaligen Unternehmenslei-
tung damit beauftragt, das so genannte ,Spanien-
Projekt” umzusetzen. Am Anfang stand natiirlich
die Frage, wie man denn bei einem Mittelstand-
ler aus der Eifel Gberhaupt an die spanischen Fach-
krafte herankommen
,Um ausldndische konnte. Ein deutsch-spa-
Fachkrdfte zu gewin- nischer
nen, ist der Rekrutie- Personalberater, Lothar
rungsaufwand na- Rees von der Recon
tirlich héher. Dafiir ~ Group mit Firmensitz in
sollte man unbe- Valencia und privatem
dingt einen Insider Lebensmittelpunkt an
vor Ort haben.” der Mosel, bot hier kun-
dige Hilfestellung.
Nichtsdestotrotz war auch Klemens Marx im direk-
ten Kontakt mit den potenziellen Kandidaten ge-
fragt. Aus dieser Phase der Rekrutierung berichtet
er: ,lch habe mit Skype-Interviews angefangen
und bin dann selbst zwei Mal in Spanien vor Ort
gewesen, weil der personliche Kontakt letztlich als
vertrauensbildende MalRnahme ganz wichtig war.”

Unterstiitzt wurde das
Unternehmen auch von
der IHK Trier und der regi-
onal zustandigen Agentur
fiir Arbeit. Bei der Zent-
ralen Arbeitskraftever-
mittlung (ZAV) der Agen-
tur fur Arbeit in Bonn war und sich gerade
stellte sich das Problem, erst im Werden be-
dass dort die gesuchten fand.”
Berufsgruppen Schreiner

und Holzmechaniker nicht

als Mangelberufe gefiihrt

wurden.

,Bemiiht waren alle,
aber wir waren da-
mals mit unserem
Projekt so friih, dass
auch fiir die unter-
stiitzenden Stellen
vieles noch Neuland

Kommen, um zu bleiben?!

Wenn auch aufwendig, so war die Suche doch er-
folgreich. Bereits im Oktober 2012 kamen die ers-
ten funf spanischen Fachkrafte zu dem Unterneh-
men nach Salmtal. Weitere sechs folgten im Novem-

ber 2012, im April 2013 startete die dritte Gruppe.
Insgesamt sind es 24 Fachkréafte aus Spanien, die in
den drei Wellen zu Unilux kamen — 20 davon sind
bei dem Fenster- und Tiirenhersteller geblieben.

Macht man den Versuch, sich ein wenig in die
Lage der Menschen zu versetzen, die meist aus
ehemals guten Jobs mangels krisenbedingter be-
ruflicher und finanzieller Perspektiven aus ihrer
spanischen Heimat zu einem deutschen Arbeitge-
ber in die Eifel kamen, dann muss es bei Unilux
eine Art Erfolgsrezept
,Willkommenskultur geben, weil nur wenige
kann nur als Teil Neuzugdnge aus Spanien
einer positiv geleb- diesen beiderseitigen
ten Unternehmens- Versuch abgebrochen
kultur funktionieren, haben.
die die Wertschdt-
zung fiir jeden einzel- Mehr noch, ist man viel-
nen Arbeitnehmer—  leicht erstaunt, wenn
speziell auch fiir die  man erféhrt, dass be-
neu hinzugekomme-  reits nach drei Monaten
nen —verkérpert.” die ersten spanischen
Mitarbeiter ihre Famili-
en, Partner, Kinder nachgeholt haben, um mit
ihnen an ihrem neuen Arbeitsort gemeinsam zu
leben.

Fordern und Fordern

In der Sprache sieht Kle-
mens Marx den Schlis-
sel zum Erfolg fir alle
Beteiligten — flr die Ar-
beitnehmer, den Arbeit-
geber und auch fir das
soziale Umfeld. Daher
hat man bei Unilux von
Beginn an bei den neuen
Beschéftigten aus Spani-
en klar gemacht, dass
die Bereitschaft und das
nicht nachlassende En-
gagement, die deutsche Sprache zu erlernen, die
grundlegende Bedingung ist. Bereits in Spanien fi-
nanzierte Unilux einen vierwochigen Vollzeit-In-
tensivkurs flr die zukiinftigen Mitarbeiter.

,Verstdndnis kommt
nicht vom Zugucken
und erst recht nicht
vom Wegsehen. Ver-
stdndnis fiireinander
kommt nur davon,
dass sich Menschen
miteinander austau-
schen und sich ein-
ander mitteilen. Die
Sprache ist der
Schliissel.”

Klemens Marx pladiert dafir, nicht zu hohe Erwar-
tungen an die Deutschkenntnisse zu haben, mit
denen ausldandische Facharbeiter nach Deutsch-
land kommen: ,Der Sprachkurs vor Ort hat gerade
gereicht, um erste BegriBungsformeln und das
gemeinsame Zusammentreffen am Flughafen zu
organisieren.” Der Mustervertrag fir die neuen

Wege zur Willkommenskultur

Mitarbeiter wurde ins
Spanische lbersetzt,
auch ansonsten boten
Dolmetscher Hilfestel-
lung bei der ersten Ver-
standigung und das Will-
kommensblatt war noch
in Spanisch verfasst.

,Wer eine miindliche
Anweisung oder ein
Papier nur zu einer
Hadilfte versteht, der
hat es eben zur ande-
ren Hdlfte nicht ver-
standen. Daraus
ergibt sich zwangs-
ldufig eine gewisse
Fehlerhaftigkeit, die
sich einzig und allein
mit besseren Sprach-

Vor Ort in Salmtal wurde
sich dann —von beiden
Seiten —intensiv um
Fortschritte beim Erler- kenntnissen in den
nen der neuen Sprache Griff bekommen
bemiht. Seit zwei Jah- Idisst.”

ren finanziert Unilux flr

seine spanischen Mitarbeiter einen Sprachkurs,
der mit je vier Stunden an zwei Tagen in der
Woche im Betrieb stattfindet. Dieser Sprachkurs
mit einem professionellen externen Sprachlehrer
ist in drei Levels unterteilt, um besser auf die indi-
viduellen Voraussetzungen und Fortschritte einge-
hen zu kdnnen. RegelmiRig finden Tests zur Uber-
prifung der Lernfortschritte statt, gute Leistungen
und regelmaRige Teilnahme werden vom Arbeit-
geber besonders belohnt.

Uber formale Anreize hinaus, will Unilux die aus-
landischen Mitarbeiter auch aus sich heraus moti-
vieren. Ohne die Fortschritte bei den Sprachkom-
petenzen bleiben die Moglichkeiten fir den
beruflichen Erfolg in den neuen Jobs zwangslaufig
limitiert. Viele der Facharbeiter hatten in Spanien
gehobene Positionen inne, zum Teil mit Fihrungs-
verantwortung und mochten moglichst schnell
auch hier wieder ihre fachlichen Kompetenzen op-
timal zum Einsatz bringen.

Starthilfe beim Einleben

Da die deutsche Spra-
che nicht nur fir die Ar-

,Die Frauen haben
es am schwersten,

beit, sondern auch fur
die soziale Integration
elementar ist, gibt es

seit vergangenem Jahr
einen eigenen Sprach-
kurs fur die spanischen

um FufS zu fassen —
die Mdnner haben
ihre Arbeit und ihre
Kollegen, die Kinder
lernen schnell und
finden ohne Scheu

Frauen. Die meisten von neue Kontakte.”
ihnen sind ohne jegliche

Deutschkenntnisse mit ihren Partnern gekommen,
was flr die Frauen sowohl die Kontakte auRerhalb
der eigenen Community als auch die Moglichkeit,

ein eigenes Einkommen zu erzielen, erschwert.
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Wege zur Willkommenskultur

Uberhaupt wird das Thema soziale Integration
und die Unterstiitzung beim Einleben in der neuen
Umgebung beim ,Spanien-Projekt” groR geschrie-
ben. Klemens Marx berichtet, dass ein ehemaliger
spanischer Mitarbeiter von Unilux, der gerade zum
passenden Zeitpunkt in
,Der spanische den Ruhestand gegan-
Coach aus unseren gen war, den neuen Kol-
eigenen Reihen ist legen und ihren Familien
ein Gliicksfall fiir die  als Coach an die Seite
spanischen Mitar- gestellt wurde. Der Ser-
beiter, fiir ihre Fami-  vice umfasste ein breites
lien und fiir uns als Spektrum des neuen All-
Arbeitgeber.” tags: Begleitung bei der
Anmeldung bei der Ver-
bandsgemeinde und beim Finanzamt, Unterstit-
zung bei der Kontoeinrichtung, Begleitung bei Be-
suchen von Amtern und der Agentur fiir Arbeit,
Hilfe beim Ausfillen von Formularen und bei Kor-
respondenz, Mitgehen bei der Wohnungssuche
etc. In weiteren Angelegenheiten unterstiitzte
eine spanisch sprechende Mexikanerin die Famili-
en als Begleitung bei ersten Kindergarten- und
Schulbesuchen.

Kleine Gesten mit grofier Wirkung

,Aus den 20 Mitar-
beitern ist iiber die
familiéren Zuziige
eine Community von
40 Spaniern entstan-
den. Das sind Famili-
en mit 2 und 3 Kin-
dern, die hier leben

Positive Erfahrungen
gibt es auch mit Kom-
munen, in denen die
spanischen Mitarbeiter
mit ihren Familien
leben. In einem kleinen
Weinort an der Mosel,
in dem sechs der Spani-
er zundchst eine ge- und die ersten Babys
meinschaftliche, von sind schon hier ge-
Unilux vermittelte Woh- boren.”

nung gefunden hatten

und spater zum Teil mit ihren Familien weitere
Wohnungen bezogen, lud der Biirgermeister die
Neubiirger zu einem Kennenlerntreffen ein. Fir
Klemens Marx ist das ein gutes Beispiel von Ver-
netzung und gemeinsamen Bemiihungen, um den
ausldandischen Arbeitskraften das gute Geflhl zu
vermitteln, dass sie als Biirger und (Mit-)Men-
schen willkommen sind.
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Personliche Einladun-
gen, gemeinsame Aus-
flige, die Kultur, das
Essen und die Musik des
Anderen entdecken, das
Kennenlernen Uber die
Kinder — all das tragt
nach den Erfahrungen von Klemens Marx im All-
tag dazu bei, dass Briicken geschlagen und mogli-
che Barrieren und Ressentiments Gberwunden
werden.

,Es hat nicht mal
einen einzigen, fiir
mich sichtbaren oder
spiirbaren Anlauf
von Aus- bzw. Ab-
grenzung gegeben.”

Verantwortung libernehmen

Ein Stiick weit getribt werden aktuell die guten
Erfahrungen aus dem ,Spanien-Projekt” durch
wirtschaftliche Veranderungen. Sie sind der
Grund, weshalb man bei Unilux nicht alle gewon-
nenen spanischen Mitarbeiter dauerhaft beschaf-
tigen kann, wie es eigentlich vorgesehen war.

Flr die Mitarbeiter, die ihren Arbeitsplatz bei Uni-
lux aufgeben miissen, heilt das nicht automatisch,
dass sie zuriick nach Spanien gehen. Dort, wo der
Wunsch besteht, ist man bei Unilux darum bemiht,
die Mitarbeiter dabei zu unterstitzen, Anschluss-
beschéftigungen bei anderen Betrieben zu finden.

Klemens Marx setzt dabei auf Dialog — mit den
spanischen Mitarbeitern, mit der Agentur fir Ar-
beit und mit anderen Unternehmen aus der Region,
die Fachkrafte suchen. Vielleicht gelingt es ge-
meinsam, auch diese Herausforderung aus dem
»Spanien-Projekt” zu einem guten Ende zu bringen.

Interviews und Text: Inmit, Martina Josten

Mitarbeiter berichten ...

Javier Alamar Pons, Cayetano Romero Garrido
und David Azorin Beti sind drei der insgesamt
24 spanischen Fachkrafte, die das Unternehmen
Unilux fiir seine Fenster- und Tiirenproduktion
nach Salmtal geholt hat.

Die drei Spanier kamen im November 2012 mit
der zweiten Einstellungswelle. Fragt man sie
nach den Griinden, so gibt es auch hier Gemein-
samkeiten: die Wirtschaftskrise in ihrem Heimat-
land und die daraus fiir sie und ihre Familien re-
sultierende wirtschaftliche Unsicherheit. ,Wir
hatten dort keine Zukunft, hier haben wir eine,
sagt Javier Alamar Pons, der heute mit seiner
Frau, seinem 10-jahrigen Sohn und seiner 5-jah-
rigen Tochter hier lebt und auch seinen Bruder
nach einem Jahr zu Unilux geholt hat. Dennoch
war die damalige Entscheidung fiir die drei spa-
nischen Manner ein groBer Schritt, der von sor-
genvollen Fragen begleitet wurde: Wie werden
wir die Sprachbarriere Uberwinden konnen? Sind
wir unserem neuen Arbeitsplatz mit geringen
Deutschkenntnissen gewachsen? Werden wir
offen und warmherzig aufgenommen? Finden
wir Kontakt und Freunde in der neuen Umge-
bung? Kénnen wir unsere Familien spater nach-
holen? In der Riickschau nach zwei Jahren sagen
die drei unisono , Alles ist gut.“ Man habe sie so-
wohl an ihrem Arbeitsplatz als auch dort, wo sie
wohnen, sehr freundlich, jederzeit hilfsbereit
und ohne Vorbehalte empfangen. Womit es —
trotz der von Unilux seit zwei Jahren organisier-
ten und finanzierten Sprachkurse — noch hapert,
sind die Deutschkenntnisse. Die Manner berich-
ten, dass ihnen das Erlernen der deutschen Spra-
che schwer falle und nur langsam vorangehe,
aber ,gutes Deutsch” sei aber fiir ihren Arbeits-
platz ungemein wichtig. Gemeinsam mit dem Ar-
beitgeber ist man optimistisch, dass die tagliche
Routine zusammen mit der Kontinuitat des
Sprachkurses weitere Fortschritte bringen wird.

Wege zur Willkommenskultur

Die grofRte Hilfe, die den neuen Mitarbeitern aus
ihrer Sicht von ihrem Arbeitgeber von Anfang an
geboten wurde, kommt urspriinglich ebenfalls
aus Spanien — allerdings fast vierzig Jahre friher.
Alfredo Peiro absolvierte 1973 bei seiner Ausbil-
dung im Hotellerie- und Gaststattengewerbe in
der Nahe von Trier ein einjahriges Praktikum,
lernte seine deutsche Frau dort kennen und
wechselte 1992 nicht nur den Arbeitsplatz, son-
dern mit seiner neuen Tatigkeit bei Unilux auch
die Branche. Dort arbeitete er bis zu seinem Ru-
hestand 2012 in der Produktion. Als Unilux sich
entschloss, Fachkrafte aus Spanien einzustellen,
war Alfredo Peiro fiir den Unilux-Personalleiter
Klemens Marx die perfekte Besetzung, um den
neuen Mitarbeitern einen Coach mit ,Heimvor-
teil” zu bieten. Alfredo Peiro betreut die Mitar-
beiter insbesondere bei allen Dingen rund um
den Arbeitsplatz. Dabei profitieren alle von sei-
ner langjahrigen Kenntnis des Unternehmens,
seinem fachlichen Wissen aus der Produktion
und seiner spanischen Herkunft, die nicht allein
als sprachlicher Vermittler wichtig ist. Ohne
Zweifel ist Alfredo Peiro fur Unilux eine Idealbe-
setzung, die von den Mitarbeitern ebenso ge-
schatzt wird, wie von der Personalleitung. Er
selbst sagt: ,Ich bin froh, meinen Landsleuten
helfen zu konnen.” Dennoch hatte er zu Beginn
die Situation skeptischer eingeschatzt: ,,Ich habe
damit gerechnet, dass rund 30% aufgrund der

Sprachschwierigkeiten und der unterschiedlichen

Mentalitat nach kurzer Zeit wieder nach Spanien
zurlickkehren wiirden”. Dass dem nicht so ist,
dafiir sieht Alfredo Peiro die Griinde vor allem

beim Engagement des Arbeitgebers Unilux und in

der offenen Aufnahme durch das Umfeld: ,Will-
kommenskultur gibt es in Deutschland bereits —
meine spanischen Landsleute und ich haben sie

selbst erfahren. Korrektheit und der respektvolle

Umgang mit Menschen, egal ob wir Auslander
oder Einheimische sind, das ist es, was zahlt.”
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Miteinander arbeiten, miteinander leben -
Multikulturelle Belegschaft beim Verpackungsservice
Claudia Kuhn & Airline-Service CL. Kuhn GmbH

Unternehmen:
Verpackungsservice
Claudia Kuhn &
Airline-Service
Cl. Kuhn GmbH

Unternehmenssitz:
Mainz

Gesprachspartner:
Claudia Kuhn
(Inhaberin/
Geschaftsfiihrerin)

Branche:
Unternehmensnahe
Dienstleistung

Anzahl
Beschaftigte:
Ca. 80

Anteil der
auslandischen
Beschaftigten:
50%

Haufigste Her-
kunftslander der
auslandischen
Beschaftigten:

e Tirkei
e Thailand

7IR Zukunftsinitiative
fo Rheinland-Pfalz

Claudia Kuhn startete 1991 mit dem Airline-
Service, zehn Jahre spater kam der Verpackungs-
service Claudia Kuhn dazu. Ganz nach dem Ge-
schaftsmotto ,,Wir (ver-)packen alles” {ibernimmt
der Verpackungsservice logistische Arbeiten von
der Lohnverpackung und Konfektionierung bis
hin zur kompletten Lager- und Webshop-Logistik.
Seit Claudia Kuhn mit ihren beiden Dienstleis-
tungsunternehmen am Markt ist, hat sich vieles
gewandelt — die BetriebsgroBe, die Komplexitat
der Aufgaben, das Leistungsportfolio, der Wett-
bewerbsdruck. Dennoch — oder gerade deshalb —
ist es Claudia Kuhn wichtig, dass einige wesentli-
che Dinge, die ihr Selbstverstiandnis und ihre
Unternehmensphilosophie ausmachen, seit
mehr als zwei Jahrzehnten gleich geblieben sind.
Bei ihren Beschaftigten hat die Firmenchefin be-
reits Anfang der 90-er Jahre auf Frauen mit Fami-
lie, Flexibilitat und Vielfalt gesetzt. Was in einem
kleinen Kreis begann, zog immer weitere Kreise.
Der Anteil an Mitarbeiterinnen unter den rund
80 Beschaftigten betragt heute gut 90%. In der
Rhein-Main-Region stehen iiberdurchschnittlich
viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
Migrationshintergrund zur Verfiigung, die fiir
Claudia Kuhn ein wichtiges Mitarbeiterpotenzial
sind. Jede/-r zweite Beschiftigte im Team von
Claudia Kuhn hat ausldandische Wurzeln und na-
turlich bestimmen auch hier die Frauen das Bild.
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Mit besten Empfehlungen

Die Rekrutierungsstrategie von Claudia Kuhn fir
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erscheint
auf den ersten Blick ziemlich einfach: Mundpropa-
ganda. Auf den zweiten Blick aber wird klar, dass
dazu zunachst grundlegende Voraussetzungen ge-
schaffen werden missen. Bei Claudia Kuhn hat
das geklappt. Zufriedene Beschaftigte empfehlen
Arbeitssuchenden aus ihrem Umfeld Claudia Kuhn
als Arbeitgeberin. Sie tun das, weil sie erleben,
dass ihre Chefin fiir ihre Belange Besonderes bie-
tet. Das gilt fir Arbeit-
nehmerinnen mit Fami-
lie, die hier ein breites
Angebot und ein stets
offenes Ohr dafiir fin-
den, Familie und Beruf
unter einen Hut zu brin-
gen. Ebenso wie fur Mit-
arbeiterinnen und Mit-
arbeiter, die aus ande- nach.”

ren Nationen kommen

und das selbstverstandliche Miteinander, das ehr-
liche Interesse an ihrer Lebenswelt und das Ver-
standnis fiir andere Kulturen schatzen.

,Wir haben hier eine
Art von positivem
Schneeballeffekt.

Wenn der Mitarbeiter
sich im Unternehmen
wohl fiihlt und man auf
ihn eingeht, bleibt er
lange und zieht andere

Geben und Nehmen

Claudia Kuhn blickt bei ihren Erfahrungen mit aus-
landischen Beschaftigten bereits auf gut 20 Jahre
Erfahrung zurick. Jenseits all der praktischen
Dinge, die zu beachten sind, um Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter an ihrem jeweiligen Arbeitsplatz
einzuarbeiten, halt die Unternehmerin die Einstel-
lung zueinander fiir den Schltssel zum Erfolg.

Sie selbst weil}, wie
wertvoll diese Mitarbei-
terinnen und Mitarbei-
ter fiir ihre Unterneh-
etwas und haben eine men sind. Fiir Claudia
Ausbildung. Wenn man  Kuhn ist eine Beleg-
schaft ohne diese Mitar-
beiter in ihrem Geschaft
genauso wie die deut-  weder wiinschbar, noch
schen Mitarbeiter ein.”  denkbar. Beschaftigte

,Ausldndische Mit-
arbeiter sind keine
Mitarbeiter zweiter
Klasse. Die kénnen

das weif3, setzt man
diese Mitarbeiter

aus unterschiedlichen Nationen finden sich in
allen Bereichen des Unternehmens — von der Pro-
duktion Uber die Verwaltung bis hin zur mittleren
Flihrungsebene. So leitet z. B. eine philippinische
Mitarbeiterin eine Abteilung und eine tiirkische
Mitarbeiterin arbeitet als stellvertretende Grup-
penleiterin.

Gruppen ja, Abgrenzung nein

Fir einen effizienten Arbeitsablauf kann es von
Vorteil sein, herkunftsbezogen und damit kulturell
und sprachlich weitestgehend homogene Grup-
pen zu bilden. Durch
den hohen Anteil von
auslandischen Beschaf-
tigten aus einzelnen Na-
tauscht werden — die tionen, wie insbesonde-
deutschen Mitarbeite-  re Tlrkei und Thailand,
ist das moglich. Den-
noch achtet Claudia
thaildndischen mit Kuhn mit ihren

ihren tiirkischen Kolle- ~ Fuhrungskraften in den
Abteilungen und Teams
darauf, dass die ver-
schiedenen Nationalitdten auch in gemischten
Gruppen arbeiten und sich nicht allein ,,in ihrer
Community” abschotten. Dazu sind manchmal
Gruppenwechsel oder Vertretungen in anderen
Teams, beispielsweise in Hochsaisonzeiten oder
bei Ausfallen, sinnvoll.

,Wichtig ist, dass die
Mitarbeiterinnen
untereinander ausge-

rinnen arbeiten mit
den bulgarischen, die

ginnen usw.”

Worte, Bilder, Taten

Wie auch andere Unternehmen, die auslandische
Beschaftigte haben, kennt Claudia Kuhn die sprach-
liche Verstandigung als
Hirde. Sie berichtet,
dass zwar viele dieser
Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der deut-
schen Sprache bereits
sehr gut machtig seien,
da sie bereits langer in Deutschland leben und ar-
beiten, aber dass es natiirlich auch andere gebe. In
diesen Fallen wird der neuen Mitarbeiterin — zu-
mindest fur die Einarbeitungszeit — eine Kollegin
mit guten Deutschkenntnissen aus dem gleichen
Kultur- und Sprachkreis an die Seite gestellt.

,Bei Sprachproblemen
helfen wir individuell
mit Muttersprachle-
rinnen aus dem Kolle-
ginnenkreis.”

Getreu dem Motto ,Ein Bild sagt mehr als tausend
Worte“ kommen an den Arbeitsplatzen auch Ab-
bildungen zum Einsatz, in denen die verschiede-
nen Arbeitsgange und Vorgaben des zertifizierten

Wege zur Willkommenskultur

Unternehmens leicht reproduzierbar illustriert
sind. Des Weiteren sind die standardisierten Ar-
beitsanweisungen in Tirkisch, Thailandisch und
Bulgarisch ibersetzt.

Andere Lander, andere Sitten
(be-)achten

Zusatzlich zu den verschiedenen Sprachkreisen
gibt es Unterschiede in den Kulturkreisen, auf die
sich Claudia Kuhn und ihre Belegschaft im Mitein-
ander eingestellt haben. Wenn eine muslimische
Mitarbeiterin aus religiosen Griinden bei der Arbeit
ihr Kopftuch tragen mochte, dann ist das kein Pro-
blem, es sei denn arbeitsschutzrechtliche oder hy-
gienische Auflagen machen eine alternative Losung
erforderlich. Wahrend des Fastenmonats Ramadan
wird Riicksicht darauf genommen, dass muslimi-
sche Mitarbeiterinnen im Tagesablauf kérperlich
eventuell nicht so leistungsfahig sein konnen, wie
das sonst der Fall ist. Wenn ausldandische Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter mitihren Familien lange-
re Urlaube in ihrem Herkunftsland verbringen
mochten, wird dies in der Planung berticksichtigt.

Auch in der Kommunika-
tion gilt es, zu lernen,
mit den unterschiedli-
chen Mentalitaten und
kulturellen Besonderhei-
ten umzugehen. Nicht
Uberall wird beispiels-
weise eine Anweisung
oder Vereinbarung in
gleicher Weise verbind-
lich betrachtet. Einer freundlich vorgetragenen Kri-
tik kann z. B. auch bedingt durch die Nationalitédt der
Adressatin ganz unterschiedlich begegnet werden.

,Man muss zuhéren,
beobachten und auch
interpretieren —was
meint die Mitarbei-
terin, wie versteht sie
es, was will ich von ihr
und wie verstehe ich
das, was sie mir
zurlickgibt.”

Uber den Tellerrand hinausschauen

Langst bevor das Wort Willkommenkultur die
mediale Runde machte, hat Claudia Kuhn eine
respektvolle Atmosphare kultureller Offenheit fiir
jede Mitarbeiterin und jeden Mitarbeiter in ihren
Unternehmen gelebt. Vieles ist dabei firr sie so selbst-
verstandlich geworden, dass sie sich fir eine kriti-
sche Reflektion nicht nur
regelmaRig die Riickmel-
dung von ihren Beschaf-
Menschen willkommen  tigten geben lasst, son-
zu heifen, ihn in seiner  dern sich auch ab und an
eigenen Kultur und den Blick von auf3en ein-
Biografie abzuholen.”  holt.

L,Willkommenskultur
heift fiir mich, jeden
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Als Claudia Kuhn eine Kulturwissenschaftlerin aus
der Turkei kennen lernte, bat sie diese, sich ihr
Unternehmen genauer anzusehen, um, wie sie
sagt, ,,zu erfahren, ob fiir die Mitarbeiter wirklich
alles gut lauft.” Die Expertin bestatigte die unein-
geschrankt positiven Einschatzungen der Beschaf-
tigten. Dennoch weil} Claudia Kuhn: ,,An einem
guten Miteinander muss man kontinuierlich ar-
beiten.”

Bei der Belegschaft von Claudia Kuhn beldsst man
es nicht beim gemeinsamen Arbeiten. Das Mitein-
ander drickt sich auch im gemeinsamen Feiern
aus. Dabei werden der kulturelle Austausch und
das gegenseitige Kennenlernen der Nationen und
Religionen weiter gepflegt.

Claudia Kuhn nennt ein Beispiel: ,,Zum Abschluss
des Ramadan werden wir alle im Betrieb von un-
seren muslimischen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern dazu eingeladen, das Fest des Fastenbre-
chens mit ihnen zu be-
,Wir arbeiten hier mit-  gehen und dann dirfen
wir mit ihnen feiern und
die Fille der turkischen
Speisen genielRen.”

einander, wir leben
miteinander und wir
feiern miteinander.”

Die Unternehmerin erlebt immer wieder, dass sol-
che privaten Begegnungen in der Belegschaft das
gegenseitige Verstandnis und Interesse mehr for-
dern, als gut gemeinte theoretische Vortrage. Was
bei anderen internationalen GroBunternehmen
yinterkulturelle Trainings” heifft und im Rahmen
der Weiterbildung eingekauft wird, findet hier auf
direktem Wege zwischen den Menschen statt.
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Gute Beispiele gegen Vorurteile

Fir die Zukunft wiinscht sich Claudia Kuhn, dass
Vorurteile, die aus ihrer Sicht auslandischen Men-
schen und Mitarbeitern gegeniiber bestehen, ab-
gebaut werden. Egal ob im Alltdglichen bei der
Wohnungssuche, bei
dem Umgang in Behor-
den, bei der Anerken-
nung der Qualifikatio-
nen und bei den
Arbeitgebern selbst.

,Wir brauchen diese
Menschen und das
miissen wir ihnen auch
zeigen. Sie sind eine
Bereicherung.”

Als eine wichtige Méglichkeit, um andere Arbeit-
geber fiir auslandische Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter zu 6ffnen, sieht Claudia Kuhn es an, wenn
Unternehmerinnen wie sie Gber ihre langjahrigen
guten Erfahrungen berichten. ,Natirlich ist jede
Situation spezifisch”, sagt Claudia Kuhn, ,,aber
auch Unternehmenskulturen kdnnen voneinander
lernen.”

Interviews und Text: Inmit, Martina Josten

Eine Mitarbeiterin berichtet ...

Sevgi Adigiizel kam bereits als Fiinfjdahrige Mit-
te der 80-er Jahre mit ihrer Mutter und ihrer
Schwester aus der Tiirkei nach Deutschland zu
ihrem Vater, der hier Arbeit gefunden hatte. Sie
machte ihren Realschulabschluss, heiratete und
bekam zwei Sohne, die heute 14 und 9 Jahre alt
sind.

Seit sechseinhalb Jahren arbeitet Sevgi Adiglizel
im Unternehmen von Claudia Kuhn. Angefangen
hat die tirkische Mitarbeiterin als Aushilfe, seit
rund dreieinhalb Jahren ist sie stellvertretende
Gruppenleiterin. Je nach Auftrag ist sie zustandig
fiir ein Team von bis zu 30 Mitarbeiterinnen. Be-
setzt sind diese Teams multinational: thailandi-
sche, turkische, koreanische, marokkanische,
deutsche und Mitarbeiterinnen weiterer Natio-
nen arbeiten zusammen. Sevgi Adiglizel, die
selbst fast perfekt zweisprachig ist, berichtet,
dass diese Zusammenarbeit natiirlich mit Blick
auf die sprachliche Verstandigung eine grolRe
Herausforderung darstellt: ,,Ich bin stéandig dabei
zu dolmetschen, um den Mitarbeiterinnen zu er-
klaren, was bei dem Auftrag zu tun ist. Vieles
wird vorgearbeitet, um am praktischen Beispiel
zu zeigen, wie es geht.” Hort sich kompliziert an,
funktioniert aber offenbar in den Unternehmen
von Claudia Kuhn sehr gut. Auf die Frage, ob sie
denn neben der Sprache kulturelle Unterschiede
bei der Arbeit in den multinationalen Teams er-
lebe, reagiert Sevgi Adiglizel erstaunt: ,Von der
Arbeitsleistung her sehe ich keine Unterschiede,
das hat nichts mit der Herkunft oder der Religion
zu tun. Wenn ich ein Team flr einen Auftrag zu-
sammenstelle, dann schaue ich nicht danach,
aus welchem Land die Mitarbeiterinnen kom-
men. Ich suche mir die Leute aus, die diese Auf-
trage schon einmal gemacht haben. Gemischte
Teams heil’t fir mich, Leute mit Erfahrung und
ohne.”

Wege zur Willkommenskultur

Aus dieser Antwort spricht sehr viel Selbstver-
standlichkeit im Umgang mit der nationalen Viel-
falt in der Belegschaft. Sevgi Adigtizel driickt es
so aus: , Integration leben wir hier jeden Tag,
wenn wir zur Arbeit kommen.” Gibt es ein Er-
folgsrezept? Sevgi Adigiizel ist der Uberzeugung,
dass es zwei Dinge sind, die die Vielfalt so gut
funktionieren lassen. Erstens, so sagt sie, sei es
der Respekt voreinander — egal welche Nation,
egal welche Religion, egal welche Position. Den
zweiten wesentlichen Punkt sieht sie in der per-
sonlichen, familidren Atmosphare, die Claudia
Kuhn als Chefin vorlebt und die alle miteinander
teilen: ,Hier ist eine Mischung aus Arbeit und
Familie. Die Leute fuhlen sich wie zuhause. Dazu
gehort, dass man sich wohlflihlt und dass man
Verstandnis fireinander hat.”

Sevgi Adiglzel weil} zu berichten, wie bedeutend
gerade fir die auslandischen Frauen die Arbeit
und das Geflihl des Akzeptiertseins sind: ,In dem
Land, in das man eingewandert ist, zu arbeiten
und einen Beitrag zu leisten, gibt neues Selbstbe-
wusstsein und eigene Kontakte. Auch die Spra-
che kann man am besten durch die Arbeit ler-
nen. Das Gute, das die Frauen dadurch erfahren,
geben sie ihrem Arbeitgeber durch ihr Engage-
ment zurtick.”

Auf die Frage, ob Sevgi Adiglizel selbst jemals in
Deutschland das Gefiihl hatte, nicht willkommen
zu sein oder nicht gleichberechtigt mit deut-
schen Mitbiirgern, geht sie mit der Erinnerung
zurick in ihre Jugend: ,,Ich habe damals trotz
gutem Realschulabschluss und trotz guter Prakti-
ka keine Lehrstelle als Arzthelferin oder Apothe-
kenhelferin finden kénnen, weil nicht akzeptiert
wurde, dass ich wegen meiner Religion ein Kopf-
tuch trage. Heute sehe ich, dass das anders ge-
worden ist — tiirkische Frauen kénnen jetzt hier
arbeiten und ihre Religion leben.”
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,Lokal international” -
Willkommenskultur in der BOMAG

Interview der ZIRP mit Andrea Zanoletti, Junior
Product Manager und Xenia Mager, Personalre-
ferentin International, bei der BOMAG GmbH in
Boppard

Andrea Zanoletti, Junior
Product Manager bei der
BOMAG GmbH in Boppard

ZIRP: Herr Zanoletti, Sie kommen urspriinglich
aus Italien und arbeiten jetzt bei der BOMAG in
Deutschland. Wie kam es dazu?

Zanoletti: Genau. Urspriinglich komme ich aus
Ivrea, nahe Turin, gewohnt habe ich in Mailand
und Ravenna, wo ich auch mein BWL-Studium ab-
solviert habe. Nach meinem Studium habe ich zu-
erst bei dem Unternehmen Marini Italien gearbei-
tet, das wie die BOMAG zur Fayat Group gehort.
Im Anschluss war ich fir Marini China tatig, bevor
ich wieder nach Italien zuriickgekehrt bin. Anfang
2013 bekam ich dann die Chance, nach Deutsch-
land zu gehen und bei der BOMAG in der Marke-
ting-Abteilung anzufangen. Die Chance habe ich
genutzt! Seit Oktober 2014 arbeite ich als Junior
Product Manager hier in Boppard.
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Was ist fiir Sie, als Arbeitnehmer, wichtig an
einem Unternehmen?

Zanoletti: Mir war und ist es sehr wichtig, dass das
Unternehmen international arbeitet und ein gutes
Image in der Region hat. In der Zusammenarbeit
mit internationalen Kollegen erfdahrt man auch
viel Uber deren Kultur und Arbeitsweisen. Ich lege
Wert auf eine abwechslungsreiche Arbeit. Ich
finde es gut, jeden Tag etwas anderes zu machen
und an einem Tag noch nicht zu wissen, was am
nachsten Tag meine Aufgaben sein werden. Da-
durch bleibt die Arbeit spannend und die Motiva-
tion bleibt erhalten.

Sie sprechen sehr gut Deutsch. Woher kommen
lhre Sprachkenntnisse?

Zanoletti: Als ich 13 Jahre alt war, habe ich fir drei
Jahre den Deutsch-Unterricht in meiner Schule in
Italien besucht. Danach ist meine Familie von Mai-
land nach Ravenna umgezogen. Die neue Schule
bot das nicht mehr an, sodass ich dann keine Mog-
lichkeit mehr hatte, die Sprache weiter zu lernen.
Als ich zur BOMAG gekommen bin, habe ich direkt
wieder mit einem Sprachkurs angefangen, den mir
die BOMAG angeboten hat. Ich lerne auch sehr
viel beim FufRballtraining und ich habe viel zuhau-
se in meiner alten WG gelernt — meine Mitbewoh-
nerin war zufallig Deutschlehrerin.

Mager: Die BOMAG kooperiert mit einer Sprach-
schule. Allen neuen Mitarbeitern, die aus dem
Ausland zu uns kommen, kdnnen wir daher indivi-
duelle, auf das jeweilige Sprachniveau abgestimm-
te Sprachkurse anbieten. Das gilt Gbrigens auch
fiir die gesamte Familie des Mitarbeiters.

Wie haben Sie lhren Einstieg in die BOMAG erlebt?
Zanoletti: Das war sehr angenehm. Am ersten Tag
gab es erst einmal ein Kennenlernen mit den
neuen Kollegen und der Personalabteilung. Ein
Kollege hat mich dann durch die BOMAG gefiihrt
und mir gezeigt, wo sich alles befindet: Uber die
Kleinmaschinenproduktion, die GroRmaschinen-
produktion, die Montage und so weiter. Kurze Zeit
spater gab es dann noch ein Kennenlern-Friih-
stiick mit allen Mitarbeitern, die in diesem Monat
neu mit mir hier angefangen haben.

Was sind die ersten Schritte, die in der BOMAG
unternommen werden, wenn ein neuer Mitar-
beiter aus dem Ausland kommt?

Mager: Zunachst einmal schauen wir, aus welchem
Land der neue Mitarbeiter kommt, um spezifisch
danach handeln zu kénnen. Neue Mitarbeiter ins
Unternehmen einzugliedern ist immer eine indivi-
duelle Herausforderung — den gleichen Fall gibt es
nie zwei Mal. Die erste Hirde, die wir nehmen
missen, ist die behordliche Hiirde. Dabei geht es
um Fragen wie Aufenthaltsrecht und Sozialversi-
cherung. Um diese Fragen zu kldren, missen wir
in direkten Kontakt mit den Behorden treten. In
einem individuellen Gesprach werden dem Mitar-
beiter Informationen zu Land und Leuten und der
deutschen Sozialversicherung gegeben. Der neue
Mitarbeiter und ggf. seine Familie wird zur Regis-
trierung bei den Behdrden begleitet und be-
kommt sein neues Umfeld gezeigt (Einkaufs-, Frei-
zeitmoglichkeiten). Neue Mitarbeiter aus dem
Ausland bekommen zudem eine Broschiire, ver-
gleichbar mit einem kleinen Reisefiihrer.

Mit wem arbeitet die BOMAG zusammen, um
ankommende Mitarbeiter gut zu integrieren?
Gibt es externe Partner, Kooperationen...?
Mager: Wir bekommen groBe Unterstitzung
durch sogenannte Relocation-Agenturen. Diese
Unternehmen helfen den neuen Mitarbeitern
unter anderem bei ganz alltdglichen Dingen, wie
zum Beispiel bei der Anmeldung von Strom, Post
etc. Des Weiteren arbeiten wir mit einer Sprach-
schule und Krankenkassen zusammen. Gerade bei
den Krankenkassen wiirde ich mir wiinschen, dass
deren Mitarbeiter fir diese speziellen Fragen bes-
ser geschult waren. Auch hier ist eine individuelle
Lésung sehr wichtig, je nach Aufenthaltsdauer und
Herkunftsland kdnnen Versicherungen aus dem
Heimatland beispielsweise weiterlaufen.

Die BOMAG gehort zur internationalen Fayat
Group. Nutzen Sie dies, um gezielt Mitarbeiter
aus dem Ausland nach Boppard zu holen?
Mager: Ja. In der Regel ist es so, dass wir die meis-
ten Stellen auch besetzen kénnen, wenn wir sie
nur regional und national ausschreiben. Trotzdem
versuchen wir bewusst, auch auslandische Mitar-
beiter zu rekrutieren. Denn da die BOMAG auf in-
ternationalen Markten agiert, ist es wichtig, auch
einen ,internationalen Blick” auf unsere Arbeit
und unsere Produkte zu haben, also unterschiedli-
che Sichtweisen auf einen Sachverhalt. Und genau
diese unterschiedlichen Perspektiven nehmen
Mitarbeiter, die aus verschiedenen Kulturkreisen
stammen, ganz automatisch ein.

Wege zur Willkommenskultur

Xenia Mager, Personal-
referentin International
bei der BOMAG GmbH in
Boppard

Fotos: BOMAG GmbH
(auch S. 42)

Herr Zanoletti, Sie kommen aus Mailand und
Ravenna, waren bereits fir lhre Arbeit in China
und sind jetzt in Boppard. Gefillt es Ihnen hier?
Zanoletti: Ich wohne in Koblenz und fiihle mich
dort auch sehr wohl. Die Stadt ist sehr lebendig,
was an der Universitat und den vielen Studieren-
den liegt. Generell finde ich es toll, wenn eine
Stadt am Wasser liegt — in Koblenz ist das mit
Rhein und Mosel gleich doppelt erfiillt! Ravenna
ist auch nicht sehr viel groRer als Koblenz. Inso-
fern ist der Standort fir mich prima, mir gefallt es
hier sehr gut.

Wie nehmen Sie es wabhr, dass in Deutschland
momentan so viel (iber Willkommenskultur
gesprochen wird? Welche Bedeutung hat
»Willkommenskultur” fur Sie?

Zanoletti: Als ich nach Deutschland gekommen
bin, haben mich die Menschen hier sehr freund-
lich aufgenommen. AulRerhalb von Deutschland
gibt es die Auffassung, dass die Deutschen sehr
konservativ und verschlossen sind. Das kann ich
gar nicht bestatigen. Im Gegenteil, ich habe sehr
schnell sehr viele Leute kennengelernt. Wir tref-
fen uns mindestens einmal in der Woche, um
etwas Essen oder Trinken zu gehen.
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Erleben Sie die Kulturunterschiede der einzelnen
Mitarbeiter als groRe Herausforderung fiir das
Unternehmen?

Mager: Es ist immer wieder eine Herausforde-
rung, die wir aber sehr gut meistern. Wir haben
zum Beispiel die Erfahrung gemacht, dass die Kul-
turunterschiede zwischen anderen europaischen
Landern und Deutschland unterschatzt werden.
Kommt ein neuer Mitarbeiter beispielsweise aus
China zu uns, dann sind sich alle Beteiligten be-
wusst, dass es groRe kulturelle Unterschiede gibt
und man sich mit diesen auseinandersetzen muss.
Kommt aber beispielsweise ein Mitarbeiter aus
den Niederlanden zu uns, denkt man — ,na, so an-
ders sind wir doch gar nicht, das kennt man doch”.
Diese Haltung fiihrt aber dazu, dass gerade kleine
Unterschiede zu Stolpersteine werden kénnen —
und sei es nur eine falsche Reaktion auf etwas Ge-
sagtes.

Wie viele ausldndische Mitarbeiter beschiftigt
die BOMAG aktuell am Standort Boppard und in
welchen Bereichen sind diese vorwiegend einge-
setzt?

Mager: Bei uns arbeitet eine Vielzahl von Men-
schen mit Migrationshintergrund, die aus der Um-
gebung von Boppard kommen. In der Produktion
und Montage haben wir beispielsweise viele itali-
enische, russische und tirkische Mitarbeiter, in
der Verwaltung arbeiten aktuell ein Italiener, ein
Litauer, ein Niederldander und ein Pole. Auch neh-
men wir Praktikanten auf, z. B. aus China, Frank-
reich, Indien, Italien, Portugal und der Turkei. Die
Einsatzgebiete von Mitarbeitern aus dem Ausland
ziehen sich durch alle Arbeitsbereiche. Die Kombi-
nation aus Mitarbeitern, von denen viele aus dem
nahen Umfeld kommen und denen, die aus dem
Ausland zu uns kommen, ist spannend und fir das
Unternehmen eine grolRe Bereicherung.
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Die BOMAG ist in Sachen betrieblicher Willkom-
menskultur sehr gut aufgestellt und vielen Un-
ternehmen in der Umsetzung voraus.

Mager: Ein groBer Vorteil war, dass die BOMAG
schon seit langem eine Willkommenskultur lebt —
und zwar nicht vorranging fir ausldandische Mitar-
beiter, sondern fir alle neuen, auch deutschen,
Kollegen. Da war der Sprung nicht mehr weit,
diese Kultur auf auslandische Mitarbeiter auszu-
weiten. Wenn man sich umschaut, sieht man, dass
viele grofRe und international aufgestellte Unter-
nehmen schon gut unterwegs sind.

Gehen auch viele lhrer Mitarbeiter vom Standort
Boppard aus ins Ausland und ist dies gewiinscht?
Mager: Ja, das ist gewlinscht und wird auch ange-
nommen. Wir haben zum Beispiel ein Trainee-Pro-
gramm mit einer Dauer von 18 Monaten. Inner-
halb dessen ist es Pflicht, ins Ausland zu gehen.
Aber auch andere Mitarbeiter entscheiden sich
dazu. Dabei machen wir die Erfahrung, dass sich
die Mitarbeiter auf die Zeit im Ausland freuen und
gerne dorthin gehen. Allerdings muss man auch
sagen, dass es nicht immer leicht ist, intern einen
Mitarbeiter fir einen Auslandseinsatz zu gewin-
nen. Da unsere Region landlich gepragt ist, binden
sich manche Mitarbeiter zum Teil friih zum Bei-
spiel an ein Eigenheim. Dann noch einmal den
Sprung zu machen und wegzugehen, ist nicht ein-
fach. Alle Mitarbeiter, die gehen, werden dabei
naturlich von der BOMAG unterstiitzt, und zwar
zum Zeitpunkt des Weggangs, wahrend der Ent-
sendung, wie auch zum Zeitpunkt der Rickkehr.
Nach einem langeren Auslandsaufenthalt sollte
darauf geachtet werden, den Mitarbeiter wieder
,ruckzuintegrieren”.

Herr Zanoletti, wiirden Sie Deutschland auch
wieder verlassen und in ein anderes Land
gehen?

Zanoletti: Da bin ich sehr offen, zumal ich ja auch
schon in China gearbeitet habe und in den USA
und anderen europaischen Landern auf Dienstrei-
se war. Stidamerika wirde mich zum Beispiel inte-
ressieren. Aber fiir den Moment fiihle ich mich
hier sehr wohl und will auch erst einmal hier blei-
ben. Was die Zukunft bringt, kann ich heute noch
nicht sagen.

Frau Mager, Herr Zanoletti, vielen Dank fiir das
Gesprach!

Wege zur Willkommenskultur

Willkommenskultur in den Medien -

Vielfalt im SWR

ZIRP: Wie sehen Sie die Rolle des SWR, das
Thema Willkommenskultur in der 6ffent-
lichen Wahrnehmung zu platzieren?

SWR: Das Thema Willkommenskultur spielt fir
den SWR eine wichtige Rolle. So hat der SWR in
allen Stellenausschreibungen den Satz aufgenom-
men: ,,Der SWR férdert kulturelle Vielfalt in seinem
Unternehmen, daher begriifien wir Bewerbungen
von Menschen ausldndischer Herkunft.” Viele Be-
richte und Schwerpunkte in allen Programmen be-
handeln das Thema Integration. 2015 hat der SWR
die Federfiihrung fir die ARD-Themenwoche
,Heimat“, bei der ,Migration, Heimat und Will-
kommenskultur” behandelt wird.

Gibt es bezliglich der Themenbereiche
Migration und Integration, vielleicht auch
Fremdenfeindlichkeit, Leitlinien zur
Berichterstattung?

Die Berichterstattung zu Migration und Integrati-
on richtet sich unter anderem nach dem Staats-
vertrag liber den SWR, in dem es heift, die Pro-

SWR»

gramme sollen auf ,ein diskriminierungsfreies
Miteinander in der Gesellschaft hinwirken”. Da-
nach wird der Alltag der Menschen aus Zuwande-
rungsfamilien als Teil der gesellschaftlichen Nor-
malitat abgebildet, ohne Probleme und Risiken
auszublenden. Eine differenzierte und umfangrei-
che Berichterstattung tiber Migration und Integra-
tion soll dabei gezielt Ressentiments gegen Men-
schen mit Migrationshintergrund abbauen.

Berlicksichtigt der SWR Menschen mit
Migrationshintergrund in besonderer Weise?

Im SWR finden die Themen Migration und Integra-
tion mitten im Programm statt. Die Fachredaktion
SWR International bietet ein gezieltes Angebot im
Horfunk und Internet an. Der Integrationsbeauf-
tragte des Senders ist Ansprechpartner fiir Men-
schen mit Migrationshintergrund und Mitglied im
Landesbeirat fiir Migration und Integration des
Landes Rheinland-Pfalz.
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Gesellschaftliche
Perspektive

Wie Wirtschaft und Gesellschaft
sich fur auslandische Fachkrafte offnen

Synergien nutzen und Netzwerke kniipfen, um eine Willkommenskultur in
Rheinland-Pfalz zu beférdern — die Zukunftsinitiative Rheinland-Pfalz
(ZIRP) e.V. hat gemeinsam mit der Entwicklungsagentur Rheinland-Pfalz
e.V. in funf Expertenworkshops Akteurinnen und Akteure aus unter-
schiedlichen gesellschaftlichen Organisationen zusammengefiihrt, um
sich liber laufende Projekte und MaRnahmen auszutauschen und eine
Grundlage fiir ein gemeinsames weiteres Vorgehen zu schaffen.

Die Workshops fanden in Trier, Koblenz, Germersheim, Boppard und
Kaiserslautern statt, wobei sowohl Akteure aus den jeweiligen Stadten als
auch den umliegenden Landkreisen eingeladen waren. An den Workshops
wirkten jeweils 20 bis 50 Teilnehmer mit, darunter Vertreter aus Verwal-
tungen, von Tragern der Sozial- und Arbeitsverwaltungen, von freien
Tragern und Wohlfahrtsverbanden sowie von Wirtschaftskammern der
Politik, der Hochschulen und Vertreter von Freundschafts- und Kultur-
vereinen. Die Teilnehmer sorgten in ihrer Vielfalt dafiir, dass das Thema
Willkommenskultur aus unterschiedlichen Blickwinkeln beleuchtet wer-
den konnte. Insbesondere der Austausch liber die verschiedenen Zustan-
digkeitsbereiche hinweg und die damit verbundenen Sichtweisen und
Bewertungen stellten einen wichtigen Mehrwert fiir alle Teilnehmerinnen
und Teilnehmer dar.
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Gesellschaftliche Perspektive

Synergien nutzen - Netzwerke knupfen: Ergebnisse
aus funf Expertenworkshops in Rheinland-Pfalz

Die ZIRP verfolgte mit den Workshops das Ziel,
alle mit dem Thema Willkommenskultur beteilig-
ten Institutionen regional zusammenzufihren und
damit den Start oder die Fortsetzung des Aus-
tauschs und der Zusammenarbeit zu ermdglichen.
Die Expertenworkshops machten zudem deutlich,
dass Willkommenskultur eine gesamtgesellschaft-
liche Aufgabe ist, die Gber Betriebe und den Ar-
beitsplatz weit hinausgeht.

Gemeinsam erarbeiteten die Experten in den
Workshops zentrale Dimensionen von Willkom-
menskultur und skizzierten die Ausgangslage in
den einzelnen Regionen. In einem zweiten Schritt
suchten die Teilnehmer nach guten Beispielen und
Ansatzen in der Region, die dazu beitragen, die
Willkommenskultur in Rheinland-Pfalz zu starken.
Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer definierten
Handlungsbedarfe und diskutierten Umsetzungs-
moglichkeiten. In den Diskussionsrunden war es
ein haufig gedulRerter Wunsch der Beteiligten,
iber die Verwaltungs- und Institutionsgrenzen hi-
naus intensiver zusammenzuarbeiten.

Im Folgenden werden die wesentlichen Themen-
und Problembereiche der Willkommenskultur, die
in den Expertenworkshops angesprochen wurden,
aufgegriffen und dargestellt. Sie geben die Ein-
schatzungen, Erfahrungen und persénlichen Wer-
tungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer der
Expertenworkshops wieder. Mit guten Beispielen
aus den beteiligten Regionen werden Ansatze flr
eine gelebte Willkommenskultur aufgezeigt.

Willkommen in der neuen Heimat

Willkommenskultur — das geht weit tiber ein kur-
zes Lacheln, einen bunten Blumenstraul® oder ein
gesprochenes ,Willkommen* zur BegriiBung hin-
aus. Erst wenn Zugezogene dauerhaft den Ein-
druck haben, in ihrer neuen Heimat willkommen
zu sein und in die Gesellschaft integriert zu wer-
den, erst wenn sie sich dort wohlfiuhlen, wird eine
neue Stadt oder Region zur neuen Heimat. Zuwan-
derern eine echte Heimat zu bieten sollte also das
Ziel sein — schliefRlich ist Rheinland-Pfalz nicht nur
im Hinblick auf einen drohenden Engpass an quali-
fizierten Fachkraften auf Zuwanderung angewie-
sen. Aber was genau bedeutet Willkommenskultur
flir uns heute in Rheinland-Pfalz? Wie begegnen
wir Zugezogenen, welche Hilfestellungen bieten
wir ihnen an? Welche Schritte sind auf dem Weg
zu einer offenen Gesellschaft noch notig?

Willkommenskultur fir alle

Auch wenn das Thema Zuwanderung derzeit hau-
fig im Kontext der Fachkraftesicherung diskutiert
wird, war es allen Workshop-Teilnehmern wichtig,
nicht zwischen einer Willkkommenskultur fir ange-
worbene Fachkréfte und Fliichtlinge oder sich im
Asylverfahren befindenden Menschen zu unter-
scheiden. Diese Unterscheidung wurde von den
meisten Workshop-Teilnehmern als diskriminie-
rend empfunden. Willkommenskultur misse fur
alle Zugewanderten gelten, so die Forderung aus
den Reihen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

MiMi-Gesundheitsprojekt des Deutschen Roten Kreuzes

In 2006 startete der DRK-Kreisverband
Mainz-Bingen in Zusammenarbeit mit der Stadt
Mainz und weiteren Partnerinnen und Partnern
das Projekt ,,Mit Migranten fir Migranten” —
kurz ,,MiMi“. Die Idee dieses Projektes besteht
darin, dass bereits in Deutschland lebende
Migrantinnen und Migranten als interkulturelle
Gesundheitsmediatoren ihre eigenen Landsleute
in der Gesundheitsférderung, Pravention und

beim Umgang mit dem deutschen Gesundheits-
system einweisen und unterstitzen. Die Bera-
tung wird in der eigenen Muttersprache kultur-
sensibel angeboten, womit Zugangsbarrieren zur
Gesundheitsversorgung gesenkt werden konnen.

Weitere Informationen erhalten Sie beim DRK:
www.lv-rlp.drk.de
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Viele Unterstltzungs- und Integrationsmafnah-
men richteten sich nach der Erfahrung der Work-
shop-Teilnehmer derzeit an Fiihrungskrafte und
hoher qualifizierte Fachkrafte und kamen haufig
direkt aus den Unternehmen. Hilfestellung bei der
Ankunft im neuen Wohnumfeld — eine ganzheit-
liche Integration also — fande derzeit eher selten
statt. Allerdings stellten qualifizierte Fach- und
Fuhrungskrafte nur eine Minderheit der auslandi-
schen Bevdlkerung in Deutschland dar. Bereits hier
lebende Migrantinnen und Migranten bendétigten
ebenso dringende Unterstiitzung — blieben bei der
Betrachtung jedoch manchmal aufer Acht. Wich-
tig fir die Betroffenen sei es, nach Ansicht der Teil-
nehmer, Signale fir eine ,,Bleibekultur” zu setzen.

Willkommenskultur fir alle — dies kénne, so der
Konsens unter den Expertinnen und Experten, nur
durch beiderseitige Offnung, respektvollen Um-
gang miteinander und durch standigen Austausch
erreicht werden. Segregation und Parallelgesell-
schaften kdnnten und mussten auf diese Weise
unbedingt verhindert werden.

Gesellschaft flir Zuwanderung
sensibilisieren

Ein wichtiger Schritt in Richtung zukunftsweisen-
der Willkommenskultur sei dann gelungen, wenn
Menschen mit Migrationsgeschichte als Bereiche-
rung flr die Gesellschaft gesehen wiirden. Dieser
Blick kénne durch Offentlichkeitsarbeit und Auf-
kldrung geschéarft werden. Die einheimische Be-
volkerung sei fiir das Thema Einwanderung nach
Ansicht vieler Expertinnen und Experten noch
nicht ausreichend sensibilisiert, auch wenn sich
das momentan, zum Beispiel durch die aktuelle
Prdsenz des Themas in den Medien, andere.

,Werte” und ,Grundhaltungen” sind in diesem
Zusammenhang Begriffe, die in allen Diskussionen
der Expertenworkshops gefallen sind. Eine positi-
ve, offene Grundhaltung sei die Eingangsvoraus-
setzung zu einem guten Miteinander unterschied-
licher Kulturen. Sie in der Gesellschaft zu etablie-
ren, ist eine zentrale Herausforderung auf dem
Weg zu einer gelebten Willkommenskultur. Es soll-
te selbstverstandlich sein, Zugezogenen Respekt,
Wertschatzung und Interesse entgegenzubringen.
Ebenso seien personliche Kontakte unverzichtbar
fiir den Abbau von Vorurteilen und Angsten. Auch
Unsicherheiten konnten so am besten themati-
siert und aufgelost werden. Daher wird es als Auf-
gabe der Politik, aber auch der gesellschaftlichen
Krafte gesehen, Begegnungen zu ermdoglichen und

46 Willkommen in Rheinland-Pfalz

Gemeinschaft leben zu kénnen. Der Austausch
Gber Regeln und Werte verschiedener Kulturen
konne zum besseren Verstandnis fuhren.

Gute Beispiele gelingender
Integration

Ein gutes Beispiel fiir ein Angebot, das genau
diese Annaherung erreichen mochte, ist das
Mehrgenerationenhaus in Worth: Interkulturelle
Feste und Treffen sind dort bereits gelebter Alltag.
Viele weitere Freizeitaktivitdten und Treffpunkte,
die ein Zusammentreffen von Zugezogenen und
Einheimischen fordern sollen, werden heute
schon ehrenamtlich von einer Vielzahl an Insti-
tutionen und Gruppen, insbesondere von Wohl-
fahrtsverbanden und Kirchen, angeboten. Diese
Treffpunkte sind oftmals in Form von Cafés einge-
richtet, die mehrmals jahrlich stattfinden und das
Kennenlernen und sich Verabreden erleichtern.
Haufig werden feste Willkommenspatenschaften
zwischen Neuangekommenen und Alteingesesse-
nen geschlossen, um die Aktivitdten zu versteti-
gen und den Migrantinnen und Migranten bei Be-
darf zur Seite zu stehen.

Auch die Region Kaiserslautern, die gepragt ist
von der Prasenz der US-Streitkrafte und internati-
onal tatigen Unternehmen, ist ein positives Bei-
spiel fur gelingende Integration. Teilnehmer aus
der Region beschreiben die vorherrschende At-
mosphare als offen und das Zusammenleben von
Deutschen und Migrantinnen und Migranten als
ein ,buntes Miteinander”. Der Oberbirgermeister
der Stadt Kaiserlautern ladt neu angekommene
Migrantinnen und Migranten regelmaRig zu einem
Empfang ein, um sie willkommen zu heifen und
auf besondere Angebote flir Zugezogene in der
Stadt Kaiserslautern hinzuweisen. Der Deutsch-
Amerikanische und internationale Frauenclub Kai-
serslautern e.V. (DAIFC) wurde gegriindet, um To-
leranz und Freundschaft zwischen Amerikanerin-
nen und Deutschen zu starken. Mittlerweile sind
im Club viele Nationalitaten vertreten und er steht
allen Frauen offen.

In den Caritasverbanden im Bistum Trier helfen
rund 150 ehrenamtliche Willkommenspatinnen
und Willkommenspaten neu angekommenen
Flichtlingen. Damit knilipft die Caritas an gute Er-
fahrungen mit Patenschaftsprojekten an und hat
den bestehenden Forderfonds fiir Familien bezie-
hungsweise Ausbildungspaten um den Bereich
,Willkommenspaten fir Fliichtlinge” erganzt. Der
Fokus der Unterstitzung liegt bei der Begleitung

der ersten Schritte der Fliichtlinge in den Dérfern
und Stadten. Die Willkommenspatinnen und Will-
kommenspaten bieten Fliichtlingen in der neuen
Umgebung an, sie bei Behdrdengédngen zu beglei-
ten oder helfen ihnen dabei, amtliche Schreiben
zu verstehen. Sie begleiten Kinder und Jugendli-
che zur Kita oder Schule. Auch im Freizeitbereich
engagieren sich die Willkommenspatinnen und
Willkommenspaten, indem sie Kontakte zu Verei-
nen kniipfen, internationale Kaffeerunden fir
Flichtlinge und Einheimische organisieren oder
die Fliichtlinge zu Arzten begleiten. Das Angebot
ist weitreichend und individuell auf die Bedurfnis-
se der Fliichtlinge oder ihrer Familien abgestimmt.

Sprache und interkulturelle
Kompetenz sind Tiiroffner

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Exper-
tenworkshops wiesen darauf hin, dass bereits klei-
ne Gesten eine groRe Wirkung haben kénnten. So
seien mehrsprachige Angebote zum Beispiel ein
deutliches Signal des Willkommens: Ubersetzte
Broschiiren, Flyer und Internetseiten von Behor-
den und anderen Institutionen, mit denen Zuge-
wanderte rasch nach ihrer Ankunft in Kontakt tre-
ten missen, seien ein erster guter Service und
vermittelten ein Geflihl der Akzeptanz. Informati-
onen, die in der eigenen Muttersprache vermittelt
wirden, kénnten das Gefiihl von Hilf- oder Orien-
tierungslosigkeit abmildern.

Das ,Modellprojekt interkulturelle Offnung im
Landkreis Germersheim” hat es sich zum Ziel ge-
setzt, umfassende mehrsprachige Angebote in
Behorden zu schaffen und erhielt dafiir groBen
offentlichen Zuspruch. Das Projekt hat Modell-
charakter flr Verwaltungen und Unternehmen.
Mehrsprachige Beschilderungen in Verwaltungs-
gebauden, der Verzicht auf komplizierte deutsche
Sprache auf Wegweisern, mehrsprachige Websei-
ten, Plakate und Broschiiren tragen zu einer
freundlichen AuBenwahrnehmung bei. Kosten-
freie Ubersetzungen von Formularen und Antra-
gen sind eine UnterstitzungsmaRnahme, die von
vielen Migrantinnen und Migranten dankbar und
gerne angenommen wird. Die besondere Situation
in Germersheim, als Standort der Universitat
Mainz, machte es moglich, einen Dolmetscher-
Pool mit Studierenden zu schaffen, die bei Behor-
dengangen helfen. Interkulturelle Trainings und
Schulungen in der gesamten Kreisverwaltung und
der Polizei in Germersheim vermitteln ein Ver-
standnis kultureller Unterschiede und helfen im
Umgang mit Zugezogenen.

Gesellschaftliche Perspektive

Dies haben auch Krankenkassen, Kliniken, Univer-
sitaten und die Polizei in allen Regionen der Ex-
pertenworkshops bereits erkannt und schulen
schon jetzt ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
im Hinblick auf interkulturelle Kompetenz. Aller-
dings ist der Bedarf und die Notwendigkeit von
Schulungen nach wie vor sehr hoch.
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Gesellschaftliche Perspektive

Willkommen am neuen Arbeitsplatz

Einige grofRe und international tatige Unterneh-
men in Rheinland-Pfalz haben bereits viele positi-
ve Erfahrungen mit dem Einsatz auslandischer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gesammelt. Bei-
spielsweise wirbt die BOMAG GmbH aus Boppard
auslandische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
bereits an den BOMAG-Standorten im Ausland an
und bereitet sie dort mit Sprachkursen und inter-
kulturellen Trainings auf ihren Einsatz in Deutsch-
land vor. Sie erhalten vielfaltige Unterstiitzung
beim Umzug und Ankommen in der neuen Hei-
mat. Dabei wird die Hilfe in allen Lebensbereichen
bewusst der ganzen Familie angeboten, damit
auch die Ehepartner und Kinder einen guten Start
in die neue Lebensphase haben. Auch die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter an deutschen Stand-
orten werden mit interkulturellen Trainings auf
die Zusammenarbeit mit auslandischen Kollegin-
nen und Kollegen vorbereitet.

Kleinere und mittelstandische Unternehmen
haben diese Kapazitaten und das Know-how zur
Rekrutierung und Integration auslandischer Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter oftmals nicht. Sie
sind auf Unterstitzung und Beratung angewiesen,
die sie von ihren Interessensvertretungen und den
Kammern erhalten kdnnen. In den Experten-
Workshops wurde zusatzlich eine breitere Férde-
rung interkultureller Trainings in kleinen und mitt-

Beispielprojekte der AOK Rheinland-Pfalz/Saarland

Die AOK Rheinland-Pfalz/Saarland unterstiitzt die Initiative , Diversity als
Chance — Charta der Vielfalt”, womit sie das Bewusstsein fur Vielfalt
scharft und eine gesellschaftliche Vorbildfunktion Gbernimmt. In diesem
Zusammenhang hat die AOK Rheinland-Pfalz/Saarland auch Aktionen wie
ein Bewerbertraining fir Jugendliche mit Migrationshintergrund oder in-
terkulturelle Ausbildungstage durchgefiihrt. AuBerdem bietet sie eine
Vielzahl an Informationen fiir Unternehmen, die Fachkrafte aus dem Aus-
land einstellen méchten, an. Fir kleinere Unternehmen, die Interesse an
der Beschaftigung ausldandischer Fachkrafte haben, bietet sie einen spezi-
ellen Zuwanderer-Service. Dabei werden neben einer Ubersicht iiber die
verschiedenen Anerkennungsverfahren auch Checklisten fir Arbeitgeber
zusammengestellt. So kénnen Betriebe prifen, welche Nachweise sie be-
notigen und welche Behorde fir welche Belange der beste Ansprechpart-
ner ist. AuBerdem hat die AOK Rheinland-Pfalz/Saarland Informationsflyer
fur interessierte Auslander/-innen in 16 Sprachen erstellt und bietet dazu
auch eine mehrsprachige Internet-Prasenz an. Damit ihre auslandischen
Mitglieder in ihrer Muttersprache bedient werden kénnen, wurde ein in-
terner Dolmetscherpool fiir Ubersetzungsleistungen eingerichtet, der sich
aus dem eigenen Personal der AOK rekrutiert.
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leren Unternehmen gefordert sowie bei Bedarf fi-
nanzielle Unterstitzung bei der Eingliederung von
Migrantinnen und Migranten.

Im Hotel- und Gaststattengewerbe gibt es bereits
seit mehreren Jahren einen so hohen Bedarf an
Fachkraften, dass viele Betriebe ihn nicht mehr al-
lein aus dem inlandischen Arbeitskrafteangebot
decken kdnnen. Bereits heute ist der Anteil aus-
landischer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
dieser Branche sehr hoch. Zur Deckung des Fach-
kraftebedarfs im Hotel- und Gaststattengewerbe
wurden von der IHK Koblenz in Zusammenarbeit
mit der AuRenhandelskammer Madrid junge spa-
nische Arbeitskrafte angeworben. Um den jungen
Menschen ein schrittweises Kennenlernen der
Tourismusbranche zu erméglichen, fand der erste
Arbeitsaufenthalt im Rahmen eines Praktikums
statt. Parallel zu den Betriebspraktika wurden
Sprachkurse angeboten. Die jungen Menschen
waren in Gastfamilien untergebracht und es wur-
den gemeinsame Freizeitaktivitaten organisiert.
So hatten sie Gelegenheit, sich nicht nur ein Bild
von der Arbeit im Hotel- und Gaststdttengewerbe
zu machen, sondern auch das Leben in Deutsch-
land kennenzulernen. All diese Eindriicke und Er-
fahrungen konnten sie im Anschluss nutzen, um
eine fundierte Entscheidung tiber eine Ausbildung
im Hotel- und Gaststattengewerbe in Deutschland
zu treffen.

Potenziale nutzen

Nach ihrer Ausbildung in Deutschland kehren viele
Migrantinnen und Migranten in ihre Herkunftslan-
der zurlck. Denn nach der aktuellen Gesetzeslage
sind sie dazu verpflichtet zu gehen, wenn sie

18 Monate nach Ausbildungsabschluss keinen Ar-
beitsvertrag nachweisen kénnen. In den Work-
shops wurde darauf hingewiesen, dass es fiir diese
Gruppe junger und meist gut ausgebildeter Men-
schen, die zum Teil gerne in Deutschland bleiben
mochte, keine spezifische Unterstiitzung gebe, um
sie fur den Arbeitsmarkt in Deutschland zu gewin-
nen. Unterstitzung sollten dabei nicht nur die Ar-
beitssuchenden erfahren, sondern ihre ganze Fa-
milie miisse miteinbezogen werden.

Neben der gezielten Rekrutierung von Arbeitskraf-
ten im Ausland soll zuklnftig auch das Potenzial
von Asylbewerberinnen und Asylbewerbern star-
ker genutzt werden. Dazu lauft seit Januar 2014 ein
bundesweites Pilotprojekt des Bundesamtes flr
Migration und Flichtlinge (BAMF) unter dem Slog-
an ,Jeder Mensch hat Potenzial“. Das Projekt zielt

darauf ab, den friihzeitigen Zugang zum Arbeits-
markt fur Flichtlinge mit Bleibeperspektive zu ver-
bessern und sie wahrend des Asylverfahrens in die
Vermittlungsstrukturen und ihrem Qualifikations-
profil entsprechend in spezifische Unterstiitzungs-
malnahmen einzubeziehen. Die Bundesagentur
fir Arbeit bietet in diesem Zusammenhang in dem
Modellprojekt ,Early Intervention” Asylbewerbe-
rinnen und Asylbewerbern einen schnellen Kom-
petenzcheck direkt nach der Einreise nach
Deutschland. Durchgefiihrt wird dieses Projekt
zurzeit in der Arbeitsagentur Ludwigshafen.

Integration in den Arbeitsmarkt -
Selbststandigkeit als Chance

Die Notwendigkeit zur Anerkennung von Berufs-
abschllssen gilt auch, wenn sich Migrantinnen
und Migranten selbststdandig machen méchten.
Dabei ist die Bereitschaft zur Selbststandigkeit bei
Migrantinnen und Migranten in Deutschland
iberdurchschnittlich hoch. Hier wird das Anerken-
nungsgesetz zwar als Chance verstanden, aber in
den Workshops wurde eine fehlende staatliche
Forderung flr Existenzgriinderinnen und Existenz-
grinder kritisiert.

Uber die notwendige Anerkennung ihres Berufs-
abschlusses hinaus stieen Migrantinnen und
Migranten auf Probleme bei der Geschaftsgriin-
dung, weil oft neben den Sprachkenntnissen auch
die Kenntnisse der deutschen Behordenstruktu-
ren nicht ausreichend vorhanden seien, so ein
Teilnehmer. Deshalb wiirden Migrantinnen und
Migranten bei ihren Geschaftsgriindungen ehren-
amtlich beraten und unterstitzt. Zentrale Kriteri-
en fur eine erfolgreiche Existenzgriindung sind die
Qualitat der Geschaftsidee und die personliche
Eignung sowie das Engagement der Griinderper-
son. Besonders Frauen mit Migrationshintergrund
sollen durch das Beratungsangebot geférdert und
zur Selbststandigkeit ermutigt werden.

Gesellschaftliche Perspektive

Fazit

Die zahlreichen in den Expertenworkshops pra-
sentierten Initiativen und MalRnahmen, sowohl
auf wirtschaftlicher als auch gesellschaftlicher
Ebene, zeigen, dass in Rheinland-Pfalz das Be-
wusstsein einer Willkommenskultur grundsatzlich
vorhanden ist. In allen Expertenworkshops wurde
die Wichtigkeit und Notwendigkeit einer fach-
Ubergreifenden Vernetzung zwischen den eher
sozial engagierten Institutionen mit den eher
wirtschaftlich orientierten angesprochen, um die
Zusammenarbeit zu intensivieren und Synergien
zu nutzen.

Innerhalb ihrer Aufgabengebiete sind die meisten
Institutionen nach eigenen Angaben sehr gut ver-
netzt und arbeiten auch sehr kooperativ miteinan-
der. Die Wohlfahrtsverbdnde und Kirchen arbei-
ten sehr gut mit den Auslanderbehorden oder
Beiraten fiir Migration und Integration zusammen.
Demgegeniiber gibt es jedoch relativ wenig Aus-
tausch und Zusammenarbeit mit den Arbeitsagen-
turen, den Kammern oder sonstigen Wirtschafts-
verbdnden in den Regionen. Daher wurde
wahrend der Workshops mehrfach angeregt, eine
starkere Vernetzung eigenverantwortlich zu initi-
ieren.
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Gesellschaftliche Perspektive

Die rechtliche Situation - Annahmen und Fakten
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In den Workshops wurde vielfach festgestellt,
dass der auslanderrechtliche Status von Migran-
tinnen und Migranten und die damit verbundene
Aufenthaltserlaubnis sehr weitreichend liber den
Zugang zu staatlicher Férderung und Integrations-
maRnahmen entscheidet, die wichtige Bausteine
einer gelebten Willkommenskultur sind. Die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer diskutierten auch
darliber, dass eine Vielzahl unterschiedlicher Be-
griffe den rechtlichen Status beschreibt, so wird
unterschieden zwischen Asylsuchenden, Asylbe-
rechtigten, anerkannten Flichtlingen nach der
Genfer Flichtlingskonvention, Fliichtlingen mit
Aufenthalt aus weiteren humanitédren Griinden,
geduldeten Fliichtlingen und Kontingentfliicht-
lingen. Der jeweilige Status eines Fliichtlings
entscheidet tber die Zugangsmoglichkeit zu
einzelnen Angeboten —insbesondere tber die
Teilnahme an Sprachkursen und den Zugang zu
Arbeit.

Sprache als Schlissel

In allen finf Workshops waren sich die Expertin-
nen und Experten einig, dass das Erlernen der
deutschen Sprache fuir Migrantinnen und Migran-
ten der Schlussel sei, um sich im neuen Lebens-
umfeld zurecht zu finden. Angeworbene hoch
qualifizierte Fach- und Fiihrungskrafte aus dem
Ausland wiirden haufig von ihren Arbeitgebern
durch Sprachkurse unterstitzt. Flichtlinge konn-
ten erst einen Antrag auf einen staatlichen Integ-
rationskurs stellen, wenn sie eine Aufenthaltser-
laubnis hatten. Fllichtlingen, die eine Duldung
oder eine Aufenthaltsgenehmigung im Rahmen
des Asylverfahrens haben, stehe nach derzeitiger
Rechtslage noch keine Sprachférderung zu. Fir sie
sind aus Sicht der Workshop-Teilnehmerinnen und
Teilnehmer in den ersten Monaten freie Trager
und Ehrenamtliche eine wichtige Anlaufstelle fiir
kostenlose Angebote zum Erlernen der deutschen
Sprache. Sobald eine Person als asylberechtigt an-
erkannt wurde, kann sie die Zulassung zu einem
staatlichen Integrationskurs beantragen.

Flichtlingskinder
Fir Flichtlingskinder, auch mit unsicherem Auf-

enthaltsstatus, besteht in Deutschland ab einem
Alter von 6 Jahren Schulpflicht. Kindern, die gera-
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de erst nach Deutschland eingereist sind und noch
kein Deutsch kénnen, ist es jedoch nahezu un-
moglich, dem Unterricht zu folgen. Im Workshop
in Koblenz wurde daher angeregt, die Einschulung
zuriickzustellen, damit diese Kinder zunéachst ein-
mal die Moglichkeit erhalten, die deutsche Spra-
che zu erlernen. Dazu ist jedoch ein spezifisches
Sprachkursangebot nétig, um die Kinder gezielt
auf den Einstieg in den Schulalltag vorzubereiten.
Jugendlichen Fliichtlingen, so ein Teilnehmer, falle
der Ubergang von der Schule in den Beruf oft sehr
schwer. Es bediirfe oft groRer Miihen und Motiva-
tionsarbeit — sowohl der Jugendlichen als auch der
Verantwortlichen in den Ausbildungsstatten —um
zu einem erfolgreichen Abschluss zu gelangen.
Seitens der Schulen gibt es eine Vielzahl an Unter-
stltzungsangeboten speziell fiir ,,Seiteneinstei-
ger“. Daruber hinaus hat das Ministerium fir Bil-
dung, Wissenschaft, Weiterbildung und Kultur
(MBWWEK) die Angebote und MaRnahmen speziell
fr Flichtlingskinder stark erweitert.

Zugang zum Arbeitsmarkt

Den Zugang zum Arbeitsmarkt fiir Fliichtlinge
nehmen die Diskutanten der finf Workshops als
schwierig wahr. Ohne Aufenthaltserlaubnis gilt fiir
sie grundsatzlich ein dreimonatiges Arbeitsverbot.
Im Anschluss ist eine Beschéftigungserlaubnis bei
der zustandigen Auslanderbehorde erforderlich.
Kritisch sehen die Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer, dass auch nach Erhalt dieser Erlaubnis der
Zugang auf den Arbeitsmarkt nicht ohne weiteres
frei ist. FUr Flichtlinge gilt ein ,nachrangiger Ar-
beitsmarktzugang”, das bedeutet: Eine Einstellung
ist erst dann maglich, wenn fir die gewlinschte
Beschéftigung keine , bevorrechtigten” Krafte zur
Verfligung stehen oder aber der potenzielle Ar-
beitgeber sehr gut begriinden kann, warum der
Bewerber fiir genau diese Stelle die beste Wabhl
ist. FUr Asylsuchende und Geduldete, die Hoch-
schulabsolventen in Engpassberufen sind oder
Gber eine von der Bundesagentur fir Arbeit aner-
kannten Ausbildung in einem vorgegebenem
Engpassberuf verfiigen, entfillt seit kurzem die
sogenannte Vorrangprifung. Die Beschaftigungs-
erlaubnis ist befristet und gilt auf Antrag 15 Mo-
nate ab Einreise. Dieser restriktive Zugang zum
Arbeitsmarkt sollte nach Ansicht der Teilnehmen-
den des Workshops aufgehoben und allen Fliicht-
lingen moglichst schnell und unbirokratisch die

Chance auf eine addquate Beschaftigung gegeben
werden.

Die umstadndliche und oft schwierige Anerkennung
der Berufsabschlisse und Qualifikationen aus
dem Ausland sorgt aus Sicht der Workshop-Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer dafiir, dass es fir
Flichtlinge schwer ist, eine qualifizierte Tatigkeit
auszuiiben. Das ,Gesetz zur Verbesserung der
Feststellung und Anerkennung im Ausland erwor-
bener Berufsqualifikationen” regelt dies. Viele Ins-
titutionen in Rheinland-Pfalz, wie die Industrie-
und Handelskammern oder der Fachdienst fir
Migration des Caritasverbandes der Didzese
Speyer, informieren und beraten Ausldnderinnen
und Auslander Gber das entsprechende Verfah-
ren. Dieses Unterstiitzungsangebot hilft den An-
tragsstellern, das komplexe Verfahren zu verste-
hen und ermutigt sie, die Anerkennung ihres
Berufsabschlusses anzustreben.

Politische Teilhabe

Wahlrecht und politische Vertretungen gewahr-
leisten eine Teilhabe am politischen und gesell-
schaftlichen Leben. Der Umfang der politischen
Partizipationsmoglichkeiten ist abhdngig vom Auf-
enthaltsstatus und vom Herkunftsland der
Migrantinnen und Migranten. Die Beirate fir
Migration und Integration sind die politische Inte-
ressenvertretung der auslandischen Birgerinnen
und Burger mit Migrationshintergrund in den
Kommunen und Kreisen. Sie setzen sich fiir eine
gleichberechtigte Teilhabe in allen Bereichen des
Lebens ein. Ein positives Zeichen an Flichtlinge sei
das Wahlrecht fir die Beirate fir Migration und
Integration, befanden die Teilnehmer des Work-
shops in Koblenz. In den Workshops in Trier und in
Germersheim wurde dafiir pladiert, dass alle Aus-
landerinnen und Ausldnder, nicht nur solche aus
EU-Landern, das Recht haben sollten, an Kommu-
nalwahlen teilzunehmen.

Das im Juli 2014 verabschiedete Gesetz zur dop-
pelten Staatsbirgerschaft sei fir eine ,,Bleibekul-
tur” sehr wichtig und somit ein Schritt in die richti-
ge Richtung, bekréaftigten die Teilnehmer des
Workshops in Germersheim. Dieses Gesetz schafft
die bisherige so genannte ,,Optionspflicht“ ab, wo-
nach hier geborene Kinder von Migranten sich fir
die deutsche Staatsangehorigkeit oder die der El-
tern entscheiden mussten. Diese Kinder kdnnen
nach dem neuen Gesetz die doppelte Staatsange-
horigkeit behalten.

Gesellschaftliche Perspektive

Service:

Nachfolgende Internetportale bieten Informa-

tionen zu den angesprochenen Aspekten:

e Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge
(BAMF) unter www.bamf.de

¢ Bundesinstitut fur Berufsbildung unter
www.anerkennung-in-deutschland.de

e Ein gemeinsames Portal von Bundeswirt-
schaftsministerium, Bundesarbeitsministe-
rium und der Bundesagentur fiir Arbeit
unter www.make-it-in-germany.com

¢ Ministerium fiir Integration, Familie, Kin-
der, Jugend und Frauen Rheinland-Pfalz
unter www.mifkjf.rlp.de

e Arbeitsgemeinschaft der Beirate fiir Migra-
tion und Integration Rheinland-Pfalz unter
www.agarp.de
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Gesellschaftliche Perspektive

Expertenworkshops: Stimmen der Teilnehmer

ZIR

Zuwanderer sind Chance
fur kleine Dorfer

Mobilitat ist eine Grundeigenschaft der heutigen
Arbeits- und Weltgesellschaft.

Die Griinde fir das Aufbrechen in eine neue Hei-
mat sind bei jedem Menschen unterschiedlich.
Und das Ankommen in einer neuen Heimat fallt
nicht jedem Menschen leicht. Erinnerungen, das
Einfinden in die neuen Umstande, fur viele auch
das Erlernen einer neuen Sprache, machen das
Ankommen und das Einfinden in die neue Heimat
zu einer personlichen Herausforderung. Die rhein-
land-pfalzischen Dorfer sind fiir manche Men-
schen der erste sichere Hafen nach Flucht oder
Vertreibung.

Fur viele Dorfer sind die Menschen, die hierher
geflohen sind — oder in den nachsten Jahren zu
uns fliehen werden — eine gesellschaftliche und
wirtschaftliche Chance. Sie bieten ihre Arbeits-
kraft an, sie sorgen fir Kaufkraft und sie gestalten
das Dorfleben mit. Doch die Zuwanderung ist
auch eine groRRe Herausforderung fir alle Verwal-
tungen und die dorfliche Zivilgesellschaft.

In den nachsten Jahren miissen wir in Verwaltun-
gen, kommunaler und regionaler Politik jede
Chance fiir das Weiterleben der kleinen Dorfer
nutzen. Das gelingende Zuwandern von Menschen
aus anderen Kulturen ist unsere Chance und unse-
re Aufgabe.”

Rainer Zeimentz,
Vorstand der Entwicklungsagentur
Rheinland-Pfalz e.V.

Zukunftsinitiative
Rheinland-Pfalz

52 Willkommen in Rheinland-Pfalz

Willkommen(skultur) in
der Westpfalz!

Zuwanderung qualifizierter Fachkrafte aus dem
Ausland ist auch fiir die Westpfalz eine mogliche
LOosung gegen den prognostizierten Fachkrafte-
mangel. Doch im globalen Wettbewerb fehlen un-
serer Region bekannte Stadte oder Unternehmen
als Magneten, auch die kleinstadtischen Struktu-
ren wirken eher hemmend. Dabei ist die Bevolke-
rung der Westpfalz schon heute international ge-
pragt — Blrger aus 132 Nationen leben hier.
Wesentlich tragen dazu auch die hier stationierten
US-Amerikaner und Angehorige anderer NATO-
Staaten bei. Sie haben mafgeblich dafiir gesorgt,
dass die Menschen der Westpfalz offen im Um-
gang mit Menschen anderer Herkunftslander sind.
Dieses internationale Flair und die Offenheit
mochte die ZukunftsRegion Westpfalz noch deut-
licher nach auBen hin sichtbar machen. Dariiber
hinaus bieten wir fir Unternehmen schon heute
einen Willkommensservice flr Filhrungskrafte
und Seminare zur interkulturellen Kompetenz an.
Dieses Engagement werden wir auch in Zukunft
weiterfihren und um weitere konkrete MaRnah-
men ergdnzen, etwa den Aufbau einer internatio-
nalen Schule in Kaiserslautern oder MaBnahmen
zur Arbeitsmarktintegration von Menschen mit
Asyl. Damit aus der ZukunftsRegion Westpfalz
eine WillkommensRegion Westpfalz wird!

Dr. Hans-Glinther Clev,
Geschdftsfiihrer der ZukunftsRegion Westpfalz

Miteinander starken - Vorurteile
abbauen

Der Deutsch Amerikanische Internationale Frau-
enclub Kaiserslautern e.V. (DAIFC), der urspriing-
lich von deutschen und amerikanischen Frauen
nach dem Krieg gegriindet wurde, setzt sich fiir
die internationale Verstandigung ein. Uns geht es
zwar historisch gesehen verstarkt um die transat-
lantische Partnerschaft —in unserer Region leben
und arbeiten immerhin 50 000 Amerikaner — aber
ganz bewusst haben wir uns vor einigen Jahren fir
alle Nationalitdten gleich welcher Herkunft, Spra-

che und Weltanschauung, getffnet. So férdern wir
mit dem Erlés unseres jedes Jahr stattfindenden
Pfennigbasars insbesondere Projekte, die diese
Idee aufgreifen, ein von gegenseitigem Respekt
gepragtes Miteinander erméglichen und eventuell
bestehende Vorurteile abbauen.

Christine M. Schneider,

Préisidentin des Deutsch Amerikanischen
Internationalen Frauenclubs Kaiserslautern e.V.
(DAIFC)

Gesellschaftliche Perspektive

Internationale Studierende am
Hochschulstandort halten

Wir miissen mehr internationale Studierende fiir
einen Einstieg in den deutschen Arbeitsmarkt be-
geistern, so die Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbinde (BDA) und die Hoch-
schulrektorenkonferenz (HRK) im Juli 2014. Ein
wichtiger Schritt wéare ein deutliches Mehr an Will-
kommens- und Servicekultur in unseren Hoch-
schulstadten — durch die Einrichtung stadtischer
Welcome-Center, in denen internationale Studie-
rende und Absolvent(inn)en in Kooperation mit
Kolleg(inn)en der Hochschulen, der Kammern, der
Bundesagentur fir Arbeit bedarfsgerecht infor-
miert, beraten und unterstitzt werden. Derzeit
fehlt es noch an vernetzten stadtischen Strukturen
fir die Zielgruppe. Kooperationen zur gezielten Ar-
beitsmarktvermittlung miissen entstehen, denn
unzureichende Unternehmenserfahrung wahrend
des Studiums wirkt sich negativ auf den Berufsein-
stieg aus. AuBerdem sind weitere Gesetzesrefor-
men notwendig.

Janina Hertel,
ZIS — Zentrum fiir Internationales und Sprachen,
Hochschule Koblenz
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Willkommenskultur ist eine
gemeinschaftliche Aufgabe

Gelebte ,Willkommenskultur” gegeniiber
Migrantinnen und Migranten, die bei uns Schutz
und Perspektive suchen, ist ein hoher Anspruch
an uns alle! Eine solche gemeinschaftliche Uber-
zeugung bedingt eine enge und vertrauensvolle
Zusammenarbeit aller an dem Prozess Beteiligten.
»Willkommenskultur” ist die Umschreibung fur
einen wechselseitigen und vielschichtigen Prozess,
der sich in unserer Gesellschaft und zwischen
ihren einzelnen Angehdrigen abspielt und uns alle
verdndert. Auf einem gemeinsamen Weg des Aus-
handelns wird allen, eben auch den Migrantinnen
und Migranten, Teilhabe in unserer demokrati-
schen Gesellschaft ermoglicht. Missverstandnisse
und Konflikte sind dabei nicht zu vermeiden und
geregelt auszutragen.

Arbeitsmarktakteure wie die Bundesagentur fur
Arbeit, die Jobcenter, die Kammern und Betriebe,
die Beratungsstrukturen der Verbdnde, andere
beteiligte Behdrden, Schulen und weitere padago-
gische Einrichtungen, Haupt- und Ehrenamt, die
Migrantinnen und Migranten selber klug zu ver-
netzen sowie belastbare Arbeitsabsprachen zu
treffen, ist uns allen eine Verpflichtung. Die Exper-
tenworkshops der ZIRP boten dazu wiederum gute
Gelegenheiten der Uberpriifung und der Verbes-
serung. Indem wir alle Migrantinnen und Migran-
ten beteiligen, konnen wir ihre mannigfaltigen
Ressourcen ,,entdecken” und férdern —in unser
aller Interesse!

Bernward Hellmanns,
Referent fiir Migration und Integration
beim Caritasverband fiir die Diézese Speyer e.V.

Rheinland-Pfalz setzt auf Vielfalt

Deutschland ist heute und seit Jahrzehnten von
Zuwanderung gepragt. Diesen Fakt miissen wir
anerkennen und gesellschaftspolitisch produktiv
gestalten. , Willkommenskultur” heifdt fiir die
rheinland-pfélzische Landesregierung, Zuwande-
rung positiv zu entwickeln. Menschen, die zuwan-
dern, bringen mehr Chancen als Risiken, denn sie

helfen uns auch, den demographischen Verdande-
rungen und dem Fachkraftemangel zu begegnen.
Und Zuwanderung wird auch weiterhin ,,Normali-
tat“ in einer offenen, globalen Welt bleiben. Das
bedeutet, dass wir unsere Institutionen und ge-
sellschaftlichen Einrichtungen darauf einstellen
mussen. Eine fiir Zuwanderung offene Gesell-
schaft muss sich gegenliber Einwanderinnen und
Einwanderern 6ffnen, ihnen Moglichkeiten der
Teilhabe anbieten und Ausgrenzung jedweder Art
begegnen. Das meinen wir, wenn wir von der ,,In-
terkulturellen Offnung” sprechen. Menschen, die
nach Deutschland kommen, wollen eine Atmo-
sphéare und eine Politik der Anerkennung vorfin-
den, damit sie sich auch langfristig hier wohl und
willkommen fihlen. Und schlieBlich ist eine Ge-
sellschaft, die auf ihre Vielfalt setzt, mit ihren im-
mensen Potentialen besser fir die zukiinftigen He-
rausforderungen gewappnet.

Miguel Vicente,
Beauftragter der Landesregierung fiir Migration
und Integration in Rheinland-Pfalz

Voneinander gelernt, miteinander
vernetzt - Workshop als Auftakt

Willkommens- und Bleibekultur ist in hohem
MaRBe eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe und
eine der ganz groBen Herausforderungen, vor
denen wir im Moment stehen. Aber auch eine
Notwendigkeit und Chance.

Mein Eindruck vom Expertenworkshop war, dass
sich hier Vertreter ganz verschiedener gesell-
schaftlicher Bereiche zusammengefunden haben,
um ,Best Practices’ auszutauschen, voneinander
zu lernen und gemeinsam etwas zu bewegen. In-
nerhalb des eigenen Bereichs (also etwa bei den
Kammern untereinander einerseits, den Bera-
tungsdiensten fir Migranten andererseits, der
Agentur fiir Arbeit, der Caritas, den kommunalen
Verwaltungen und den Migrantenvereinigungen,
aber auch den Hochschulen) besteht bereits viel
Wissen Uber verschiedene Initiativen und Mog-
lichkeiten, die es gibt. Zum Teil kooperieren diese
Bereiche auch schon (seit langem) miteinander.
Der besondere Gewinn bei dem Expertenwork-
shop der ZIRP in Koblenz bestand in meinen
Augen darin, dass Menschen aus solchen Berei-
chen vernetzt wurden, die bisher wenig liber die
anderen wussten. In ihrem Engagement waren sie
getragen von einem hohen Grad an Professionali-
tat und dem Bestreben, diesen weiter zu erhdéhen.

Prof. Dr. Andrea Cnyrim
Hochschule Karlsruhe — Technik und Wirtschaft

Gesellschaftliche Perspektive

Willkommenskultur an Hochschulen
- Integration jenseits des
Universitatscampus notwendig

Internationalitat ist zwar schon immer ein kons-
tituierendes Element von Universitdten, doch
haben sich die Zielgruppen und ihre Anspriiche
in den letzten 10-15 Jahren zunehmend ausdiffe-
renziert: Austauschstudierende fiir ein Semester
haben andere Bedirfnisse als Studierende, die in
einem rein englischsprachigen Studiengang einen
Abschluss erwerben wollen; der Doktorand, der
mit seiner jungen Familie fiir mehrere Jahre nach
Trier kommt, hat andere Anspriiche als eine Pro-
fessorin, die nur fiir wenige Wochen zu einem For-
schungsaufenthalt an die Universitat kommt.
Wenn wir ausldandische Absolventen auch nach
dem Abschluss als Fachkrafte in der Region halten
wollen, muss Integration auch jenseits des Uni-
versitatscampus gelingen. Es bedarf daher der
Bereitschaft zur kritischen Uberpriifung von Zu-
standigkeiten und Routinen und zur Entwicklung
spezifischer Angebote flr die verschiedenen Ziel-
gruppen. Willkommenskultur kann dabei nicht auf
spezialisierte Einrichtungen wie das Akademische
Auslandsamt beschrankt bleiben, sondern muss
von der gesamten Universitat gelebt werden.
Sprachkenntnisse und interkulturelle Sensibilisie-
rung der Mitarbeiter sind ebenso wichtig wie Ver-
netzung und Austausch innerhalb und aufRerhalb
der Universitat. Zentrale Grundlage ist jedoch eine
positive Grundhaltung gegeniiber den internatio-
nalen Studierenden, Forschenden und Kolleg-
Innen.

Birgit Roser,
Leiterin des Akademischen Auslandsamtes
der Universitdt Trier
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Unternehmerische Perspektive

Qualitative Unternehmensbefragung -
Ergebnisbericht des Instituts fur Mittelstandsokonomie
an der Universitat Trier (Inmit e.V.)

Teil A: Vorgehen bei der Unternehmensbefragung
1. Bestandteile und Erhebungsinstrumente der Unternehmensbefragung
2. Stichprobe der Unternehmensbefragung

Teil B: Ergebnisse der Unternehmensbefragung
Verstandnis und Werte einer Willkommenskultur

Nutzen und Vorteile einer betrieblichen Willkommenskultur
Hemmnisse und Hiirden einer betrieblichen Willkommenskultur
Interkulturelle Kompetenz

MaRnahmen im Kontext einer betrieblichen Willkommenskultur
Informationsstand und Einschatzung zum gesetzlichen Rahmen
Interne und externe Anlaufstellen fur Unternehmen

. Winsche der Unternehmen im Kontext einer Willkommenskultur
Argumente fiir Rheinland-Pfalz als Willkommensland
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Teil A: Vorgehen bei der
Unternehmensbefragung

1. Bestandteile und Erhebungsinstrumente
der Unternehmensbefragung

Die Studie wurde vom Inmit — Institut fur Mittel-
stands6konomie an der Universitat Trier e.V. im
Auftrag der Zukunftsinitiative Rheinland-Pfalz e.V.
als qualitative Unternehmensbefragung bei zwolf
Unternehmen aus Rheinland-Pfalz realisiert. Sie
besteht aus drei Teilen:

a.) teilstandardisierte schriftliche Vorabbefragung
vor den Interviews (n=12);

b.) telefonische Leitfaden-Interviews (n=12) im
Zeitraum vom 05.11.2014 bis 19.11.2014;

c.) Vertiefungsinterviews bei zwei Unternehmen
mit auslandischen Beschaftigen zur Erstellung
von zwei Good Practice-Portraits. Interviewt
wurden bei den zwolf telefonischen Leitfa-
den-Interviews Entscheider/-innen in unter-
nehmensleitenden Positionen (Vorstédnde,
Geschaftsfuhrer) oder die von den Unterneh-
mensleitungen benannten Fiihrungskrafte aus
den zustdndigen HR-Abteilungen (Leiter
Personalwesen).

Fir die Durchfiihrung der qualitativen Interview-
studie wurden zwei Erhebungsinstrumente ent-
wickelt und sukzessive eingesetzt. Erhebungs-
instrument 1 war ein teilstandardisierter Vorab-
fragebogen, der als ausfillbare pdf-Datei gestaltet
war und vor dem Stattfinden des Interviews von
den Unternehmen an das Inmit mit den abgefrag-
ten Angaben zuriickgeschickt werden sollte.

Das zweite zentrale Erhebungsinstrument war ein
Interview-Leitfaden, der zur Strukturgebung bei
der Durchfiihrung der telefonischen Interviews
diente.

Unternehmerische Perspektive

2. Stichprobe der Unternehmensbefragung

Die Interviews zu der qualitativen Unternehmens-
befragung wurden mit Entscheidern von zwélf Un-
ternehmen aus Rheinland-Pfalz durchgefiihrt.

Flr die Auswahl der Stichprobe sollten folgende
Kriterien Beachtung finden:

Standort-Mix aus Regionen mit urbanen
Zentren (Trier, Mainz, Kaiserslautern, Koblenz)
und landlichen Regionen UGber Rheinland-Pfalz
verteilt,

Mix von verschiedenen UnternehmensgréRRen,
moglichst unter besonderer Beriicksichtigung
mittelstéandischer Unternehmen,

Mix von verschiedenen Branchen, wobei
Branchen, fur die auslandische Fachkrafte
aufgrund von personellen Kapazitatseng-
passen (Angebot-Nachfrage-Relation)
und/oder aus inhaltlichen Griinden der
Internationalisierung / Globalisierung / Inter-
kulturalitat eine besondere Rolle spielen
(bzw. zunehmend spielen werden), besonders
bertcksichtigt werden sollen,

Mix von verschiedenen Erfahrungstiefen mit
der Thematik und daraus resultierend ggf.
verschiedenem Aktivitats- bzw. MalRnah-
men-Level bei den Unternehmen.

In einem zweiten Schritt wurde vereinbart, auf-
grund der fiir die Thematik angenommenen Rele-
vanz bei den ausgewahlten Unternehmen Indust-
rieunternehmen zu fokussieren. Des Weiteren
sollten unternehmensnahe Dienstleistungen in
der Stichprobe vertreten sein (z. B. IT-Wirtschaft).

Angesichts der sehr kleinen Fallzahl (12) und der
Beschrankung der Stichprobe in vielerlei Hinsicht
entbehrt die Stichprobe jeglicher reprasentativer
Aussagekraft. Die Ergebnisse der qualitativ ausge-
richteten Befragung sind nicht zu verallgemeinern,
sondern bieten lediglich Hinweise und Anhalts-
punkte flr einen ersten Eindruck zu der Perspekti-
ve ausgewahlter rheinland-pfalzischer Unterneh-
men beziiglich der Befragungsthematik. Es ist
dartiber hinaus davon auszugehen, dass es sich
bei der Stichprobe um eine ,,Positivauswahl“ han-
delt, da erfahrungsgemal eher Unternehmen zu
der Teilnahme an einer Befragung bereit sind, fir
die das Thema eine aktuelle oder zumindest eine
mittelfristig erwartete Relevanz hat.
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Unternehmerische Perspektive

Teil B: Ergebnisse der
Unternehmensbefragung

Zur Struktur

Die folgenden Darlegungen als Kernsttick dieses
summarischen Ergebnisberichts geben die Pers-
pektive von Unternehmen als Arbeitgeber zu ver-
schiedenen Aspekten einer Willkommenskultur
wieder. Die zusammengefassten Ergebnisse, die in
Auszligen aus dem Vorabfragebogen, im Wesentli-
chen aber aus den zwolf telefonischen Interviews
stammen, orientieren sich an neun Themenfel-
dern aus dem Leitfaden fir die gefiihrten Inter-
views.

Diese neun Themenfelder sind:

¢ Themenfeld 1:
Verstandnis und Werte einer
Willkommenskultur
¢ Themenfeld 2:
Nutzen und Vorteile einer
betrieblichen Willkommenskultur
¢ Themenfeld 3:
Hemmnisse und Hiirden einer
betrieblichen Willkommenskultur
¢ Themenfeld 4:
Interkulturelle Kompetenz
¢ Themenfeld 5:
Maflnahmen im Kontext einer
betrieblichen Willkommenskultur
e Themenfeld 6:
Informationsstand und Einschatzung
zum gesetzlichen Rahmen
e Themenfeld 7:
Anlaufstellen zur Unterstiitzung
von Unternehmen
¢ Themenfeld 8:
Wiinsche der Unternehmen im
Kontext einer Willkommenskultur
¢ Themenfeld 9:
Argumente fiir Rheinland-Pfalz
als Willkommensland
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1. Verstandnis und Werte einer
Willkommenskultur

Begriff und Adressaten

Der Begriff Willkommenskultur ist in den letzten
Jahren als Schlagwort zunehmend gelaufig gewor-
den. Dabei werden darunter je nach Nutzer und
Nutzungskontext unterschiedliche Inhalte ver-
standen. Eine allgemein giiltige Definition gibt es
nicht und kann es wohl auch nicht geben. Bevor
im Folgenden dargelegt wird, was die Interview-
partner aus den zwolf Unternehmen dieser quali-
tativen Studie mit dem Begriff Willkommenskultur
verbinden, wird an dieser Stelle zur Begriffs-
scharfung die Definition aus dem Abschlussbe-
richt Runder Tisch ,,Aufnahmegesellschaft” des
Bundesamts fiir Migration und Fliichtlinge voran-
gestellt: ,,Neu-Zuwandernde anhand attraktiver
Rahmenbedingungen ,Willkommen‘ heiRen und
anerkennend in die Gesellschaft aufnehmen.
Willkommenskultur richtet sich an alle legalen
Neu-Zuwandernden.”

Allen Gesprachspartnern aus den Interviews zu
der Studie war der Begriff Willkommenskultur ge-
laufig. Es wurde mehrheitlich thematisiert, dass es
sich bei der Etablierung einer Willkommenskultur
um eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe und ein
ganzheitliches Anliegen handelt, denen das politi-
sche Bekenntnis und eine nachhaltig verfolgte
Strategie als Rahmen zugrunde liegen sollten.

,Mich erinnert Willkommenskultur ein bisschen
an die Zeit des Wirtschaftswunders, als Arbeits-
kréfte nach Deutschland geholt worden sind.
Damals haben wir versdumt, iiber Willkom-
menskultur nachzudenken. Es gibt ja diesen
Satz ,Wir haben Arbeitskrdfte gesucht und
Menschen sind gekommen.” Fiir mich wdre es
jetzt schon wichtig, dass wir im Vorfeld tiber In-
tegration nachdenken und uns (iberlegen, wie
Menschen, die zu uns kommen und die wir
brauchen, sich hier integrieren und ein ange-
messenes Leben fiihren kénnen.”

,Generell denke ich, miisste eine grofSe Strate-
gie dahinterstecken. Also man miisste z. B.
sagen: ,Wir verfolgen strategisch das Ziel, mehr
qualifizierte ausldndische Arbeitskrdfte hier an
den Markt zu holen.” Dann muss man aufgrund
der Strategie ein Konzept machen, wie das
dann in der Praxis aussehen sollte, zum einen
fiir die Rekrutierung und zum zweiten fiir das
Willkommen heifSen hier im Land. Also nicht
einfach sagen: ,Kommt mal, dann seht ihr ja.”

Kritisch reflektiert wurde von verschiedenen In-
terviewpartnern die Adressaten-Frage: an wen
sich die viel beschworene Willkommenskultur in
Deutschland tatsachlich wendet — an alle Men-
schen auslandischer Herkunft oder doch letztlich
nur an diejenigen, die die Gesellschaft oder die
Wirtschaft — beispielsweise im Kontext des Fach-
kraftebedarfs — als volks- bzw. betriebswirtschaft-
lich ,nitzlich” bewerten?

,Wenn Sie es gesellschaftlich betrachten, um-
fasst Willkommenskultur alle. Also alle, die aus
dem Ausland hier in Deutschland ankommen —
unabhdngig von der Volkswirtschaft und vom
Arbeitsmarkt.”

,Meine Vision ist, egal wo jemand herkommt,
er wird immer Willkommen geheifSen. Es muss
eine Willkommenskultur fiir jeden geben.”

Die Gesprachspartner aus den Unternehmen
grenzen den umfassenderen Begriff der gesell-
schaftlichen Willkommenskultur von dem engeren
Begriff der betrieblichen Willkommenskultur in
zweierlei Hinsicht ab. Erstens mit Blick auf die Ad-
ressaten, die bei der betrieblichen Willkommens-
kultur nicht alle Zugezogenen, sondern lediglich
neue, insbesondere auslandische Arbeitskrafte
sind. Zweitens gehoren aus Sicht der Gesprachs-
partner zu einer Willkommenskultur in Unterneh-
men konkrete unterstitzende betriebliche MaR-
nahmen fir auslandische Beschiftigte, die diesen
insbesondere das Einleben am neuen Arbeitsplatz
und im neuen Umfeld erleichtern.

,Zu einer betrieblichen Willkommenskultur ge-
héren ganz praktische Unterstiitzungsangebo-
te: die Mitarbeiter an die Hand zu nehmen, fiir
sie da zu sein und sie zu unterstiitzen, z. B. im
Behérdendschungel.”

Dazugehorige Werte

Beziiglich der zentralen Werte, die einer Willkom-
menskultur zugrunde liegen sollten, herrscht
unter den Interviewpartnern Einigkeit: Vielfaltig-
keit als Bereicherung, Respekt, Wertschatzung,
Toleranz, Offenheit, Verstandnis, Hilfsbereitschaft
und Freundlichkeit sind die meistgenannten As-
pekte aus dem Wertekanon einer Willkommens-
kultur.

,Positive Signale senden zu Vielfiltigkeit, Wert-
schétzung, Anerkennung und Toleranz anderen
Religionen, anderen Lebensformen und ande-
ren Ideen gegeniiber.”

Unternehmerische Perspektive

,Ein Umfeld zu schaffen, in dem ausléndische
Menschen und Mitarbeiter im tdglichen Leben
willkommen sind, also eine offene Mentalitdt
der Mitmenschen, eine gewisse kulturelle Viel-
falt, die idealerweise die Menschen mit anderer
Herkunft schnell aufnehmen kann und sie
freundlich und in respektvoller Weise emp-
fangt.”

,Willkommenskultur aus Sicht eines Unterneh-
mens beinhaltet, dass die Menschen in ihrer
kulturellen Vielfalt angenommen, aufgenom-
men und auch begleitet werden. Dass sie als
Arbeitskrdfte mit ihren mitgebrachten Kenntnis-
sen und Fdhigkeiten positiv als Zuwachs und als
Hilfe aufgenommen werden — als eine Bereiche-
rung.”

2. Nutzen und Vorteile einer betrieblichen
Willkommenskultur

In den Interviews wurden die Gesprachspartner
sowohl dazu befragt, was sie generell, als auch
was sie unternehmensspezifisch als Mehrwert
einer betrieblichen Willkommenskultur fiir auslan-
dische Fachkrifte sehen. Ubergreifend lasst sich
sagen, dass alle Gesprachspartner den Begriff
Willkommenskultur mit gesellschaftlichen wie
auch mit betrieblichen Vorteilen assoziiert haben.
Unter den genannten Nutzenaspekten finden sich
sowohl ,harte”, direkte 6konomische Faktoren als
auch ,weiche” Faktoren, die mittelbar ebenfalls
von betriebswirtschaftlicher Bedeutung sein kén-
nen und von den Gesprachspartnern auch so be-
wertet werden.

Am unmittelbarsten sind die genannten Vorteile
mit Blick auf die Behebung von Fachkrafteengpas-
sen, die auf dem deutschen Personalmarkt nicht
geleistet werden kénnen. Dies gilt zum einen fir
weiter verbreitete, regionale oder auch unterneh-
mensspezifische Mangelberufe mit langen Va-
kanzzeiten sowie zum zweiten fiir gesuchtes Per-
sonal mit internationaler Erfahrung fur die
auslandischen Absatzmarkte der deutschen Un-
ternehmen oder deren ausldndische Dependan-
cen. In drei der zwdlf Interviews wurden von den
befragten Unternehmensvertretern konkrete Bei-
spiele fur personelle Engpdsse genannt, die mit
ausldndischen Mitarbeitern besetzt wurden. Dies
korrespondiert mit den Ergebnissen aus dem ein-
gesetzten Vorabfragebogen zu den Interviews.
Dort haben lediglich drei der befragten zwolf Un-
ternehmen geantwortet, dass sie den Stellenwert
der Gewinnung auslandischer Fachkrafte fur ihr
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Unternehmen aktuell als ,eher hoch” bewerten.
Allerdings zeigt sich, dass unter den Befragten
mehrheitlich ein Bedeutungszuwachs der Gewin-
nung auslandischer Fachkrafte fur ihr Unterneh-
men erwartet wird: Bei der Frage nach dem zukiinf-
tigen Stellenwert antworten mit acht von zwolf
Unternehmen bereits Dreiviertel mit ,,eher hoch”.

,Bei uns gab es ein Wachstum, das wir qualita-
tiv nur mit der Hinzunahme von Fachkrdften be-
widltigen konnten, die in Deutschland in dieser
Form nicht mehr verfiigbar waren.”

,Wir bekommen auf dem deutschen Markt
nicht die notwendigen Fachkrdfte. Aus diesem
Grund muss man ausldndischen Fachkrdften
eine Willkommenskultur prdsentieren.”

Die betriebliche Willkommenskultur ist aus Sicht
der Befragten nicht nur wichtig, um ausldandische
Fachkrafte bei Engpassen zu finden, sondern vor
allem, um die rekrutierten neuen Arbeitskrafte
aus dem Ausland langerfristig an ihren neuen Ar-
beitgeber zu binden. Dabei gehen die befragten
Unternehmensvertreter davon aus, dass sich aus-
landische Mitarbeiter durch eine betriebliche
Willkommenskultur mit konkreten Unterstit-
zungsmaflnahmen schneller einarbeiten, schneller
einleben und langer bei ihrem Arbeitgeber blei-
ben. Auch in diesem Kontext werden die 6kono-
mischen Vorteile gesehen, die eine Willkommens-
kultur den Betrieben bietet.

»Nur wer ordentlich Willkommen geheifien
wird, der bleibt und der zieht auch andere
nach.”

,Wenn ich meine Stellen mit internationalen
Mitarbeitern besetze, dann will ich nattirlich
auch eine hohe Erfolgswahrscheinlichkeit, dass
sie hier erfolgreich ankommen und bleiben,
damit ich nicht in Ausbildung etc. investiere und
in ein oder zwei Jahren gehen sie dann wieder
in ihre Heimatlénder zuriick.”

Zu den weiteren genannten Nutzenaspekten einer
betrieblichen Willkommenskultur gehort der
Mehrwert, den auslandische Fach- und Fiihrungs-
krafte fur das Verstandnis ausldndischer Markte
und die Kommunikation mit den dortigen Part-
nern und Kunden bieten. Auch dieser Aspekt hat
einen 6konomischen Hintergrund, in dem er von
den Befragten mit der ErschlieBung neuer Markte
oder neuer Geschaftsfelder sowie der Ausweitung
der Moglichkeiten fur innovative Entwicklungen in
Beziehung gesetzt wird.

60 Willkommen in Rheinland-Pfalz

,Neben den offensichtlichen Vorteilen, Liicken
in der Personaldecke zu schlief3en, die sonst
wegen des demografischen Wandels méglicher-
weise schwer zu schliefSen wdren, sehe ich vor
allen Dingen das ldndertiibergreifende Denken,
weil es fast kein Geschdéft mehr gibt, das nur
noch lokal stattfindet. Wie soll man Verstdndnis
flir andere Mdrkte entwickeln, wenn man kein
Verstdndnis fiir die Kulturen anderer Lénder
entwickelt hat?“

,Das Verstdndnis fiir Menschen anderer Her-
kunft wéchst ungemein, weil wir ja auch im
Ausland Umsdtze generieren wollen. Das kann
man noch besser, wenn wir ein umfassenderes
Verstdndnis von anderen Kulturen haben, wie

‘o

sie ,ticken”.

Durch eine glaubwiirdige Willkommenskultur, die
sich aus der Unternehmensstrategie ableitet und
nach aufllen konsequent kommuniziert wird, wer-
den auch mogliche Imagevorteile fur die ,,Arbeit-
gebermarke” gesehen. Die gelebte Willkommens-
kultur kann so Teil der Positionierung als
attraktiver Arbeitgeber fur ausldndische ebenso
wie fur inlandische Arbeitskrafte sein.

,Generell glaube ich, dass man sich damit in
Richtung Innovation viel Input holt. Ich denke,
dass man damit seine Mdglichkeiten, qualifi-
zierte Mitarbeiter zu gewinnen, vergréfiert. Ge-
rade in Bereichen, in denen es die Mitarbeiter in
Deutschland nicht mehr so stark gibt. Es kénnte
auch ein Alleinstellungsmerkmal sein und dem
Employer Branding dienen.”

3. Hemmnisse und Hiirden einer
betrieblichen Willkommenskultur

Bereits bei der Gewinnung von gesprachsbereiten
Unternehmen flr die qualitative Interview-Studie
gab es Hinweise, dass das Thema ,Willkommens-
kultur fur ausldandische Fachkrafte” fiir viele noch
nicht ausreichend akut bzw. in der Eigeneinschat-
zung (noch) nicht ausreichend relevant ist. Funf-
zehn der insgesamt angesprochenen achtund-
zwanzig Unternehmen waren nicht teilnahme-
bereit, ein Teil davon begriindete dies explizit
damit, dass das Thema im Unternehmen weder
aktuell noch in ndherer Zukunft auf der Agenda
stiinde, da es keinen betrieblichen Bedarf fiir
auslandische Fachkrafte gdabe. Dabei haben sechs
der befragten zwolf Unternehmen im Vorabfrage-
bogen geantwortet, dass sie sich aktuell von Fach-
kraftemangel betroffen sehen; fir die zukinftige

Einschatzung gilt dies sogar bei zehn der Unter-
nehmen. Ebenfalls im Vorabfragebogen haben elf
der Unternehmensvertreter die Frage, ob es be-
reits Aktivitdten zur Gewinnung auslandischer
Fachkrafte fur deutsche Standorte ihres Unter-
nehmens gegeben habe, beantwortet: sechs ge-
ben hier ein ,Nein“ als Auskunft. Bei der Frage, ob
das Unternehmen zukiinftig Aktivitaten zur Gewin-
nung auslandischer Fachkrafte plane, antwortet
von den Befragten mehr als die Halfte (7) mit ,,Ja“.

Beziiglich des Radius, den die Unternehmen der-
zeit bei der Gewinnung neuer Fachkréfte fir ihre
deutschen Niederlassungen in die Suche einbezie-
hen, wird von den Befragten im Vorabfragebogen
(Mehrfachantworten waren moglich) am haufigs-
ten (10) ,bundesweit” genannt, am wenigsten
haufig ,europaweit” (2) ebenso wie ,internatio-
nal“ (2). Der Eindruck, dass die Gewinnung auslan-
discher Fachkréfte als Beitrag zur Losung von
Fachkrafteengpassen weitgehend noch nicht in
der Praxis, insbesondere bei dem Gros der mittel-
standischen Unternehmen, angekommen ist, wird
durch die aktuellen Befunde quantitativ angeleg-
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ter bundesweiter Studien unterstitzt. So kommt
eine jlingst erschienene Studie im Auftrag des
Bundeswirtschaftsministeriums zu dem Schluss:
,Trotz eintretender Personalengpdsse und langer
Vakanzzeiten haben deutsche Firmen mehrheit-
lich noch nicht mit einer verdnderten Rekrutie-
rungsstrategie reagiert. Gerade KMU halten das
Zuwanderungsrecht fur komplex, restriktiv und
unzulanglich.”

Neben der Tatsache, dass zahlreiche Unterneh-
men fir sich unmittelbar oder in naher Zukunft
noch keinen Bedarf fiir die Rekrutierung auslandi-
scher Fachkrafte zu sehen scheinen, da sie ihren
Personalbedarf mit deutschen Mitarbeitern stillen
kénnen, gibt es mogliche Hirden, die aus Sicht der
vom Inmit befragten Unternehmen als Hemmnis-
se fir die Gewinnung und Integration von auslan-
dischen Fachkréaften in verschiedenen Phasen
eines solchen Prozesses betrachtet werden. Bei
den im Folgenden dargelegten Ergebnissen aus
den Unternehmens-Interviews ist zu beachten,
dass im Rahmen der kleinen Fallzahl nicht diffe-
renziert wurde, ob es sich bei den genannten
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hemmenden Faktoren um vermutete oder bereits
in der betrieblichen Praxis erlebte Hirden handelt
bzw. ob das Unternehmen selbst bereits in der Re-
krutierung auslandischer Fachkrafte aktiv ist.

Im Falle eines Rekrutierungsinteresses von auslan-
dischen Fachkréften stellen sich bereits zu Anfang
des Prozesses fir die Unternehmen Fragen, die
sich — gerade flr mittelstédndische Unternehmen —
aus deren Sicht nur schwer bzw. nur mit betracht-
lichem Aufwand beantworten lassen. Zunachst
bestehen vielfiltige Unklarheiten Uber die gesetz-
lichen und formalen Rahmenbedingungen, die ge-
klart werden missen. Haufig sind die konkreten
Vorschriften und Verfahren, die mit einer Arbeits-
migration in Verbindung stehen, gar nicht bzw.
nicht ausreichend bekannt. Die Sachlage wird
dabei haufig als unibersichtlich, birokratisch und
kompliziert vermutet bzw. erfahren. Je nach Her-
kunftsland des Bewerbers wird zum Teil von un-
terschiedlichen Erfahrungen berichtet — sowohl
mit den involvierten deutschen Behdrden als auch
mit den auslandischen Institutionen.

,,Die rechtlichen Rahmenbedingungen sind na-
tiirlich dadurch, dass viele Regelungen in den
europdischen Ldndern, was Sozialversicherung
anbelangt, unterschiedlich sind, etwas kom-
plex. Aber das wird man wahrscheinlich kurz-
fristig nicht dndern kénnen.”

Vor der Kontaktaufnahme steht fiir viele Unter-
nehmen die pragmatische Frage, wo und wie man
an die gesuchten Fachkrafte herankommen kann.
Bestehen solche Kontaktmaoglichkeiten nicht tiber
Niederlassungen, Konzernstrukturen oder interna-
tionale Beziehungen in den Landern, in denen ak-
quiriert werden soll, gestaltet es sich aus Unter-
nehmenssicht schwierig bzw. aufwandig.

,Bei der Rekrutierung ist natiirlich die Frage,
wie kommt man iiberhaupt an mégliche Kandi-
daten heran, wenn uns als Unternehmen die
Zugdnage in die ausldndischen Arbeitsmdrkte
nicht zur Verfiigung stehen — abgesehen von
den Mdrkten, in denen wir auch selber mit
Tochterunternehmen unterwegs sind.”

,In der Rekrutierungsphase ist ein erhéhter Auf-
wand von Seiten des Arbeitgebers erforderlich.
Wenn er nicht — wie wir — eine persénliche Kon-
stellation in der Personalwerbung findet, ist es
ausgesprochen miihselig, Kandidaten zu identi-
fizieren und zu gewinnen.”

Substitution fir verfligbare deutsche Mitarbeiter
handelt, spielt dabei eine wichtige Rolle, damit
keine Konkurrenzgedanken aufkommen, die zu
Schwierigkeiten bei der deutschen Mitarbeiter-
schaft fuhren kdnnten.

»In einem Landkreis mit quasi Vollbeschdfti-

Unsicherheiten bestehen im Rekrutierungsprozess
bei den Unternehmen auch beziiglich der Unter-
schiede in der Qualifikation und bei der Anerken-
nung von ausldndischen Abschliissen. Dies macht
es flr die Unternehmen beim Screening in der
Bewerbungsphase schwieriger, ausldndische Ab-
schliisse und damit die Qualifikationen der Bewer-
ber zu beurteilen und zu vergleichen. In den ge-
fiihrten Interviews lasst sich an einigen Stellen
erkennen, dass von den deutschen Unternehmen
die deutschen Qualifikationen und die Qualitat
der deutschen Ausbildung und Abschlisse — mehr
oder weniger direkt ausgesprochen — als das ,,Mal}
aller Dinge” betrachtet werden.

gung hat sich keiner dazu verstiegen, zu sagen,
,Die haben jetzt jemandem die Arbeit wegge-
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Erlernen und Verstehen der Feinheiten und Zwi-
schentone. Insgesamt wird deutlich, dass die An-
forderungen an die Deutschkenntnisse der auslan-
dischen Mitarbeiter zumindest mittelfristig nach
der Aufnahme der Arbeit hoch sind. Erkannt ist,
dass die sprachliche Verstandigung fiir alle Betei-
ligten eine Hirde darstellt, die nur mit gegenseiti-
gen Anstrengungen und Mehraufwand tGberwun-
den werden kann.

,Wenn jemand aus einem anderen Land kommt
und hat dort eine Ausbildung genossen, die hier
anerkannt sein mag, aber die inhaltlich anders
gestaltet ist als hier, dann kann ich es schlech-
ter greifen und einschdtzen, was der wirklich
kann.”

,,Die Erleichterung der Anerkennung von Bil-
dungsabschliissen ist in der Praxis manchmal
noch mit Hiirden versehen.”

,Wenn man in ganz Europa ein Ausbildungssys-
tem auf die Beine stellen kénnte, das dem deut-
schen entspricht, also die duale Ausbildung. {(...)
Dann hdtte man die Sicherheit, dass die Quali-
tdt der Ausbildung relativ gleich ist. Wenn ich

z. B. sehe, dass wir in ganz Europa den Bachelor
und den Master eingefiihrt haben, da haben
wir ja alle geschimpft, dass wir unseren Diplom-
ingenieur verloren haben. Aber das war im
Nachhinein ein Schritt, den ich nachvollziehen
kann, damit wir europaweit gleich sind. Das ist
dann auch der Preis, den ich fiir Europa gerne
bezahle, weil ich meine, der Diplomingenieur
nach deutscher Ausbildung ist der Bessere.”

,Schwierig, wenn man im Ausland rekrutiert,
ist immer, auf welche Art und Weise rekrutiert
man dort. Macht man eine Stellenanzeige,
welche Unterlagen kann man anfordern, in
welcher Sprache bekommt man die Bewer-
bungsunterlagen, wie fiihrt man das Vorstel-
lungsgesprédich. (...) Dazu kommen kulturelle
Unterschiede.”
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Bei den mittelstéandischen Unternehmen aus der
Befragungsstichprobe schwingt in den Antworten
an verschiedenen Stellen mit, dass die Rekrutie-
rung und Beschaftigung auslandischer Fachkrafte
nur dann in Erwdgung gezogen wird, wenn der Be-
darf durch deutsche Fachkréfte definitiv nicht ge-
deckt werden kann. Dass es sich bei den gesuch-
ten auslandischen Fachkraften nicht um eine

nommen.’ Zumal es sich wirklich um Facharbei-
ter handelte, die auch objektiv sichtbar in den
Stellenanzeigen und in den Statistiken der
Agentur fiir Arbeit hier (iberhaupt nicht verfiig-
bar sind.”

Schreitet man in dem Prozess weiter, so kommt
nach der erfolgreichen Rekrutierung die Einarbei-
tung der neuen auslandischen Arbeitskrafte.
Ebenso offensichtlich wie bedeutend ist hierbei
die Sprache als Thema Nr. 1 unter den genannten
Hemmpnissen und Hirden. Abgewandelt auf den
Kontext lassen sich die Aussagen der Gesprachs-
partner aus den Interviews in dem Satz zusam-
menfassen: ,,Sprachkompetenz ist nicht alles, aber
ohne sie ist alles nichts.” Ob auf die englische
Sprache als gemeinsame Sprache in den Unter-
nehmen — zumindest fiir eine Ubergangszeit —
ausgewichen werden kann, hangt haufig von der
GroRe, Struktur und der internationalen Ausrich-
tung und Verflechtung des Unternehmens ab.
Ebenso spielt es eine bedeutende Rolle, aus wel-
chem Herkunftsland die ausldndischen Mitarbei-
ter kommen und welche Qualifikation sie haben
bzw. in welchem Bereich sie tatig sind. Was bei
der akademischen Fachkraft selbstverstéandlich ist,
kann bei einem Facharbeiter langst nicht voraus-
gesetzt werden.

,Bei uns im gewerblichen Bereich gibt es diesen
Ubergang durch Englisch eigentlich gar nicht,
weil eben beide Seiten nicht Englisch sprechen.”

,Wenn die Mitarbeiter ohne Deutschkenntnisse
kommen, ist das schon fast unmdglich. (...) In
Englisch kénnen sich unsere Ingenieure und die
leitenden Mitarbeiter unterhalten, aber das ist
natiirlich nicht die Kultur, die wir hier pflegen.
Wir sind eine deutsche Firma, da erwartet man
doch, dass jemand irgendwann Deutsch gelernt
hat.”

Die Gesprachspartner aus den Interviews themati-
sieren, dass fir die Verstandigung in der Praxis am
Arbeitsplatz Fachvokabular und entsprechende
Schriftkenntnisse, z. B. fiir die Dokumentation und
Qualitatssicherung, erforderlich sind sowie das

,Wenn Sie heute gezielt Leute reinholen, die auf
einem Al-Niveau kommen und BegriifSungsfor-
meln und Restaurantverstdndigung hinkriegen
— so wie wir das als Touristen haben — dann ist
das eine ganz andere Dimension als wenn je-
mand einen Arbeitsinhalt aufnehmen und rich-
tig abarbeiten muss und sich dazu auch noch
versténdigen soll.”

,Was wir auch festgestellt haben, die Leute
haben teilweise Probleme Serviceberichte,

Montageberichte, Stundennachweise auszufiil-
len, weil sie Angst haben, einen Fehler zu ma-
chen und sich zu blamieren. Also fiillen sie lei-
der lieber keinen aus, was uns letzten Endes in
der Projektabwicklung schadet. (...) Das kostet
das Unternehmen unterm Strich viel Geld, wenn
das nicht gemacht wird.”

,Das féingt mit Sprachproblemen an, was fiir
eine Integration wichtig ist. Nicht uniiberwind-
bar, aber es ist erst mal eine Hiirde. Zumal in
einem Wirtschaftsleben, das sehr stark von Effi-
zienzdenken geprdgt ist. Also diese Zeit, die
man aufwenden muss, um Verstdndigung zu er-
reichen, ist dann eben eine gewisse Hiirde.”

,Man kann nicht voraussetzen, dass ein Ausldn-
der, der sich ganz gut in Deutsch versténdigen
kann, auch Unterschiede und Feinheiten er-
kennt, dadurch kann es zu Missverstdndnissen
kommen.”

Zu den weiteren Hemmnissen, die von den Inter-
viewpartnern genannt wurden, gehoren kulturelle
Unterschiede. Es besteht weitestgehend Konsens
unter den Befragten, dass die Hohe der Hirde, die
derartige kulturelle Unterschiede darstellen, sehr
von der Nationalitat bzw. dem Kulturkreis abhan-
gig ist, aus dem die ausldandischen Mitarbeiter
kommen. Die Hiirde wird bei Fachkraften aus
Europa eher als geringer bewertet, als bei Fach-
kraften aus Drittstaaten, aber auch innerhalb von
Europa wird differenziert. Bei den meisten Ge-
sprachspartnern besteht das Bewusstsein, dass
dort, wo weitreichende Unterschiede zwischen
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den Kulturkreisen und Mentalitaten bestehen,
diese haufig schwieriger und langwieriger zu tber-
winden sind, als eine sprachliche Annaherung.

,Es gibt da Menschen, gerade, wenn es um Eu-
ropa geht, wo das Verstdndnis grundsdtzlich
schon mal ein anderes ist, im Vergleich zu Men-
schen, die von weiter herkommen, mit einer
véllig anderen Kultur, religiésen Unterschieden
etc. Das ist schon zum Teil schwierig, das sehen
wir, wenn Kollegen unserer Tochtergesellschaf-
ten eine Weile hier bei uns eingesetzt sind. Je
weiter weg, wenn man pauschal formuliert,
umso schwieriger ist es grundsdtzlich.”

Die Interviewpartner aus den Unternehmen sehen
auch auBerhalb des Arbeitsplatzterrains mogliche
Hirden fur eine erfolgreiche Integration auslandi-
scher Fachkrafte, da auch das soziale Umfeld ein-
bezogen werden muss. Den betrieblichen Ge-
sprachspartnern ist bewusst, dass sie hier einer-
seits ihren Einflussbereich verlassen, aber ande-
rerseits die auslandischen Fachkrafte nur erfolg-
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reich halten kénnen, wenn eine soziale Integration
fir die Mitarbeiter — und ggf. auch ihre Familien —
erfolgt. Die Unterstiitzung, die hierbei flankierend
zu leisten ist, wird als ressourcenintensiv einge-
schatzt und es besteht Konsens, dass hier weitere
externe Akteure gefragt sind, mit denen idealer-
weise vernetzt zusammengearbeitet wird.

,Bei der Integration im sozialen Umfeld kann
natiirlich das Unternehmen eine Starthilfe
geben, aber dann muss die Kommune so aufge-
stellt sein, die neuen Einwohner entsprechend
aufzunehmen und zu begleiten.”

4. Interkulturelle Kompetenz

Interkulturelle Schliisselkompetenzen

Im Rahmen einer gesellschaftlichen wie auch einer
betrieblichen Willkommenskultur spielt die so ge-
nannte Interkulturelle Kompetenz eine wichtige
Rolle. In der Literatur wird der Begriff Interkultu-
relle Kompetenz definiert als ,,die Fahigkeit mit
Mitgliedern anderer Kulturen effektiv, angemes-
sen und erfolgsorientiert zu interagieren.” Inter-
kulturelle Kompetenz setzt sich aus verschiedenen
Fahigkeiten zusammen. Je nach Forschungsansatz
wird ein unterschiedliches Repertoire an Schlis-

selkompetenzen aufgefiihrt. Zu den Schlisselfa-
higkeiten, die in der Literatur als grundlegend gel-
ten, gehoren Offenheit und Empathie. Anpassungs-
fahigkeit und Flexibilitat zahlen ebenso zu den ge-
nannten Schlisselfahigkeiten wie Kommunikati-
onsfahigkeit, Selbstbewusstsein und Sprachkennt-
nisse. Darliber hinaus werden in Teilen der Litera-
tur kulturelles Bewusstsein und Teamfahigkeit
aufgeflhrt.

In den Interviews wurden die Unternehmensver-
treter gefragt, welche interkulturellen Schlissel-
kompetenzen sie in ihrem Unternehmen fir be-
sonders wichtig halten. Bei den Schlisselkompe-
tenzen handelt es sich um tiberfachliche Qualifika-
tionen, die zum Handeln —in diesem Fall zum in-
terkulturellen Handeln — befdhigen. Von den Ge-
sprachspartnern wurden Schlisselfahigkeiten, die
nach ihrer Ansicht fur die Interkulturelle Kompe-
tenz von Bedeutung sind, aus unterschiedlichen
Kompetenzbereichen genannt: u. a. aus den Berei-
chen Fachkompetenz, Sozialkompetenz, Metho-
denkompetenz und Individualkompetenz.

Am haufigsten wurde auch hier das Thema Sprach-
kompetenz — insbesondere die fremdsprachliche
Kompetenz — thematisiert, welche bereits bei den
Hirden und Hemmnissen eine zentrale Rolle unter
den Aussagen der Interviewpartner einnahm. The-
menbedingt wurde in direktem Zusammenhang zu
der Sprachkompetenz die Kommunikationsfahig-
keit gesehen, obschon den Gesprachspartnern be-
wusst war, dass dieser Bestandteil der Sozialkom-
petenzen deutlich mehr umfasst, als die (fremd-)
sprachlichen Voraussetzungen.

,Das eine ist schlicht das Thema Sprache, wobei
man dazu sagen muss, dass wir Englisch als
Konzernsprache haben, was dazu gefiihrt hat,
dass wir in Frankreich und in Deutschland deut-
lich nachschulen mussten, um die entsprechen-
de Sprachkompetenz aufzubauen. Und das ist
ja sozusagen die Eingangsvoraussetzung fiir
jede Form der Versténdigung und dann an-
schliefSend die Kommunikationskompetenz.”

,,Die Mehrsprachigkeit ist wichtig, aber auch
die Beherrschung von mehreren Kulturen, so-
wohl die deutsche bzw. europdische als auch
die ausldndische Kultur. Es niitzt uns nichts, wenn
wir hier einen Deutschen haben, der vielleicht
perfekt Arabisch oder auch Spanisch spricht, aber
nicht mit der Mentalitdt umgehen kann.”

Als weitere soziale Schlisselfahigkeiten, die bei
der Interkulturellen Kompetenz fiir die Interview-
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partner von besonderer Bedeutung sind, wurden
Empathievermdgen, Offenheit, Ambiguitatstole-
ranz fir den Umgang mit zwiespaltigen Situatio-
nen und Flexibilitat genannt. Mit Blick auf die Zu-
sammenarbeit spielt auch Kooperations- und
Teamfahigkeit eine zentrale Rolle. Kulturelles Be-
wusstsein — sowohl fir die eigene Kultur als auch
fiir die der anderen — gehort themenbedingt er-
wartungsgemal zu den meistgenannten Aspek-
ten. In diesem Kontext ist fur die Gesprachspart-
ner auch die kritische Reflexion von Vorurteilen
gegeniber anderen Nationalitdten und Kulturen
angesiedelt.

,Eine gewisse Neugierde und Offenheit, dass ich
auch etwas anderes ausprobieren méchte. Eine
gewisse Kommunikationsbereitschaft, eine Féhig-
keit auf andere zuzugehen, die Bereitschaft, inter-
kulturelle Kompetenzen neu zu erwerben.”

,Respekt, dazu gehért auch Toleranz und Offen-
heit. Wenn das nicht gegeben ist, géibe es ein
grofes Problem. Ich wiirde schon sagen, dass
wir unsere Mitarbeiter auch nach diesen Kriteri-
en und Werten aussuchen.”

»,Das Verstédndnis fiir die Kultur des anderen
Landes gehért dazu und das Wissen um diese
andere Kultur.”

Férderung der Interkulturellen Kompetenz

Um den steigenden Herausforderungen an die In-
terkulturelle Kompetenz zu begegnen und damit
interkulturelle Differenzen nicht zu Problemen bei
der Arbeit fiihren, engagieren sich die Unterneh-
men dabei, die Interkulturelle Kompetenz ihrer
Mitarbeiter und Fiihrungskrafte zu steigern. Fir
die meisten der befragten Unternehmensvertre-
ter findet das noch eher situativ — also bei konkre-
tem, manchmal auch individuellem Bedarf — statt;
dies ist insbesondere bei KMU der Fall. Letztere
agieren hier auch eher Gber informelles Lernen
durch ,learning by doing“, als durch institutionali-
sierte, formale Weiterbildung. Bei formalen Wei-
terbildungsmaBnahmen zur Verbesserung der
Interkulturellen Kompetenzen wurden am haufigs-
ten Interkulturelle Trainings von den Gesprachs-
partnern benannt.

,Wir bieten Interkulturelle Trainings an und
zwar sehr individuelle und zugeschnitten auf
unsere Bedilirfnisse, d.h. auf das jeweilige
Thema und die jeweilige Zielgruppe, mit der
dann zusammengearbeitet wird. Wir schicken
nicht auf allgemeine Trainingsveranstaltungen,
sondern wir bieten das im Haus an.”
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,Es ist ein Pflichtprogramm, dass wenn jemand
fiir Idngere Zeit in ein anderes Land geht, er sich
mit der Kultur auseinandersetzt. (...) Wenn z. B.
ein Mitarbeiter nach China entsendet wird,
durchlduft er in der Vorbereitungszeit ein Semi-
nar, wie die Kultur in China ist: Worauf muss ich
mich einstellen, wenn ich als Auslénder dort
hinkomme. Solche Dinge machen wir und wiir-
den wir umgekehrt dann eben auch machen,
wenn die Leute hierherkommen.”

,Das ist genau dieses interkulturelle Training,
das wir mit externer Unterstiitzung durchfiih-
ren. Das ist nach einer Methode von Hofstede,
da gibt es ja solche interkulturellen Verhaltens-
indizes, die wir gezielt schulen und dann eben
praktische Ubungen veranstalten.”

5. Mafinahmen im Kontext einer
betrieblichen Willkommenskultur

So wie eine betriebliche Willkommenskultur eine
entsprechende Unternehmensstrategie und Un-
ternehmenskultur als Uberbau voraussetzt, so
wichtig sind MalRnahmen, um diese Strategie und
Kultur in der betrieblichen Praxis zu operationali-
sieren. Die zwolf Interviewpartner wurden daher
befragt, welche MaRnahmen im Kontext einer
betrieblichen Willkommenskultur es in den von
ihnen vertretenen Unternehmen bereits gibt und
welche MaRnahmen ggf. kurz- bis mittelfristig ge-
plant sind oder ihrer Einschatzung nach denkbar
waren, wenn sich das Unternehmen zukinftig ak-
tiv(-er) mit dem Thema Willkommenskultur fir
auslandische Fachkrafte befassen wiirde. Die Fra-
gestellung wurde in den Interviews Uber die exis-
tierenden MalRnahmen hinaus in die Zukunft ge-
offnet, da aus den Vorabfragebdgen erkennbar zu
sein schien, dass ein Teil der befragten Unterneh-
men mit der Thematik beim Status quo noch am
Anfang stehen wiirde, so dass die existierenden
MalRnahmen bei der Stichprobe eher Giberschau-
bar sein wiirden. De facto war es dann aber doch
so, dass sich eine erstaunliche Bandbreite an
MalRnahmen zeigte, die, wenn auch urspriinglich
nicht unbedingt spezifisch auf auslandische Mitar-
beiter ausgerichtet, sich doch in der Praxis gut flr
diese adaptieren lieBen.

Die Erhebung zu den MaRnahmen wurde nach
vier wichtigen Bereichen aus dem Prozess der
Gewinnung, Einstellung und Bindung von auslan-
dischen Mitarbeitern strukturiert: Rekrutierung,
Einarbeitung am Arbeitsplatz, personliche Integra-
tion in die Belegschaft und Unterstiitzung fir die
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Ankunft und das soziale Einleben (mit Familien) in
Deutschland.

MaBnahmen zur Rekrutierung

Bereits im Vorabfragebogen wurden die Unter-
nehmensvertreter gefragt, ob es schon konkrete
Aktivitaten zur Gewinnung von auslandischen
Fachkraften fiir die deutschen Standorte gegeben
habe und, falls ja, welche Aktivitaten das gewesen
seien. Von den elf Unternehmen, die die Frage be-
antwortet haben, bejahten fiinf Unternehmen die
Rekrutierungsfrage. Von den elf standardisierten
Antwortmoglichkeiten fiir RekrutierungsmaR-
nahmen, die im Vorabfragebogen zur Auswahl
standen, gab es zwei Nennungen fir private Per-
sonaldienstleister sowie jeweils eine Nennung fir
Veroffentlichung von Stellenanzeigen in Englisch
und/ oder der Sprache des Ziellandes auf der Un-
ternehmenswebsite, Inserate in auslandischen
Online-Job-Portalen und internationale berufliche
Soziale Netzwerke. Unter Sonstiges wurden per-
sonliches Kennenlernen sowie Kontakte Gber
Hochschulen und auslandische Partnerfirmen er-
ganzt.

Nicht im Vorabfragebogen, aber in den Interviews,
wurden erganzend als weitere bereits genutzte
Rekrutierungskanale genannt: Besuch von Fach-
messen im Ausland, Kooperationen mit auslandi-
schen Hochschulen, Auslandshandelskammer, die
Arbeitsagenturen und die Zentrale Auslands- und
Fachvermittlung der Bundesagentur fiir Arbeit
(ZAV) sowie Kontakt zu Goetheinstituten.

»Da haben wir eigentlich mal eine ganz gute Er-
fahrung gemacht und zwar war das das Goethe-
institut. Da haben wir einen unkonventionellen
Weg gewdhlt, weil wir gesagt haben, die Lehrer
in den Goetheinstituten (...) haben ja doch sehr
guten Kontakt zu den Schiilern dort. Die wissen,
was die fiir einen Beruf haben, kennen die (iber
ldngere Zeit und wissen auch, das, was fiir uns
wichtig ist, sind eben entsprechende Deutsch-
kenntnisse.”

,Wo wir indirekt tétig sind, das sind Fachmes-
sen. (...) Diese internationalen Fachmessen die-
nen im indirekten Schritt auch immer dazu, po-
tenzielle interessierte Arbeitnehmer auf uns als
Arbeitgeber aufmerksam zu machen.”

»,Das war teilweise durch Direktansprache und
dass man sich auf Messen kennengelernt hat.”

Die Frage, ob ihr Unternehmen zukiinftig Aktivita-
ten zur Gewinnung von auslandischen Fachkraften

fiir die deutschen Standorte plant, haben sieben
der elf Antwortenden bejaht. Als Aktivitdten, die
zukinftig zur Rekrutierung eingesetzt werden sol-
len, werden mit jeweils drei Nennungen aufge-
fahrt: Inserate in auslandischen Online-Job-Porta-
len, internationale berufliche Soziale Netzwerke
und private Personaldienstleister. Mit je einer
Nennung sind unter den zukiinftig geplanten Re-
krutierungsmalRnahmen vertreten: Veroffentli-
chung von Stellenanzeigen in Englisch und/ oder
der Sprache des Ziellandes auf der Unterneh-
menswebsite, Inserate in auslandischen Printme-
dien und Kooperationen mit auslandischen Hoch-
schulen. Unter Sonstiges wurden die standardisier-
ten Antwortmaoglichkeiten fir zuklnftige Aktivita-
ten erganzt durch: Zusammenarbeit mit Schulen
in Frankreich, Kontakte iber Hochschulen, Koope-
ration mit ausléandischer Tochtergesellschaft, Ver-
starkung der Zusammenarbeit bei der Rekrutie-
rung mit internationalen Tochterfirmen, Aus-
tausch von qualifiziertem Personal und Kontakte
Uber auslandische Partnerfirmen.

MaBnahmen zur Einarbeitung am Arbeitsplatz
Bei der Einarbeitung am Arbeitsplatz geht es im
Wesentlichen darum, den neuen auslandischen
Mitarbeiter moglichst schnell zu einem optimal
leistungsfahigen Beschaftigten des Unternehmens
zu machen. Die Einstellung der Fachkraft ist fiir ein
bestimmtes Stellenprofil des zu besetzenden Ar-
beitsplatzes erfolgt und hier gilt es, die Potenziale
des neuen Mitarbeiters moglichst effizient zu rea-
lisieren, ebenso wie noch bestehende Defizite
oder Mismatches zu kompensieren.

In den Gesprdachen mit den zwolf Interviewpart-
nern wurde deutlich, dass es in allen Unterneh-
men aus der Stichprobe strukturierte Einarbei-
tungsprozesse und Einarbeitungspldne flr neue
Mitarbeiter gibt. Die fachliche Einarbeitung folgt
dabei je nach Unternehmen, Arbeitsplatz und den
Voraussetzungen des neuen Mitarbeiters unter-
schiedlichen Vorgehensweisen. Nach den Aussa-
gen einiger Gesprachspartner wird vom System
her in vielen Fallen zunachst nicht grundsatzlich
unterschieden, ob es sich um neue inlandische
oder auslandische Beschaftigte handelt. Dennoch
ist es natirlich erforderlich, dass auslandische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter schon allein
aufgrund der Sprachbarriere, eventueller kulturel-
ler Unterschiede und weiterer hoherer Anforde-
rungen an die Integration mehr Unterstltzung bei
der Einarbeitung bendtigen. Zu dieser Unterstit-
zung am Arbeitsplatz gehoren vor allem Deutsch-
kurse, die je nach Unternehmen und Anzahl der
auslandischen Beschaftigten vor Ort im Betrieb
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Uber zugekaufte Sprachdienstleister angeboten
und von den Unternehmen selbst finanziert wer-
den oder durch die Vermittlung von Deutschkur-
sen Uber die Volkshochschulen, Agenturen fur
Arbeit 0.a. Um die Einarbeitung personlich zu
begleiten, wahlen manche Unternehmen feste
Ansprechpartner, die ggf. auch Landsleute und
Muttersprachler der auslandischen Krafte sein
kdnnen.

,Einen Einarbeitungsplan gibt es selbstver-
stdndlich fiir jeden Mitarbeiter — auch fiir aus-
ldndische. Fiir ausldndische Mitarbeiter gibt es
dann noch eine besondere Betreuung durch den
Personalbereich, das Angebot von Sprachkur-
sen oder einem gewissen Coaching. Fiir alle
Mitarbeiter wird bei der Einarbeitung (iber ein
halbes Jahr hinweg dafiir gesorgt, dass sie ihr
Umfeld im Unternehmen kennenlernen.”

,Wir haben einen sehr geregelten Onboar-
ding-Prozess — auch fiir deutsche Mitarbeiter.
Da unterscheiden wir zundchst einmal nicht
zwischen ausléndischen und deutschen Mitar-
beitern. (...) Bei uns gibt es fiir sechs Monate
einen vorgeplanten Einarbeitungsplan mit 23
Einarbeitungsmodulen, die abgearbeitet wer-
den miissen. (...) Dariiber hinaus gibt es noch
den ganz persénlichen Einarbeitungsplan. Da
versuchen wir sehr individuell die neuen Mitar-
beiter abzuholen, wo sie stehen. Das wiirde bei
einem ausldndischen Mitarbeiter auch bedeu-
ten, zu gucken, ist seine Sprachkompetenz hoch
genug, um hier im Unternehmen zu kommuni-
zieren und fiir den Job, den er machen muss.”

,Wir arbeiten mit Einarbeitungsplénen, die gel-
ten unabhdngig davon, ob jemand Inlénder ist
oder Auslédnder, ob er hier rekrutiert worden ist
oder vom Ausland zu uns kommt.”

,Das, was fiir neue Mitarbeiter grundsdtzlich
gilt —sprich ich bekomme eine verniinftige Ein-
arbeitung und ein kleines Willkommenspaket
(...) Das sind alles Punkte, die wiirde ich vollkom-
men losgel6st von ausldndischen Mitarbeitern
oder nicht sehen. Das sind Prozesse, die kénnen
wir 1:1 iibertragen, auch wenn die Anforderun-
gen etwas andere sein kénnen, auch vielleicht
etwas mehr Erkldrungsbedarf besteht.”

,Wir geben ihnen auf jeden Fall die Mdglichkeit
der Einarbeitung, Probeeinarbeitungszeit, wie
auch immer. (...) Da haben wir schon mal Leute
direkt aus dem Praktikum iibernommen. (...) Da
geben wir den Leuten auch entsprechend Zeit,
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um unsere Produkte und unsere Arbeitsweise
kennenzulernen. Das funktioniert auch eigent-
lich ganz gut, weil wir in der Regel immer einen
Muttersprachler im Haus haben.”

,Flir wichtige Arbeitsanweisungen, Regelungen
und Bestimmungen habe ich veranlasst, dass
diese Dinge libersetzt werden. Das lasse ich den
Mitarbeiter dann lesen und mir auch abzeichnen.”

,Da wir ein zertifiziertes Unternehmen sind,
haben wir sehr viele Bilder von unseren eigentli-
chen Arbeiten an den Wénden, so dass jeder er-
kennen kann, wie gearbeitet werden muss.
Jeder Neuzugang kann sich alleine schon durch

Mitarbeiter, die auch einen religiéosen Hintergrund
haben kénnen, sind hier aus Sicht der Gesprachs-
partner Moglichkeiten.

,Man muss auch Verstédndnis zeigen, wenn bei-
spielsweise Ramadan ist und die Mitarbeiterin
ist etwas geschwdcht.(...) Es gibt ein Abschluss-
fest bei uns, wenn das Ganze rum ist und dazu
werden wir dann auch eingeladen.”

,Flir tiirkische Mitbtirger ist auch vermehrt das
Thema Kultur / Glaube / Essenskultur ein
Thema. Wir haben hier bei uns ein Bistro mit
einem eigenen Koch, da nehmen wir Riicksicht
auf die Essenskultur.”

Unternehmerische Perspektive

die Bebilderung weiterhelfen.”

Formelle Angebote mit Seminar- oder Trainings-
charakter zur Starkung der gegenseitigen Interkul-
turellen Kompetenz existieren ebenfalls im Mal3-
nahmenrepertoire der befragten Unternehmen
(vgl. die dargestellten Ergebnisse unter Punkt 4.2
Forderung der Interkulturellen Kompetenz).

,Es gibt Einarbeitungspldne und es gibt in der
Regel auch einen festen Ansprechpartner fiir
bestimmte Dinge. Wir sind noch nicht soweit,
dass wir so viele ausldndische Mitarbeiter
haben, dass wir im Unternehmen Deutschkurse
anbieten.”

Existierende betriebliche Freizeit- und Fitness-
Angebote sind nicht speziell auf in- oder auslandi-
sche Mitarbeiter ausgelegt, bieten aber eine er-
gdnzende Moglichkeit, auch ausléndische Kollegen
in einem halbprivaten Umfeld besser kennenzuler-
nen und Willkommen zu heiBen.

,Wenn jemand sehr unsicher ist, dann sagen
wir der Gruppenleiterin, dass sie dem Mitarbei-
ter einen erfahrenen Landsmann an die Seite
stellt, der ihm ein paar Kniffe beibringt.”

MaRBnahmen zur personlichen Integration
in die Belegschaft den Unternehmen Willkommens- und Kennen-
lernpakete fur die Region sowie personliche Un-
terstiitzung bei Behérdengangen, der Wohnungs-
suche, der Suche von Betreuungsmaoglichkeiten
oder auch bei der Suche des neuen Arbeitsplatzes
flr die Partner angeboten. Der Umfang und die
Systematik dieser Unterstiitzungsangebote ist von
Unternehmen zu Unternehmen, je nach Bedarfsla-
ge und nach Ressourcen sehr unterschiedlich —es
reicht vom Komplettprogramm, das auch externe

,Wir haben hier eine Fahrrad AG, das ist ein

In einigen Unternehmen aus der Stichprobe ist die Team, das sich regelmdfig zum Offroad-Fahren
Funktion eines festen Ansprechpartners nicht nur trifft. Aufierdem haben wir eine Fufsballmann-
dazu da, um die fachliche Einarbeitung am Arbeits- schaft.”

platz zu erleichtern. So genannte Paten oder Men-
toren unterstitzen die neuen auslandischen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter auch dabei, sich
sozial in die Belegschaft bei ihrem neuen Arbeit-
geber zu integrieren.

,Den neuen Mitarbeitern wird auch in der
ersten Zeit die entsprechende Aufmerksamkeit
gegeben. Speziell, wenn eine Wohnung gesucht
wird, kann man ggf. eine Anzeige schalten.”

,Es gibt eine Sportgruppe. Ansonsten gibt es
keine speziellen Angebote. Die Aktivitdten, die
es gibt, stehen allen zur Verfiigung.”

»So etwas haben wir sehr oft, dass Mitarbeiter
mit Formularen zu uns kommen, die ausgefiillt
werden miissen und sie nicht wissen wie und

wohin. Das ist dann fiir uns selbstverstdndlich,

MaBnahmen zur Unterstitzung fiir die Ankunft dass wir das mit den Mitarbeitern durchspre-

,Wir haben ein Patenmodell im Unternehmen.
Jeder neue Mitarbeiter im Angestelltenbereich
bekommt einen Paten zur Seite gestellt.”

,Der Alltag wird begleitet durch einen Mentor.
Das kann der Vorgesetzte oder ein senioriger
Kollege sein, der auch der direkte Ansprech-
partner fiir alles ist.”

und das soziale Einleben (mit Familien)

Neben der Integration am Arbeitsplatz wird von
den Interviewpartnern aus den Unternehmen die
soziale Integration der auslandischen Fachkrafte
und ihrer Familien in die Gesellschaft ihres Ein-
wanderungslandes als zentraler Erfolgsfaktor fiir
eine gelungene Willkommenskultur gesehen. Da

es nur mit einem intakten, moglichst storungsfrei-

Dienstleister, wie z. B. Relocationagenturen, ein-
bindet, bis hin zur Individuallésung, bei der die
Unternehmenschefin sich persénlich mit auf den
Weg zum Amt macht.

,Flir neue Mitarbeiter im Angestelltenbereich
haben wir Kennenlernwochenenden. Im zweiten
Vorstellungsgespréich, wenn es auf ein positiv fi-

chen und das sehe ich auch als meine Pflicht.”

,Wir haben fiir die Mitarbeiter einen Coach zur
Verfiigung gestellt, z. B. bei der Anmeldung in
der Verbandsgemeinde, Kontoeinrichtung, An-
meldung beim Finanzamt, Begleitung bei Gén-
gen zur Agentur fiir Arbeit, Kindergeldstelle
etc.”

en sozialen Umfeld gelingen kann, dass die auslan- nales Ergebnis zugeht und die Mitarbeiter nicht

Flr auslandische Mitarbeiter ist es nicht nur wich-
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tig, dass sie die Kultur ihrer deutschen Kollegen

kennenlernen, sondern dass die deutschen Mitar-

beiter auch Interesse und Achtung fiir die Kultur
der internationalen Kollegen zeigen. Die Beriick-
sichtigung von wichtigen Festen, Feiertagen und
anderen Ritualen oder Regeln der auslandischen
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dischen Neuzugange schnell arbeitsfahig sind, sich

wohlfiihlen, sich schnell und gut einleben und lan-

gerfristig in Deutschland bei ihrem Arbeitgeber

bleiben, bieten die befragten Unternehmen hierzu

flankierende MaRnahmen an. Diese MalRnahmen
sind insbesondere auf ein gutes Ankommen und

auf einen guten Start ausgelegt. Dazu werden von

aus der Region kommen, bieten wir das an. Sie
bekommen von uns eine Ubernachtung in einem
Hotel finanziert (...) und sie bekommen ein Pro-
gramm in einem gewissen Rahmen finanziert.
Das ist ganz individuell zugeschnitten auf die Be-
diirfnisse des neuen Mitarbeiters und seiner Fa-
milie.”

,Wenn wir hier Kollegen aus dem Ausland
haben, dann betreuen wir die nochmals beson-
ders. Das heifst, dass jemand zur Verfiigung
steht, bei Behérdengdngen hilft, bei der Woh-
nungssuche etc. In all den Dingen, die im tdgli-
chen Leben am Anfang eben besonders wichtig
sind.”
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,Wir haben die Erstwohnungen fiir die Mdnner
beschafft und bei der Wohnungssuche fiir die
Familien unterstiitzt. Da musste man u. a. zu
Vermietern mitgehen und bei der Regelung von
Kautionsangelegenheiten unterstiitzen.”

,Wir unterstiitzen bei Behérdengdngen, dann
die Wohnungssuche, unter Umsténden auch
Hilfe bei der Arbeitsplatzsuche fiir den Partner,
wir finanzieren den Umzug fiir die Familien.”

,Wir haben auch einen Sprachkurs fiir die Frau-
en eingerichtet, die sprachlich gréfStenteils bei
Null stehen. Die bekdmen zwar vielleicht auch
irgendein Angebot bei der VHS, aber das geht
natiirlich langsam voran. (...) Wir haben dann
einen Kurs aufgelegt, in dem zehn Frauen frei-
tagabends zusammenkommen, um hier
Deutsch zu lernen.”

,,Die Arbeitsplatzsuche des Partners unterstiit-
zen wir, soweit wir kénnen. Da haben wir kein
eigenes Portal, aber wir haben Kontakte. Wir
vermitteln gern, schauen uns auch die Lebens-
ldufe an, geben Tipps und Unterstiitzung und
zapfen unser Netzwerk diesbeziiglich an.”

,Das ist das, wo wir gerade dran sind, dass wir
eine solche Unterstiitzung aufbauen, um den
Mitarbeitern Hilfe zu geben, z. B. bei der Woh-
nungssuche. Da sind wir am Anfang, das haben
wir jetzt mal konzeptioniert und haben jetzt
auch mal die ersten zwei Fdlle, wo wir das auch
anwenden.”

Wenn prospektive MaBnahmen im Kontext einer
betrieblichen Willkommenskultur von den Inter-
viewpartnern fur ihre Unternehmen genannt wer-
den, bewegen sie sich auf der Umsetzungsebene
in dem zuvor genannten Repertoire. Was und wie
viel in der Zukunft geplant ist, das hangt von dem
qualitativen und quantitativen Bedarf an auslandi-
schen Fachkraften ab, den das Unternehmen fur
sich mittel- bis langerfristig diagnostiziert. Mehr-
heitlich scheinen die Unternehmen der Gesprachs-
partner allerdings eher reaktiv beim Thema ,,Mal3-
nahmen zur betrieblichen Willkommenskultur fur
auslandische Fachkrafte” vorgehen zu wollen.

,Also im Moment ist noch nichts geplant. So
dass ich hier nicht sagen kann: ,Das ist unsere
Strategie, das ist unser Konzept, so werden wir

‘u

dann Schritt fiir Schritt vorgehen’.

,Wir wachsen mit dem, was an uns herangetra-
gen wird.”
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6. Informationsstand und Einschatzung
zum gesetzlichen Rahmen

Bewertung des eigenen Informationsstandes
Insbesondere in den beiden vergangenen Jahren
hat es gesetzliche Anderungen gegeben, die die
Gewinnung und Beschéaftigung von auslandischen
Fachkraften rechtlich und birokratisch erleichtern
sollen. Da dem gesetzlichen Rahmen fiir die Ar-
beitsmigration eine zentrale Bedeutung zukommt,
wurde mit den Interviewpartnern erértert, wie sie
selbst ihren Informationsstand zu den geltenden
gesetzlichen Vorgaben einschatzen. Als Beispiele
fiir die Liberalisierungen wurden den Befragten
das so genannte Anerkennungsgesetz zur verein-
fachten Anerkennung auslandischer Berufsab-
schliisse aus dem April 2012, die ,,Blaue Karte EU“
zur Erleichterung des Zuzugs von Fachkraften aus
Drittstaaten mit akademischem Abschluss aus
dem August des gleichen Jahres und die Verord-
nung Uber die Beschaftigung von auslandischen
Arbeitnehmern mit abgeschlossener Berufsausbil-
dung in bestimmten Mangelberufen aus dem Juni
2013 benannt.

Einen ndheren Kenntnisstand zu den gesetzlichen
Rahmenbedingungen hatten lediglich diejenigen
Interviewpartner, die in der Praxis mit diesen Neu-
erungen bereits konkret in Kontakt gekommen
sind. Nachvollziehbarerweise verweisen die be-
fragten Fiihrungskrafte fir Detailkenntnisse auf
ihre sachbearbeitenden Mitarbeiter, zumeist in
der Personalabteilung. Das Gros der Befragten hat
kaum Kenntnis zu der Thematik, allerdings ist dies
in den meisten Fallen auch darin begriindet, dass
es noch zu keiner konkreten Anwendung kam bzw.
die Thematik nicht als akut oder zeitnah relevant
betrachtet wird. Sollte das Thema wegen einer
konkreten Rekrutierung von ausldandischen Fach-
kraften anstehen, wollen sich die Befragten schlau
machen bzw. schlau machen lassen.

,Damit habe ich noch nicht genug zu tun ge-
habt. Bei den Gesetzen muss man sowieso
immer schauen, wie ist gerade der aktuelle
Stand.”

,Relativ gering, aber das hat weniger damit zu
tun, dass nicht gentigend Information dagewe-
sen wdre, sondern dass die Relevanz einfach
nicht da war.”

»Es ist definitiv nicht mein Fachgebiet. Ich
wiirde dann im konkreten Fall, wenn Recrui-
tings auf mich zukdmen, mich einfach selber
weiterbilden miissen. Die genannten Stichworte

sind mir natiirlich ein Begriff, aber ich habe da
keine detdaillierte Kenntnis.”

,Kennen, im Sinne von ,schon mal gehért’. Das
eine oder andere auch schon intensiver, aber
aufgrund dessen, dass wir auf dem Gebiet in
den vergangenen Jahren nicht so sehr gefordert
waren, ist das Fach-Know-how, das wir auf dem
Gebiet vorhalten, begrenzt.”

,Bei mir persénlich nicht im Detail, aber in un-
serer Personalabteilung sind die Kenntnisse vor-
handen.”

,Inzwischen habe ich einen mittelguten Infor-
mationsstand, weil wir uns mit dem Thema be-
schdftigt haben. Mittelgut heifSt aber nicht,
dass wir vor Fehlern gefeit wéren.”

,Ich weif8 ja nicht, was ich nicht weif3. Also das,
was ich bisher weif3, hat ausgereicht. Es gibt
aber sicherlich auch was, was wir nicht kennen.”
,Da ich mich mit dem Thema noch nicht be-
schdftigt habe, ist mein Kenntnisstand Null.”

Einschatzung zum gesetzlichen Rahmen

Der geringe Informationsstand bei den Befragten
und die fehlende Vergleichbarkeit mit anderen
Landern erschwert fir fast alle Gesprachspartner
die Antwort auf die Frage, wie sie aus Unterneh-
menssicht die geltenden rechtlichen Rahmenbe-
dingungen fiir die Beschaftigung von auslandi-
schen Fachkrédften einschatzen. Zu erkennen ist
bei dem einen oder anderen Befragten die Nei-
gung, die generelle Einschatzung von hohen biro-
kratischen Hiirden fir Unternehmen in Deutsch-
land auch auf die Frage der rechtlichen Vorgaben
flr die Einstellung von auslandischen Beschaftig-
ten zu Ubertragen. Dort, wo bereits eigene — posi-
tive — Erfahrungen gemacht wurden, ergibt sich
ein differenzierteres Bild.

,Ich glaube, das Idsst sich nicht unbedingt mit
der Welt vergleichen, sondern auf der Welt
geht es sehr unterschiedlich zu. Ich glaube, dass
wir nicht besonders offen sind, ich glaube aber
auch nicht, dass wir weit hinter den meisten
herhinken. Also wir sind da irgendwo in einem
breiten Mittelfeld von Offenheit und blirokrati-
schen Hindernissen”

,lch kann keinen Vergleich ziehen mit anderen
Ldndern, weil ich nicht in einem multinationa-
len Konzern beschidiftigt bin. Ich glaube, dass die
Personen, auf die ich bei den Institutionen und
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Behdérden getroffen bin, alle interessiert und
hilfsbereit im Hinblick auf die Umsetzung prak-
tikabler Vorschriften waren. Aber es ist generell
in Deutschland die Tendenz da, die Dinge még-
lichst vollsténdig zu regeln und wenn man fiir
etwas keine Regelung hat, im Zweifel erst mal
zu warten, bis eine Regelung kommt. Deutsch-
land ist nicht das Land der grof3en Privat- und
Eigeninitiative — auch nicht auf Behérdenseite.
Das héngt damit zusammen, dass wir es korrekt
machen wollen und das hat auch seine Vorziige.

»Aus dem Gefiihl heraus sage ich, dass hier
alles super kompliziert ist.”

,Das ist ganz reibungslos gegangen, das war
halt ein bisschen ein Zeitfaktor, aber es ist ganz
reibungslos gegangen, wunderbar.”

7. Interne und externe Anlaufstellen
fur Unternehmen

Unternehmensintern zustandige Stellen

Bei den Interviews wurden die Unternehmen be-
fragt, wo das Thema , Willkommenkultur fir aus-
landische Arbeitskrafte” als zustandige interne
Stelle in ihrer Unternehmensorganisation angesie-
delt ist bzw. ware. Trotz der unterschiedlichen
GroRenordnungen und unterschiedlichen Organi-
sationsstrukturen unter den Befragten vom Mit-
telstandler mit weniger als 100 Beschaftigten bis
hin zum internationalen Konzern, unterscheiden
sich die Antworten der zwolf Interviewpartner,
was die zustandigen Stellen in ihren Unternehmen
betrifft, im Grundsatz nur geringfligig. Nahezu
ausnahmslos wird gesagt, dass das Thema wegen
seiner unternehmensstrategischen und unterneh-
menskulturellen Bedeutung auf der Unterneh-
mens- bzw. Geschaftsleitungsebene angesiedelt
wadre. Fachlich wird das Thema der Personalabtei-
lung bzw. dem Human Ressource Department zu-
geordnet. Die hochrangige Einordnung im Organi-
gramm weist auf die Bedeutung hin, die dem
Thema ,Willkommenskultur” zugeordnet wird
bzw. im Fall der Beschaftigung damit zugeordnet
werden wiirde.

»In der Geschdftsfiihrung, der Personalbereich
ist natiirlich mit dabei. Aber das Thema Kultur
und Werte ist etwas, das ganz oben gespielt
wird und die Verankerung ganz oben ist ele-
mentar.”

,Ganz klar in der Geschdftsleitung und dann
runtergebrochen in die strategischen Personal-
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Ziele. Das muss von oben nach unten gewollt
und auch gelebt sein.”

,Eine organisationelle Verankerung, die ich sehr
hoch anhdngen wiirde — entweder an die Perso-
nalleitung oder sogar an die Geschdiftsfiihrung.”

,Unternehmensfiihrung, bei mir selbst oder
auch bei unseren Prokuristen”

,Die Programme, die vorangetrieben werden,
sind beim Bereich Personal und Organisation
angesiedelt. Das Thema wurde durch die Unter-
nehmensleitung initiiert und die Unternehmens-
leitung ist auch immer in diesen Prozess invol-
viert.”

Externe Anlaufstellen

Bei den Fragen an die Interviewpartner zum
Thema Informationsstand und gesetzlicher Rah-
men hat sich bereits gezeigt, dass die Sachlage
von den meisten Gesprachspartnern als komplex
bis kompliziert eingeschatzt wird. Vor diesem Hin-
tergrund ist es wichtig, dass den Unternehmen,
die sich mit der Rekrutierung, Einstellung und
Integration von auslandischen Fachkraften be-
schaftigen bzw. beschéftigen wollen, externe An-
laufstellen zur Verfligung stehen. Die Gesprachs-
partner wurden daher befragt, welche Anlaufstel-
len sie bei Bedarf flir ihre Beratung und Unter-
stlitzung in Erwagung ziehen wiirden bzw. welche
Stellen sie bereits im konkreten Fall kontaktiert
haben. Ubergreifend |3sst sich sagen, dass die In-
terviewpartner davon ausgehen, dass derzeit
nicht die eine Anlaufstelle fiir alle Informationen
zur Verfligung steht, sondern dass sie sich im Be-
darfsfall verschiedene Informationen an verschie-
denen Stellen einholen. Dabei wird die ,,Expertise”
fur verschiedene Informations- und Unterstiitzungs-
bedarfe auch an verschiedenen Stellen gesehen.

4

Bei den Anlaufstellen am haufigsten genannt, wur-
den die regionalen Niederlassungen der Agentur
far Arbeit. Insbesondere im Kontext der Rekrutie-
rung von auslandischen Beschaftigten wurde auch
die Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV)
der Bundesagentur fir Arbeit aufgefiihrt. Eben-
falls haufig wurde von den Mitgliedsbetrieben auf
die sie vertretenden regionalen Wirtschaftskam-
mern (IHK, HWK) verwiesen, in einem Fall wurde
auch Giber den Kontakt zur Auslandshandelskam-
mer (AHK) berichtet. Mit Blick auf steuerliche As-
pekte wurden die Finanzamter genannt. Ebenso
fanden die Krankenkassen Erwadhnung fur versi-
cherungsrelevante Fragestellungen. Fur internati-
onales akademisches Personal spielen die Kontak-
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te zu den Hochschulen — sowohl regional als auch
landes- und bundesweit bis hin zu international —
eine wichtige Rolle. Von zwei Gesprachspartnern,
die konkrete Erfahrung mit der Suche und Einstel-
lung von mehreren auslandischen Arbeitskraften
haben, wurden Personaldienstleister vor Ort in
den Landern als unverzichtbare kundige und kon-
taktreiche Unterstiitzung beschrieben. Die kom-
munalen Wirtschaftsforderungen werden als
maogliche Auskunftsstelle flir Good Practice-Bei-
spiele von anderen Unternehmen in der Region
eingeordnet oder auch als Anlaufstellen fur den
regionalen Austausch von Unternehmen. Mit Blick
auf die Ankunft und die soziale Integration von
ausldndischen Arbeitskraften und ihren Familien
werden die Kommunen als wichtige Partner gese-
hen. Auf der Ebene der rheinland-pfalzischen Lan-
desregierung werden die zustandigen Ministerien
fiir Wirtschaft wie auch fir Arbeit als mogliche An-
laufstellen aufgefiihrt.

,Ich wiirde auf jeden Fall auf das Arbeitsamt
gehen, weil ich weif3, dass die sehr viel in dieser
Hinsicht tun und auch vermitteln. Das wdre ei-
gentlich meine erste Anlaufstelle.”

,Regional gesehen die IHK, die Agentur fiir
Arbeit und die ZAV in Bonn.”

,Die Kammern und die Agentur fiir Arbeit fallen
einem direkt ein, wenn es um die Beschdftigung
an sich geht. Die Stadtverwaltungen und die Ver-
bandsgemeinden sind Behdrden, wenn es um
das Wohnen und das Integrieren am Ort geht.”

»Mit der IHK haben wir schon entsprechend ge-
wisse Erfahrungen gesammelt. Natiirlich wiir-
den mir spontan Behérden und Ministerien ein-
fallen, die in dem Fall eine Rolle fiir mich spielen
wiirden — insbesondere Ministerium fiir Wirt-
schaft oder aber Arbeit und Soziales fiir das
Spektrum auf Landesebene.”

,Der Arbeitgeberverband ist da mal meine
erste Ansprechstelle. Vielleicht die Agentur fiir
Arbeit (...) oder in der Landesregierung Rhein-
land-Pfalz. Solche Stellen wiirde ich immer mal
anfragen, ob es da Informationen gibt. Im Inter-
net findet man ja viele Méglichkeiten.”

,Entweder bei einer Hochschule oder bei der
Landesregierung, im Wirtschaftsministerium.
Wobei ich mir vorstellen wiirde, dass es besser
bei einer Hochschule angesiedelt ist, weil die
sowohl Kontakte in der Hochschulebene, als
auch bei der Wirtschaft haben.”

,Die Krankenkasse (TK) hat sehr gutes Infor-
mationsmaterial. Dann wiirde ich noch das
Finanzamt ansprechen wegen Steuer & Co.,

z. B. Doppelbesteuerung, Zweitwohnsitz etc.”

,Wirtschaftsférderung ist sicherlich auch unter-
stiitzend eine Option, wenn es spezifisch darum
geht, auch bestimmte Méglichkeiten innerhalb
der Region zu finden. Um auch mal rechts und

links zu schauen, was gibt es bei den anderen.”

,lch glaube, dass wir es ohne diesen Personal-
berater nicht geschafft hdtten. (...) Die Fachex-
pertise, die wir eingekauft haben, war ein niitz-
liches und notwendiges Investment.”

Interessanterweise finden Initiativen und Informa-
tionsmoglichkeiten der Bundesregierung bei den
Interviews ungestiitzt keine Erwahnung, auch
nicht bei denjenigen Unternehmen aus der Stich-
probe, die bei der Rekrutierung auslandischer
Fachkrafte bereits aktiv sind. Weder das von der
Bundesregierung eingerichtete Kompetenzzent-
rum Fachkraftesicherung (KoFa), das sich insbe-
sondere an KMU wendet, noch die Fachkrafte-Of-
fensive der Bundesregierung mit der Initiative
»Make it in Germany” und das dazugehorige
BMWi Internetportal www.make-it-in-germany.
com, das als zentrale Informationsplattform fiir in-
ternationale Fachkréafte geschaffen wurde, fanden
Erwdhnung. Ebenfalls nicht genannt wurde bei
den Befragten das europdische Portal zur berufli-
chen Mobilitat (EURES).

8. Wiinsche der Unternehmen im Kontext
einer Willkommenskultur

Im Rahmen der Interviews konnten die zwolf Be-
fragten drei wichtige Wiinsche dufRern, was ihrer
Ansicht nach auf den verschiedenen Ebenen und
bei verschiedenen Akteuren verbessert werden
konnte bzw. sollte, damit Unternehmen bei den
Fachkrafteherausforderungen auch dabei unter-
stltzt werden, notwendige Fachkrafte aus dem
Ausland zu finden und zu binden.

Die Gesprachspartner artikulierten Wiinsche da-
hingehend, dass eine betriebliche Willkommens-
kultur einen gesamtgesellschaftlichen Rahmen
und eine Ubergeordnete Gesamtstrategie fiir eine
gesellschaftliche und politische Willkommenskul-
tur in Deutschland voraussetzt. Das Bekenntnis
fir Deutschland als ein Einwanderungsland und
eine daraus resultierende Gesamtstrategie soll
jenseits von Wahlperioden und politischem Tages-
geschaft nachhaltig ausgerichtet sein und ein ge-
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meinsames, glaubwiirdiges Commitment zu einer
deutschen Willkommenskultur als Dach haben.
Diese Ubergreifende gesellschaftliche Willkom-
menskultur muss — wie die Gesprachspartner be-
reits beim Themenfeld gesellschaftliche Willkom-
menskultur reflektiert haben —von einem Werte-
konsens im offenen, toleranten und respektvollen
Umgang der Gesellschaft mit Vielfalt gepragt sein.
Die Glaubwiirdigkeit einer Willkommenskultur
wird im Umgang mit auslandischen Menschen
generell auf den Priifstand gestellt und von Inter-
viewpartnern auch im Licht des aktuellen Um-
gangs in der deutschen Gesellschaft mit Flicht-
lingen betrachtet.

,Dass man das, was man als Uberzeugung er-
kennt, auch mit einer gewissen Nachhaltigkeit
und Ausdauer umsetzt und daraus nicht eine —
im politischen Sinne — wahlorientierte Werbe-
kampagne macht. (...) Es wdre besser, wenn
man sehen wiirde, dass das, was man fiir
grundsdtzlich richtig hélt, mit Gesetzen und mit
Umsetzung in der Verwaltung sowie mit geleb-
ter Gesellschaftsstruktur weiter beférdert
wird.”

,Ein genereller Wunsch, den ich hdétte, wdre,
dass man ausldndische Biirger, die gerne Fufs
fassen méchten und die im zweiten Schritt auch
gute Arbeitnehmer, Steuer- und Rentenbeitrags-
zahler etc. werden kénnten, ein bisschen besser
abholt und sie nicht in verrotteten, kaputten
Heimen einpfercht. Das ist unméglich, das ist ja
auch die Visitenkarte unseres Landes. Und wenn
ich es herunterbreche, dann ist das auch die Visi-
tenkarte unseres Unternehmens — die Willkom-
menskultur ist immer eine Visitenkarte.”

Die Gesprachspartner weisen darauf hin, dass
eine betriebliche Willkommenskultur keine Insel
darstellen kann. Auslandische Mitarbeiter kom-
men nicht nur als Arbeitskrafte, sondern als Men-
schen mit all ihren Facetten und gesellschaftlichen
Bezligen. Die Unternehmensvertreter artikulieren
daher den Wunsch nach einer verzahnten Integra-
tion auf verschiedenen Ebenen unter Einbindung
der relevanten Akteure. Der Politik, Behérden und
Kommunen kommt dabei aus Sicht der Befragten
eine wichtige Rolle zu. Insbesondere bei den Be-
hoérden erscheinen den Interviewpartnern eine
freundliche Atmosphare im Umgang mit den aus-
landischen Menschen und eine verbesserte Ser-
viceorientierung wiinschenswert.

,Es geht um eine verzahnte Integration in der
Gesellschaft. Da kommt beispielsweise ein
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neuer Mitarbeiter ins Unternehmen, der kommt
aus dem Ausland, also aus einer fremden Kul-
tur. Ubernimmt da die Politik eine Rolle? Unter-
stiitzt sie bei der Integration in die Gesellschaft
in irgendeiner Art und Weise? Gibt es Verzah-
nungen und Wechselwirkungen zu Unterneh-
men, die diese Mitarbeiter tatscichlich auch in-
tegrieren?”

,Eine weitere Verbesserung wdre auch eine
Willkommenskultur nicht nur im Betrieb, son-
dern auch bei den Behérden. Also Werte, wie
,Wie gehe ich mit ausldndischen Menschen um,
egal ob Fachkrdfte oder nicht”.”

,In der Stadt, das ist etwas, was die Kommune
leisten sollte, fiir diese Willkommenskultur auch
sichtbare Zeichen zu setzen, damit die lokale
Bevdlkerung — die bilden ja das soziale Umfeld,
in dem die ausldndischen Mitarbeiter ankom-
men — die Menschen auch positiv unterstiitzt.”
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ErwartungsgemaR spielen in dem genannten
Spektrum an Wiinschen Wiinsche nach zlgiger
Vereinfachung, Angleichung und Entbirokratisie-
rung des Procederes — sowohl mit Blick auf die
ausldndischen Arbeitnehmer als auch auf die Ar-
beitgeber — eine wichtige Rolle. Dies wurde be-
reits bei den Antworten der Interviewpartner zum
Themenfeld Hemmnisse und Hiirden einer be-
trieblichen Willkommenskultur deutlich, wenn
auch die Einschatzung der Unternehmensvertre-
ter nicht immer auf einer konkreten Eigenerfah-
rung basierte.

,Dass der Mensch, der sich hier bewerben und
hier leben méchte, weniger Umgang hat mit
dem Papierkram, mit Genehmigungen und Be-
scheinigungen; dass das, wenn es die EU be-
trifft, einfach wegfdllt.”

,,Das Schaffen relativ gleicher Arbeitsbedingun-
gen in Europa, die das Leben einfacher machen.”

,Ich denke, dass Geschwindigkeit — u. a. im
Bezug auf Gesetzgebung — in Deutschland ein
Thema wdre, denn der ,run’ auf die besten und
passendsten Mitarbeiter hat auch mit Ge-
schwindigkeit zu tun. (...) Es ist zwar insgesamt
erleichtert worden, aber manchmal hinkt man
hinterher.”

Mit dem Wunsch nach Vereinfachung geht auch
der Wunsch nach mehr Transparenz und struktu-
rierter Information einher. Aufgrund der Komple-
xitat der Thematik wiinschen sich die Unterneh-
mensvertreter gebiindelte Informationen zu den
verschiedenen Aspekten der Thematik. Vor allem
mochten sie Informationen zum ,,gewusst wo*
und ,,gewusst wie“. Insbesondere fiir die Bereiche
Rekrutierung und gesetzlicher Rahmen scheint es
besonders haufig Informationsbedarf zu geben,
den die Gesprachspartner bisher noch nicht als
befriedigend geldst ansehen und bei denen sie
sich praktische Hilfe wiinschen. Wichtig ist den
Unternehmensvertretern angesichts der eigenen
Unsicherheiten, dass es sich um verlassliche Infor-
mationen von Kundigen auf dem neuesten Sach-
stand handelt.

,Da wiirde ich mir schon wiinschen, dass die
gut informiert sind, dass das auch ein bisschen
reibungsloser ist. Das war schon ein bisschen
heftig, bis wir das immer so unter einem Hut
hatten. Das war hier hart, die waren nicht rich-
tig geschult.”

,Wenn man von Seiten der Landesregierung
vielleicht mehr Unterstiitzung kriegen wiirde,
wie z. B. (iber Botschaften oder wie auch immer
in den einzelnen Ldndern, dass man da auch
vielleicht mal an andere Zielgruppen ran-
kommt. Wir haben jetzt als Beispiel festgestellt,
wenn Fliichtlinge aus Syrien kommen, da sind
bestimmt auch gute Facharbeiter dabei.”

,Es wdre natiirlich wiinschenswert zu wissen,
wo ich die relevanten Fachkrdfte gewinnen
kann. Wie kommt man an die Informationen,
welche Kandle kann man nutzen, um tatsdch-
lich die Fachkrdfte ansprechen zu kénnen, die
man sucht. Daran kénnten sich viele beteiligen.
(...) Méglicherweise gibt es auch eine Vielzahl
von Behérden national und landesweit bzw. re-
gional, die darin auch unterstiitzen kénnen.”

Umgesetzt werden kdnnte — nach Vorstellung der
Gesprachspartner — der Informationswunsch bei-
spielsweise im Bedarfsfall durch eine zentrale In-

formations- und Anlaufstelle, bei der ggf. auch die
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Behordenkompetenzen gebiindelt wéaren (,,One
stop-System”). Von den Interviewpartnern wur-
den ungestitzt solche Stellen, wie beispielsweise
das Hamburg Welcome Center (HWC) oder dhnli-
che Einrichtungen in anderen Bundeslandern bzw.
Kommunen, nicht als Vorbilder genannt. Vorstel-
lungen, wo eine solche zentrale Anlaufstelle in
Rheinland-Pfalz im Fall der Falle angesiedelt sein
kdnnte oder sollte, wurden an dieser Stelle von
den Interviewten ebenfalls nicht konkret gedu-
Bert.

,Was ich vermisse: Dass der Gesetzgeber zwar
jede Menge Gesetze erldsst, wenn sie sich aber
mal nicht sicher sind, gibt es keinen Menschen
oder nirgendwo ein Angebot, wo man sich hin-
wenden kann. Es gibt keine zentrale Stelle, wo

‘u

man mal sagen kann ,Hilf mir’.

,Wissen, wo rekrutiert werden kann, wo sind
die Universitéten, die bestimmte Qualifikatio-
nen auch ausbilden und den Zugangskanal und
dann eine Unterstiitzung in der ersten Kennen-
lernphase. Und das mdéglichst als institutionali-
sierte Anlaufstelle und mit einer gewissen Ver-
bindlichkeit und Stabilitdt.”

,Da wdre es schén, wenn die ganzen Informati-
onen von den Amtern und Behdrden, beispiels-
weise zur Anerkennung der Ausbildung/Ab-
schliisse etc., auch an die Unternehmen
geschickt werden. Denn ich habe oftmals nicht
die Zeit, mich damit zu beschdftigen, wo be-
komme ich die ganzen Informationen her. Bei
den mir bekannten Anlaufstellen bewege ich
mich sehr oft, aber es gibt ja auch geplante
Neuerungen, die nicht jeder weifs.”

Im Kontext der Information spielt aus Sicht einiger
Interviewpartner auch die Bekanntmachung von
Beispielen guter Praxis eine wichtige Rolle. Es be-
steht der Wunsch, von anderen Unternehmen ler-
nen zu konnen, die bereits Erfahrungen mit der
Gewinnung, Beschaftigung und Integration von
auslandischen Beschaftigten gemacht haben. Das
Lern- und Transferpotenzial umfasst dabei sowohl
unternehmenskulturelle Aspekte, als auch erprob-
te PraxismalRnahmen im Rahmen einer betriebli-
chen Willkommenskultur.

»Man muss das Rad nicht immer neu erfinden.”
»Und dann vielleicht auch Beispiele {(...), dass
man da erfihrt, wie gehen andere damit um,

dass man da mal sieht, aha, andere machen
das so, kann man auch machen, finde ich gut.”
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9. Argumente fir Rheinland-Pfalz
als Willkommensland

die insbesondere von einem starken Mittelstand
gepragt ist. Familienbetriebe, Hidden Champions,
groRe Global Player und international renommier-
te Marken made in RLP —alles findet sich in Rhein-
land-Pfalz als potenzieller Arbeitgeber.

,,Die Verkehrsverbindungen sind zwar (iberall
verbesserungswiirdig, aber man kommt iiberall
sehr schnell hin, man ist schnell in Mainz,
Deutschland steht beim Wettbewerb um auslandi- Frankfurt oder KéIn, Luxemburg oder in Frank-
sche Fachkrafte in Konkurrenz zu anderen Lan- reich.”

gangsland fiir andere Nationen, teils in kriegeri-
scher, teils in friedlicher Mission. Die sind von
daher recht offen anderen Kulturen gegeniiber
und sind es auch gewohnt, was kulturelles Mit-
einander betrifft.”

dern. Rheinland-Pfalz als Bundesland will auch mit
Blick auf auslandische Fachkrafte im Wettbewerb
zu anderen Bundeslandern attraktiv aufgestellt
sein. Im Rahmen der Interviews wurden daher die
zwolf Unternehmensvertreter — die zum Teil aus
anderen Bundeslandern stammen bzw. zuvor in
anderen Bundeslandern tatig waren — gebeten,
aus ihrer Perspektive drei Griinde zu nennen,
warum Rheinland-Pfalz auch fiir auslandische
Fachkrafte und ihre Familien ein besonders attrak-
tives Land zum Arbeiten und Leben darstellt.

Eine Reihe von Argumenten bezog sich bei den
Gesprachspartnern auf die landschaftliche Attrak-
tivitat von Rheinland-Pfalz, bei der die Schonheit
und der Abwechslungsreichtum der Umgebung
angesprochen wurden. Je nach Region, in der die
Interviewpartner lokalisiert waren, wurde dieses
Argument ,,pro Rheinland-Pfalz” mit unterschied-
lichen Beispielen belegt. Insgesamt wurde der At-
traktivitdt der Umgebung eine groBe Bedeutung
beigemessen.

,Rheinland-Pfalz ist von der Umgebung her ein
wunderschénes Land.”

Im Zusammenhang mit der landschaftlichen At-
traktivitat von Rheinland-Pfalz steht auch die gute
Lebensqualitat, die die Interviewpartner Rhein-
land-Pfalz durchgdngig attestieren. Ein gutes
Preis-Leistungsverhaltnis, bspw. beim Wohnen,
gute Voraussetzungen fiir eine Work-Life-Balance,
ein interessantes kulturelles Angebot und
familienfreundliche Umfeldbedingungen gehéren
hier zu den vorgebrachten Begriindungen.

,Rheinland-Pfalz ist ein schénes, attraktives
Land mit einer hohen Lebensqualitdt.”

,Es gibt viele Stédte, aber auch viel Land. Es hat
einen Reiz fiir die Work-Life-Balance. Hier kann
man beides finden. Keine zu grof3en Stddte. Es
ist ein Weinland. Wein verbindet Menschen
auch, speziell hier in der Gegend.”

»Das Leben in Rheinland-Pfalz ist nicht deutlich
teurer als woanders. Ich wohne in xxx und da
ist es, als wdre man im Urlaub; ich will da nicht
mehr weg.”

,Wir haben viele mittelsténdische Unterneh-
men. Wir haben viel Handwerk, das ganz stark
durch Fachkrdfte lebt.”

,Hier sind die Firmen, die hdnderingend Fach-
krdfte suchen.”

,Weil wir hier sehr viel Gewerbe haben, wo
die Menschen sich bewerben und arbeiten
kénnen.”

,Rheinland-Pfalz bietet gerade im Mittelstand
eine Vielfalt an sehr interessanten Unterneh-
men. Konzerne gibt es nicht so viele, aber doch
eine sehr schéne breite mittelstdndische Struk-
tur, durchaus interessante Unternehmen, inter-
essante Marken in einem (iberwiegender
MapfSen eher ldndlich geprdgten Umfeld. Das ist
schon ein Vorteil, mit dem man auch werben
kann: guter breiter, interessanter Mittelstand
und die niedrige Arbeitslosenquote kann man
daneben stellen.”

,Es ist hier bei uns eine wunderbare Gegend.”

»Rheinland-Pfalz besteht aus landschaftlich
sehr unterschiedlichen Regionen und es ist —
z. B. im Vergleich zu Nordrhein-Westfalen —
auch noch Platz.”

Die Lage von Rheinland-Pfalz zahlt fur die meisten
Interviewpartner ebenfalls zu den positiven Argu-
menten als Willkommensland, wenn auch die Be-
urteilung je nach Region und Infrastruktur unter-

schiedlich ausfallen kann.

,Rheinland-Pfalz liegt ja recht giinstig in
Deutschland. Man kann iberall hin. Wenn man
vielleicht gerne reist und man geht von hier aus
los, finde ich, liegt Rheinland-Pfalz eigentlich
super.”

Ich finde uns wunderbar positioniert.”

,Die Infrastruktur ist sehr gut, es ist alles leicht

,Die Kombination Wohnort und Arbeitsstdtte in
einem doch sehr nahen Umfeld zu realisieren,
ist einfach auch ein Wert. Sie kénnen hier in der
Region sehr gut leben, auch zu Preisen, die man
in einem urbanen Mittelzentrum so nicht reali-
sieren kann. Und man hat relativ kurze Wege
zur Arbeitsstdtte, was auch umgekehrt heifst,
dass die Verzahnung von Privatleben und Beruf
sehr gut funktioniert, ohne das man enorme
Fahrzeiten verschwendet.”

,Wir haben in den Stddten ein sehr gutes, auch
kulturelles Angebot, man kann sich hier schnell
integrieren und wohlfiihlen. Bei einigen der
Stddte bilden sich ja mittlerweile sogenannte
,Schwarmstddte’ heraus, die besonders attrak-
tiv fiir junge Menschen sind.”

,Es ist relativ einfach fiir Familien mit mehr Kin-
dern, als es in Deutschland im Schnitt iiblich ist,
hier sesshaft zu werden. Es ist auch relativ kos-
tenglinstig, was die Fixkosten betrifft.”

Vielfalt ist ein Stichwort, das fiir die Interview-
partner nicht nur bei den verschiedenen Optionen
an Arbeitgebern fiir das Land Rheinland-Pfalz cha-
rakteristisch ist und somit auch gut mit einer ge-
sellschaftlichen Vielfalt von Nationen, Menschen
und Arbeitskraften im Sinne der Willkommens-
kultur korrespondiert.

,lch denke, es ist die Vielfalt an unterschied|i-
chen Angeboten, die Menschen hier erfahren

kénnen. Sei es kultureller Art, sei es landschaft-

licher Art, sei es die Mischung aus Stédten und

eher ldndlichen Gebieten. Es ist fiir mich nichts,

was besonders hervorstechen wiirde. Die Viel-
falt an sich ist es.”

Was die Offenheit und Integrationsbereitschaft
betrifft, so stellen die Interviewpartner ihrer Ein-
schatzung nach Rheinland-Pfalz und seinen Birge-
rinnen und Birgern gute Noten aus. Sie sehen von
der Mentalitat der Menschen dort gute grund-
satzliche Voraussetzungen fiir eine Willkommens-
kultur als gegeben an.

,Es ist ein sehr offener Menschenschlag, das
hat vielleicht auch etwas mit unserer Geschich-
te zu tun. Hier in xxx gibt es eine wunderbare
Offenheit und das kriegen wir z. B. auch von un-
seren ausldndischen Mitarbeitern und anderen
aus dem Norden, Osten oder Siiden Zugereisten
zuriick.”

,Die Region Rheinhessen ist schon immer ein
kultureller Schmelztiegel gewesen, insofern hat
sich hier eine offene Kultur herausgebildet. Wir
hatten ja im Lauf der letzten Jahrhunderte
immer mal Kulturen aus unterschiedlichen Lén-
dern hier. Insofern ist hier — in anderen Regio-
nen von Rheinland-Pfalz wahrscheinlich dhnlich
—auch durch die Grenzlage eine grundsétzliche
Offenheit und Bereitschaft.”

,Die Menschen in Rheinland-Pfalz sind freund-
lich, aufgeschlossen und damit auch fiir Verdn-
derungen und eine Willkommenskultur bereit.”

erreichbar.” Mit Blick auf die Arbeitsmoglichkeiten heben die
Interviewpartner durchgangig die gute und ab-

wechslungsreiche Unternehmensstruktur hervor,

, Teile von Rheinland-Pfalz — insbesondere,
wenn ich an die Vorderpfalz denke — waren von
je her mit Jahrhunderte langer Tradition Durch-
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Teil C: Management Summary

Verstandnis und Werte einer Willkommenskultur
Allen Interviewpartnern aus den Unternehmen ist
der Begriff Willkommenskultur gelaufig. Der Be-
griff wird nicht unreflektiert genutzt, insbesonde-
re auch mit Blick auf Fragen der Glaubwiirdigkeit
im Kontext des aktuellen Umgangs mit Asylsu-
chenden und Fliichtlingen. Es wurde mehrheitlich
thematisiert, dass es sich bei der Etablierung einer
Willkommenskultur um eine gesamtgesellschaftli-
che Aufgabe und ein ganzheitliches Anliegen han-
delt, dem das politische Bekenntnis und eine
nachhaltig verfolgte Strategie als Rahmen zugrun-
de liegen sollten.

Die Gesprachspartner aus den Unternehmen
grenzen den umfassenderen Begriff der gesell-
schaftlichen Willkommenskultur von dem engeren
Begriff der betrieblichen Willkommenskultur in
zweierlei Hinsicht ab: erstens mit Blick auf die Ad-
ressaten, die bei der betrieblichen Willkommens-
kultur nicht alle Migranten, sondern lediglich
neue, insbesondere auslandische Arbeitskrafte
sind; zweitens gehoren fir sie zu einer Willkom-
menskultur in Unternehmen konkrete unterstut-
zende betriebliche MaRnahmen fiir ausléandische
Beschiftigte, die diesen das Einleben am neuen
Arbeitsplatz und im neuen Umfeld erleichtern.

Bezliglich der zentralen Werte, die einer Willkom-
menskultur zugrunde liegen sollten, herrscht
unter den Interviewpartnern Einigkeit: Vielfaltig-
keit als Bereicherung, Respekt, Wertschatzung,
Toleranz, Offenheit, Verstandnis, Hilfsbereitschaft
und Freundlichkeit sind die meistgenannten As-
pekte aus dem Wertekanon einer Willkommens-
kultur.

Nutzen und Vorteile einer betrieblichen
Willkommenskultur

Alle Gesprachspartner gehen, entweder durch
konkrete Erfahrung oder theoretische Analyse,
davon aus, dass eine betriebliche Willkommens-
kultur Vorteile fir die Unternehmen bietet —falls
der Bedarf fiir auslandische Fachkrafte besteht.
Unter den genannten Nutzenaspekten finden sich
sowohl , harte”, direkte 6konomische Faktoren als
auch ,weiche” Faktoren, die mittelbar ebenfalls
von betriebswirtschaftlicher Bedeutung sein kon-
nen und von den Gesprachspartnern auch so be-
wertet werden. Am unmittelbarsten sind die ge-
nannten Vorteile mit Blick auf die Behebung von
Fachkrafteengpassen, falls diese auf dem deut-
schen Personalmarkt quantitativ und/oder quali-
tativ nicht geleistet werden konnen.
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Als weitere Vorteile einer betrieblichen Willkom-
menskultur fiir auslandische Fachkrafte werden
von den Unternehmensvertretern aufgefiihrt: l1an-
gerfristige Bindung von rekrutierten auslandi-
schen Beschaftigten, Unterstiitzung des innovati-
ven Potenzials durch kulturelle Vielfalt, Gewinn
fiir das Verstandnis auslandischer Markte und ggf.
neuer Geschaftsfelder, Imageverbesserungen,
Starkung der Arbeitgebermarke.

Hemmnisse und Hiirden einer betrieblichen
Willkommenskultur

Als am meisten verbreitetes Hemmnis, scheint die
Tatsache zu wiegen, dass zahlreiche Unternehmen
—insbesondere KMU — fiir sich unmittelbar oder in
naher Zukunft noch keinen Bedarf fiir die Rekru-
tierung auslandischer Fachkréafte sehen, da sie
glauben, ihren Personalbedarf mit deutschen Mit-
arbeitern stillen zu kénnen. Als weitere (mogliche)
Hirden, die aus Sicht der vom Inmit befragten Un-
ternehmen als Hemmnisse fiir die Gewinnung und
Integration von auslandischen Fachkraften in ver-
schiedenen Phasen eines solchen Prozesses be-
trachtet werden, wurden genannt: uneinheitliche
Regelungen in den Landern (EU und Drittstaaten),
Unklarheiten zu den geltenden gesetzlichen und
formalen Rahmenbedingungen, Unsicherheiten
bezuglich der Qualifikationen und der Anerken-
nung von Bildungsabschliissen, mangelndes
Know-how und Kontakte fur die Rekrutierung von
passendem internationalen Personal, innerbe-
triebliche Konkurrenzgedanken bei der deutschen
Belegschaft, Sprachbarrieren in vielerlei Hinsicht,
aufwandige Einarbeitungsprozesse, kulturelle Dif-
ferenzen, zusatzlicher Unterstiitzungsbedarf bei
der sozialen Integration der ausldandischen Mitar-
beiter und ihrer Familien.

Die genannten Hemmnisse beruhen nur zum Teil
auf konkreten Erfahrungen der Befragten, da
nicht alle beteiligten Unternehmen sich bisher in
einem groReren Rahmen mit der Thematik ausein-
andergesetzt haben. Dennoch stellen natirlich
auch vermutete Hemmnisse betriebliche Hirden
flr eine spatere Beschéaftigung mit der Thematik
dar.

Interkulturelle Kompetenz

Wenn auch der Begriff der Interkulturellen Kom-
petenz nicht allen Gesprachspartnern geldufig
war, so bestand doch Konsens, dass es Schlissel-
kompetenzen gibt, die fiir das Gelingen einer Will-
kommenskultur sowohl gesellschaftlich als auch
betrieblich von groRer Bedeutung sind. Am hau-
figsten wurde Sprachkompetenz, insbesondere

fremdsprachliche Kompetenz, thematisiert; ebenso
Kommunikationsfahigkeit, wobei den Gesprachs-
partnern bewusst ist, dass dieser Bestandteil der
Sozialkompetenzen deutlich mehr umfasst, als
(fremd-)sprachliche Voraussetzungen. Als weitere
Schliusselfahigkeiten wurden Empathievermaogen,
Offenheit, Ambiguitatstoleranz fiir den Umgang
mit zwiespaltigen Situationen und Flexibilitat ge-
nannt. Mit Blick auf die Zusammenarbeit — insbe-
sondere in multinationalen Teams oder Beleg-
schaften — spielt auch Kooperations- und Team-
fahigkeit eine zentrale Rolle. Kulturelles Bewusst-
sein —sowohl fiir die eigene Kultur als auch fiir die
der anderen — gehort themenbedingt erwartungs-
gemal zu den meistgenannten Aspekten. In die-
sem Kontext ist fiir die Gesprachspartner auch die
kritische Reflexion von Vorurteilen gegeniiber an-
deren Nationalitdten und Kulturen angesiedelt.

Um den steigenden Herausforderungen an die In-
terkulturelle Kompetenz zu begegnen und damit
interkulturelle Differenzen nicht zu Problemen bei
der Arbeit flihren, engagiert sich ein Teil der be-
fragten Unternehmen dabei, die Interkulturelle
Kompetenz ihrer Mitarbeiter und Fiihrungskrafte
zu steigern. Fir die meisten findet das noch eher
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situativ — also bei konkretem, manchmal auch in-
dividuellem Bedarf — statt; dies ist insbesondere
bei KMU der Fall. Letztere agieren hier auch eher
Uber informelles Lernen durch ,learning by
doing”, als durch institutionalisierte, formale Wei-
terbildung. Bei formalen WeiterbildungsmafRnah-
men zur Verbesserung der Interkulturellen Kom-
petenzen wurden am haufigsten Interkulturelle
Trainings von den Gesprachspartnern benannt.
Am haufigsten und am professionalisiertesten
scheinen diese in groRen, internationalen Unter-
nehmen mit Konzernstruktur vertreten zu sein.

MaRBnahmen im Kontext einer betrieblichen
Willkommenskultur

Nachdem es sich schwieriger als erwartet heraus-
gestellt hatte, fur die Interviews zwolIf Unterneh-
men zu finden, die als erfahrene Gespréchspart-
ner fir das Thema betriebliche Willkommens-
kultur fur ausldndische Fachkrafte zur Verfigung
stehen wollten, bestand die Vermutung, dass die
Praxisberichte zum Status quo von MaBnahmen in
diesem Kontext eher dirftig ausfallen wiirden. De
facto war es dann aber doch so, dass sich bei den
Interviews eine erstaunliche Bandbreite an Mal3-
nahmen zeigte, die sich, wenn auch urspriinglich
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nicht unbedingt spezifisch auf auslandische Mitar-
beiter ausgerichtet, doch in der Praxis gut fiir
diese einsetzen lieRen.

Im Bereich der gezielten Rekrutierung von auslan-
dischen Fachkréften hatten sich vielfaltige Unsi-
cherheiten gezeigt, Gber welche Kandle und Kon-
takte die Unternehmen an die potenziellen
Mitarbeiter herantreten kdnnten. Von den Ge-
sprachspartnern wurden als eingesetzte Rekrutie-
rungsmallnahmen genannt: Auftrage an private
Personaldienstleister in den Ziellandern vor Ort,
Veroffentlichung von Stellenanzeigen in Englisch
und/ oder der Sprache des Ziellandes auf der Un-
ternehmenswebsite, Inserate in auslandischen
Online-Job-Portalen, internationale berufliche So-
ziale Netzwerke, personliches Kennenlernen
sowie Kontakte und Kooperationen iiber Hoch-
schulen und auslandische Partnerfirmen, Besuch
von Fachmessen im Ausland, Kontakte zur Aus-
landshandelskammer sowie zu den Arbeitsagentu-
ren und der Zentrale Auslands- und Fachvermitt-
lung der Bundesagentur fiir Arbeit (ZAV) sowie
Kontakte zu Goetheinstituten in bestimmten Ziel-
landern.

Fir die Einarbeitung am Arbeitsplatz beinhaltete
der genannte MaRRnahmenkatalog: strukturierte
Einarbeitungsprozesse und mehrmodulige Einar-
beitungsplane, die in vielen Fallen zunachst nicht
grundsatzlich unterscheiden, ob es sich um neue
inlandische oder auslandische Beschaftigte han-
delt. Dennoch ist es natirlich erforderlich, dass
auslandische Mitarbeiter schon allein aufgrund
der Sprachbarriere, eventueller kultureller Unter-
schiede und sonstiger héherer Anforderungen an
die Integration mehr Unterstltzung bei der Einar-
beitung bendtigen. Zu dieser Unterstiitzung am
Arbeitsplatz gehoren bei den Befragten vor allem
Deutschkurse, die je nach Unternehmen und An-
zahl der auslandischen Beschéftigten vor Ort im
Betrieb Uber zugekaufte Sprachdienstleister ange-
boten und von den Unternehmen selbst finanziert
werden oder durch die Vermittlung von Deutsch-
kursen Uber die Volkshochschulen, Agenturen fir
Arbeit 0.a. Um die Einarbeitung personlich zu be-
gleiten, wahlen manche Unternehmen feste An-
sprechpartner, die im Idealfall auch Landsleute
und Muttersprachler der auslandischen Krafte
sein kdnnen.

Bei der Verbindung der Einarbeitung am Arbeits-
platz und der personlichen Integration in die Be-
legschaft kommen Paten oder Mentorenprogram-
me zum Einsatz. Flr auslandische Mitarbeiter ist
es nicht nur wichtig, dass sie die Kultur ihrer deut-
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schen Kollegen kennenlernen, sondern dass die
deutschen Mitarbeiter auch Interesse und Ach-
tung flr die Kultur der internationalen Kollegen
zeigen. Die Berucksichtigung von wichtigen Fes-
ten, Feiertagen und anderen Ritualen oder Regeln
der auslandischen Mitarbeiter, die auch einen reli-
giosen Hintergrund haben kénnen, wurden hier
als Moglichkeiten genannt. Formelle Angebote mit
Seminar- oder Trainingscharakter zur Starkung der
gegenseitigen Interkulturellen Kompetenz gibt es
ebenfalls im MalRnahmenrepertoire der befragten
Unternehmen. Existierende betriebliche Freizeit-
und Fitness-Angebote sind nicht speziell auf in-
oder ausldandische Mitarbeiter ausgelegt, bieten
aber eine ergdnzende Moglichkeit, auch auslandi-
sche Kollegen in einem halbprivaten Umfeld bes-
ser kennenzulernen.

Die Unterstiutzung fur die Ankunft und das soziale
Einleben (mit Familien) in Deutschland erscheint
den meisten Interviewpartnern ebenso wichtig
wie aufwandig. Die MaBnahmen sind insbesonde-
re auf ein gutes Ankommen und auf einen guten
Start ausgelegt. Dazu werden von den Unterneh-
men Willkommens- und Kennenlernpakete fiir die
Region sowie personliche Unterstiitzung bei Be-
hordengangen, der Wohnungssuche, der Suche
von Betreuungsmoglichkeiten oder auch bei der
Suche des neuen Arbeitsplatzes fur die Partner
angeboten. Der Umfang und die Systematik dieser
Unterstiitzungsangebote sind von Unternehmen
zu Unternehmen, je nach Bedarfslage und nach
Ressourcen, sehr unterschiedlich — es reicht vom
Komplettprogramm, das auch externe Dienstleis-
ter einbindet bis hin zur Individuallésung, bei der
die Unternehmenschefin sich personlich mit auf
den Weg zum Amt macht.

Informationsstand und Einschdtzung zum
gesetzlichen Rahmen

Einen ndaheren Kenntnisstand zu den gesetzlichen
Rahmenbedingungen und Liberalisierungen hat-
ten lediglich diejenigen Interviewpartner, die in
der Praxis mit diesen Neuerungen bereits konkret
in Kontakt gekommen sind. Das Gros der Befrag-
ten hatte kaum Kenntnis zu der Thematik. Sollte
das Thema wegen einer konkreten Rekrutierung
von auslandischen Fachkraften anstehen, wollen
sich die Befragten schlau machen bzw. schlau ma-
chen lassen. In ihrem eigenen mehr oder weniger
ausgepragten Kenntnisstand sahen die Befragten
kein Hindernis fur das Thema in ihrem Unter-
nehmen.

Der geringe Informationsstand bei den Befragten
und die fehlende Vergleichbarkeit mit anderen

Landern erschwerte fiir fast alle Gesprachspart-
ner die Antwort auf die Frage, wie sie aus Unter-
nehmenssicht die geltenden rechtlichen Rahmen-
bedingungen fiir die Beschaftigung von auslan-
dischen Fachkraften einschatzen. Zu erkennen war
bei dem einen oder anderen Befragten die Nei-
gung, die generelle Einschatzung von hohen biro-
kratischen Hiirden fir Unternehmen in Deutsch-
land auch auf die Frage der rechtlichen Vorgaben
flr die Einstellung von auslandischen Beschaftig-
ten zu Ubertragen. Dort, wo bereits eigene Erfah-
rungen gemacht wurden, ergab sich ein differen-
zierteres Bild mit positiven und negativen Er-
fahrungen, die je nach Herkunftsland des Mitar-
beiters —auch in der EU — deutliche Unterschiede
aufwiesen.

Interne und externe Anlaufstellen fiir
Unternehmen

Nahezu ausnahmslos wurde von den Befragten
konstatiert, dass das Thema betriebsintern wegen
seiner unternehmensstrategischen und unterneh-
menskulturellen Bedeutung auf der Unterneh-
mens- bzw. Geschaftsleitungsebene angesiedelt
wadre. Fachlich wird das Thema der Personalabtei-
lung bzw. dem Human Ressource Department zu-
geordnet. Die hochrangige Einordnung im Organi-
gramm weist auf die Bedeutung hin, die dem
Thema Willkommenskultur zugeordnet wird bzw.
im Fall der Beschaftigung damit zugeordnet wer-
den wiirde.

Beziiglich moglicher externer Anlaufstellen zur
Unterstiitzung fir die Unternehmen lasst sich
sagen, dass die Interviewpartner davon ausgehen,
dass derzeit nicht die eine externe Anlaufstelle fir
alle Informationen zur Verfligung steht, sondern
dass sie sich im Bedarfsfall verschiedene Informa-
tionen an verschiedenen Stellen einholen. Dabei
wird die Expertise flr verschiedene Informations-
und Unterstiitzungsbedarfe auch verschiedenen
Stellen bzw. verschiedenen Institutionen zugeord-
net. Bei den genutzten und in Frage kommenden
Anlaufstellen wurden — je nach Informationsbe-
darf — genannt: die regionalen Niederlassungen
der Agentur flr Arbeit, die Zentrale Auslands- und
Fachvermittlung (ZAV), die regionalen Wirtschafts-
kammern (IHK, HWK), die Auslandshandelskam-
mer (AHK), die Finanzamter und die Krankenkas-
sen. Fir internationales akademisches Personal
spielen die Kontakte zu den Hochschulen eine
wichtige Rolle. Von Gesprachspartnern, die inten-
sivere Erfahrung mit der Suche und Einstellung
von auslandischen Arbeitskraften als groRere
Gruppen in bestimmten Ziellandern haben, wur-
den Personaldienstleister vor Ort als unverzicht-
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bare Unterstiitzung beschrieben. Die kommuna-
len Wirtschaftsforderungen wurden als moégliche
Auskunftsstelle flir Good Practice-Beispiele von
anderen Unternehmen in der Region eingeordnet
oder auch als Anlaufstellen fiir den regionalen
Austausch von Unternehmen. Mit Blick auf die An-
kunft und die soziale Integration von auslandi-
schen Arbeitskraften und ihren Familien werden
die Kommunen als wichtige Partner gesehen. Auf
der Ebene der rheinland-pfalzischen Landesregie-
rung sind es die zustandigen Ministerien fir Wirt-
schaft wie auch fur Arbeit.

Interessanterweise fanden Initiativen und Infor-
mationsmoglichkeiten der Bundesregierung zu der
Thematik bei den Interviews keine Erwahnung,
auch nicht bei denjenigen Unternehmen aus der
Stichprobe, die bei der Rekrutierung auslandischer
Fachkrafte bereits aktiv sind. Es liegt daher die
Vermutung nahe, dass diese bereits existierenden
Informationsoptionen bisher nur wenig im Unter-
nehmenskreis bekannt sind.

Wiinsche der Unternehmen im Kontext

einer Willkommenskultur

Die Gesprachspartner artikulierten Wiinsche da-
hingehend, dass eine betriebliche Willkommens-
kultur einen gesamtgesellschaftlichen Rahmen
und eine Ubergeordnete Gesamtstrategie fiir eine
gesellschaftliche und politische Willkommenskul-
tur in Deutschland voraussetzt. Das Bekenntnis
fiir Deutschland als ein Einwanderungsland und
eine daraus resultierende Gesamtstrategie soll
jenseits von Wahlperioden und politischem Tages-
geschaft nachhaltig ausgerichtet sein und ein ge-
meinsames, glaubwiirdiges Commitment zu einer
deutschen Willkommenskultur als Dach haben.

Die Gesprachspartner fordern eine verzahnte In-
tegration auf verschiedenen Ebenen unter Einbin-
dung der relevanten Akteure ein. Der Politik, Be-
hérden und Kommunen kommt dabei aus Sicht
der Befragten eine wichtige Rolle zu. Insbesonde-
re bei den Behdérden und Kommunen erscheinen
den Interviewpartnern eine freundliche Atmo-
sphare im Umgang mit den auslandischen Men-
schen und eine verbesserte Serviceorientierung
winschenswert.

ErwartungsgemaR spielen in dem genannten
Spektrum Wiinsche nach ziigiger Vereinfachung,
Angleichung und Entbiirokratisierung des Proce-
deres — sowohl mit Blick auf die auslandischen Ar-
beitnehmer als auch auf die Arbeitgeber — eine
wichtige Rolle. Mit dem Wunsch nach Vereinfa-
chung geht auch der Wunsch nach mehr Transpa-
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renz und strukturierter Information einher. Auf-
grund der Komplexitat der Thematik wiinschen
sich die Unternehmensvertreter gebiindelte Infor-
mationen zu den verschiedenen Aspekten der
Thematik. Vor allem méchten sie Informationen
zum ,,Gewusst wo“ und ,Gewusst wie”. Insbeson-
dere fir die Bereiche Rekrutierung und gesetzli-
cher Rahmen scheint es besonders haufig Infor-
mationsbedarf zu geben. Wichtig ist den Unter-
nehmensvertretern angesichts der eigenen Unsi-
cherheiten, dass es sich um verlassliche Informati-
onen von Kundigen auf dem neuesten Sachstand
handelt. Umgesetzt werden kdnnte nach Vorstel-
lung der Gesprachspartner der Informations-
wunsch beispielsweise im Bedarfsfall durch eine
zentrale Informations- und Anlaufstelle, bei der
ggf. auch die Behérdenkompetenzen geblindelt
waren. Allerdings erscheint eine solche Komplett-
I6sung fiir den derzeitigen Informationsbedarf der
Unternehmen noch eher als ,, Zukunftsmusik“. Vor-
stellungen oder Praferenzen, wo eine solche zent-
rale Anlaufstelle in Rheinland-Pfalz im Fall der
Falle angesiedelt sein kénnte oder sollte, wurden
von den Interviewten ebenfalls nicht konkret ge-
dulert. Im Kontext der Information spielt aus
Sicht einiger Interviewpartner auch die Bekannt-
machung von Beispielen guter Praxis eine wichtige
Rolle. Es besteht der Wunsch, praxisnah von ande-
ren Unternehmen lernen zu kénnen, die bereits
Erfahrungen mit der Gewinnung, Beschaftigung
und Integration von auslandischen Beschaftigten
gemacht haben.

Argumente fiir Rheinland-Pfalz

als Willkommensland

Eine Reihe von Argumenten bei den Gesprachs-
partnern bezog sich auf die landschaftliche Attrak-
tivitat von Rheinland-Pfalz, bei der die Schénheit
und der Abwechslungsreichtum der Umgebung
angesprochen wurden. Die Lage von Rheinland-
Pfalz zahlte fir die meisten Interviewpartner
ebenfalls zu den positiven Argumenten als Will-
kommensland, wenn auch die diesbeziigliche Be-
urteilung je nach Region und Infrastruktur unter-
schiedlich ausfallen kann.

Im Zusammenhang mit der landschaftlichen At-
traktivitat von Rheinland-Pfalz steht auch die gute
Lebensqualitat, die die Interviewpartner Rhein-
land-Pfalz durchgangig attestieren. Ein gutes
Preis-Leistungsverhaltnis, bspw. beim Wohnen,
gute Voraussetzungen fir eine ,Work-Life-Balan-
ce”, ein interessantes kulturelles Angebot und fa-
milienfreundliche Umfeldbedingungen gehoren
hier zu den vorgebrachten Begriindungen.
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Mit Blick auf die Arbeitsmoglichkeiten heben die
Interviewpartner durchgangig die gute und ab-
wechslungsreiche Unternehmensstruktur hervor,
die insbesondere von einem starken Mittelstand
gepragt ist. Familienbetriebe, ,Hidden cham-
pions“, groRe ,,Global Player” und international re-
nommierte Marken made in RLP — alles findet sich
in Rheinland-Pfalz als potenzieller Arbeitgeber.

Vielfalt ist ein Stichwort, das fiir die Interview-
partner nicht nur bei den verschiedenen Optionen
an Arbeitgebern flr das Land Rheinland-Pfalz cha-
rakteristisch ist, sondern ebenso fiir die land-
schaftlichen und kulturellen Moglichkeiten und
somit auch gut mit einer gesellschaftlichen Vielfalt
von Nationen, Menschen und Arbeitskraften im
Sinne der Willkommenskultur korrespondiert.
Was die Offenheit und Integrationsbereitschaft
betrifft, so stellen die Interviewpartner Rhein-
land-Pfalz und seinen Biirgerinnen und Birgern
insgesamt gute Noten aus. Sie sehen von der offe-
nen Mentalitat der Menschen dort gute grund-
satzliche Voraussetzungen fir eine Willkommens-
kultur und fihren dabei auch die Historie des
Landes als Referenz an.

Unternehmerische Perspektive
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Abschlussveranstaltung
V4 .Willkommen in Rheinland-Pfalz!

Offene Gesellschaft - Erfolgreicher Standort”
am 10. Marz 2015 bei Johnson Controls, Kaiserslautern

links: Sofronios Spytalimakis, Vorsitzender des Beirates
flr Migration und Integration des Landkreises Kaiserslautern,
schilderte eindrticklich, dass die sprachliche Hiirde bei seiner
Ankunft in Deutschland in den 1960er Jahren die groRte
Herausforderung fir ihn war.

unten: Prof. Dr. Stefan Sell, Professor fiir Volks- rechts: Agnes Langer, Miguel Vicente, Landesbeauftragter fiir Migration und
wirtschaftslehre, Sozialpolitik und Sozial- ZIRP-Musikstipendiatin Integration, skizzierte die Vielfalt rechtlicher Rahmen-
wissenschaften an der Hochschule Koblenz, 2015, sorgte fir einen bedingungen

erldutert die Bausteine fir eine gelingende klangvollen Auftrakt der

Integration (nicht nur) auf dem Arbeitsmarkt. Veranstaltung. unten: Ministerprasidentin Malu Dreyer,

stv. Vorsitzende der ZIRP, machte
deutlich, dass Rheinland-Pfalz
Zuwanderung wolle und auch
brauche.

unten v.l.n.r.: Miguel Vicente, Moderatorin Brigitte
Trapp, SWR, Ministerprasidentin Malu Dreyer, Regine
Cavallo, Personalleiterin am Standort Pirmasens der

profine GmbH

Heike Arend,
Geschaftsfihrerin der
ZIRP, wies darauf hin,
dass vor allem kleinere
Unternehmen Unter-
stutzungsbedarf haben.
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Ministerprasidentin Malu Dreyer hat als Antwort auf die Geschehnisse in Paris im Januar 2015 die
Initiative fir das ,,Biindnis fiir Toleranz und Weltoffenheit” in Rheinland-Pfalz gestartet.
Die ZIRP ist diesem Biindnis am 2. Marz 2015 beigetreten.

Bundnis fur Toleranz und Weltoffenheit
Gemeinsame Erklarung

Rheinland-Pfalz ist ein tolerantes und weltoffenes Land. Die Menschen, die hier leben, bekennen sich
zu den unveraulerlichen Menschenrechten, zu Demokratie und Rechtsstaatlichkeit. Diese Werte des
Grundgesetzes und der Landesverfassung Rheinland-Pfalz garantieren ein friedliches Zusammenle-
ben in Freiheit und Wirde.

Wir treten deshalb aktiv ein fiir Toleranz und Weltoffenheit. Wir respektieren und schatzen die natio-
nale, religiose, weltanschauliche und kulturelle Vielfalt der Menschen in unserem Land. Gegenseitige
Wertschatzung und vorurteilsfreies Miteinander sind Grundlagen fiir ein friedliches Zusammen
leben. Eine freie, vielféltige und offene Gesellschaft kann nur bestehen, wenn Meinungs-, Gewissens-,
Religions- und Pressefreiheit nicht in Frage gestellt werden. Dafiir setzen wir uns ein.

Die Taten von Terroristen und Extremisten dirfen nicht dazu flihren, dass unsere Gesellschaft
gespalten wird, dass Intoleranz und Vorurteile geschiirt werden. Wir sprechen uns gegen Hass-
propaganda und Diskriminierung in jeder Form aus. Die Errungenschaften der demokratischen und
offenen Gesellschaft gilt es taglich neu zu leben und zu verteidigen. Wir werden deshalb in unserem
Wirkungsbereich die Botschaften dieser gemeinsamen Erklarung weiter leben und verbreiten.

Weitere Informationen unter:
www.rlp.de/ministerpraesidentin/staatskanzlei/buendnis-fuer-toleranz
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