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Einleitung

Der deutsche Arbeitsmarkt wird immer vielfaltiger,
interkultureller und internationaler, ohne dass bereits
von einer gleichberechtigten Partizipation und Inklu-
sion von Arbeitnehmer_innen mit Migrationshinter-
grund oder aus dem europdischen und internationalen
Ausland zu sprechen ware. Dieser Wandel bringt zu-
nehmend neue Herausforderungen fiir die Personal-
politiken von KMU mit sich. Einige KMU sind hier be-
reits auf einem guten Weg, andere haben z.T. noch
wenig Erfahrungen oder Nachholbedarfbei der Gestal-
tung vielfaltsorientierter Offnungsprozesse und einer
Willkommenskultur.

Dieses Dossier setzt sich in verschiedenen Artikeln
damit auseinander, wie benannte Entwicklungen auf
dem Arbeitsmarkt konkret gestaltet werden kdnnen
und miussen. Die Autor_innen aus Politik, Arbeits-
markt- und Mittelstandsforschung, Wissenschaft, Be-
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triebswissenschaften, Bundesbehorden und Bildungs-
tragern sowie themenspezifischen Vereinen und
Initiativen beleuchten die Rahmenbedingungen und
zentralen Herausforderungen und Chancen von mehr
Vielfalt in KMU in Deutschland. Sie zeigen die Vorteile
von mehr Vielfalt beim Personal von KMU und weisen
aufderdem auf noch bestehende Defizite in der betrieb-
lichen und sozialen Integration sowie auf den prakti-
schen Umgang damit hin. Akteur_innen des 1Q-Forder-
programms berichten aus ihrer Praxis mit den
Zielgruppen der Fachkrifte mit Migrationshinter-
grund sowie aus dem europdischen und internationa-
len Ausland, Personaldienstleistungen, Fliichtlingen
u.a. Zwei Unternehmen sowie Vertreter_innen von
Arbeitgeberverbanden, Gewerkschaften und Unter-
nehmensinitiativen geben in Interviews und Berichten
Einblick in ihre Praxiserfahrungen und Umsetzungs-
beispiele.
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© 2014

Das Forderprogramm ,Integration durch Qualifizie-
rung” zielt auf die nachhaltige Verbesserung der Ar-
beitsmarktintegration von Erwachsenen mit Migrati-
onshintergrund ab. Daran arbeiten bundesweit
regionale Netzwerke, die von Fachstellen zu migrati-
onsspezifischen Schwerpunktthemen unterstiitzt wer-
den. Das Programm wird geférdert durch das Bundes-
ministerium fiir Arbeit und Soziales, das
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung und
die Bundesagentur fiir Arbeit.
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Einfuhrung und Grundlagen

Der deutsche Arbeitsmarkt wird immer vielfaltiger, interkul-
tureller und internationaler — ohne dass bereits von einer
gleichberechtigten Partizipation und Inklusion von Arbeitneh-
mer_innen mit Migrationshintergrund oder aus dem europa-
ischen und internationalen Ausland zu sprechen ware. Der
Wandel zu einem immer vielfaltigeren, interkulturelleren und
internationaleren Arbeitsmarkt bringt zunehmend neue He-
rausforderungen fiir die Personalpolitiken von KMU mit sich.

Doch wie lasst sich die wachsende Vielfalt gestalten? Was
verhindert noch mehr Vielfalt in den Unternehmen und was
kann getan werden, um weitere Fortschritte im Bereich der
KMU zu erzielen? Und wie sieht das bei der zunehmenden
Anzahl migrantischer Unternehmen in Deutschland aus?

Die Autor_innen aus Politik, Arbeitsmarkt- und Mittelstands-
forschung, Wissenschaft und themenspezifischen Vereinen
und Initiativen beleuchten in diesem einfiihrenden Kapitel
die Rahmenbedingungen und zentralen Herausforderungen
und Chancen von mehr Vielfalt in KMU in Deutschland.
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Anette Haas

Internationalitat und kulturelle Vielfalt auf dem deutschen
Arbeitsmarkt

Deutschland hat in den letzten Jahren deutlich an At-
traktivitat fiir Zuwanderer gewonnen. Es steht als Ein-
wanderungsland hinter den USA an zweiter Stelle, noch
vor dem Vereinigten Konigreich, konstatiert die OECD

fiir das Jahr 2012 (http://www.charta-der-vielfalt.de/

service/publikationen /weltoffen-zukunftsfaehi

stand-und-perspektiven/zuwanderung-auslaendi-

scher-arbeitskraefte-nach-deutschland.html). Die neus-
ten Zahlen des Statistischen Bundesamtes fiir 2013

Anette Haas

Anette Haas studierte an der Universitat Re-
gensburg mit den Schwerpunkten Regional-
und Stadtokonomie, Okonometrie sowie
Empirische Makrockonomie und schloss
1996 ihr Studium als Diplomvolkswirtin ab.
Seit 1997 ist sie wissenschaftliche Mitar-
beiterin im Forschungsbereich regionale
Arbeitsmarkte im Institut fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) in Nirnberg.
Seit 2010 leitet sie dort die Arbeitsgruppe
Migration und Integration. lhre Forschungs-
interessen umfassen u.a. Migration,

(https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse

Pr mitteilungen/2014 PD14 179 12711.html)
vermelden iiber 1 Million Zuziige von Personen mit ei-
nem auslandischen Pass, hingegen 649.000 ausldndi-
sche Personen, die aus Deutschland weggezogen sind.
Die Offnung der Arbeitsmérkte im EU-Raum zeigt Wir-
kung: Zuwanderer kommen iiberwiegend aus Europa,
vor allem den neuen EU-Staaten in Ost- und Mitteleuro-
pa. Aber auch junge Siideuropder_innen wandern aus,
suchen Arbeitserfahrung auf dem deutschen Arbeits-
markt, da ihre Herkunftsldnder von hoher Arbeitslosig-
keit betroffen sind. Insgesamt unterscheiden sich Her-
kunft, Qualifikation, Alter sowie Motive und
Bleibeabsichten der neuen Zuwanderer gegeniiber den
letzten Jahrzehnten.

Internationalitdt der Zuwanderung als Chance

Internationale Migration fiihrt dazu, dass Gesellschaf-
ten in Bezug auf ihre Herkunft, ethnische Zugehorig-
keiten und religioser Orientierungen gemischter wer-
den. Steigende Vielfalt und rdumliche Verteilung
bestimmter ethnischer Gruppierungen beeinflussen
Wirtschaft, Arbeitsmarkt und Gesellschaft. Migrant_in-
nen konzentrieren sich stark auf prosperierende Regi-
onen und Ballungsraume. Die besondere Aufgabe von
Wirtschaft und Politik besteht darin, die Dynamik und
Impulse kultureller Vielfalt positiv fiir den Arbeits-
markt zu nutzen. Wichtig ist, dass die gesamte Gesell-
schaft, also einheimische Bevdlkerung, bereits hier
lebende Migrant_innen und Neuzuwanderer, gefordert
ist, Vorurteile, Angste und Unwissenheit im Alltag ab-
zubauen. Das Thema Zuwanderung, kulturelle Vielfalt
und ihre Auswirkungen ist in der gesellschaftlichen
Debatte bisher noch wenig von Fakten, sondern vor
allem emotional gepragt. Gleichwohl setzt sich der
Blick auf die Potenziale der Zuwanderer (http://viel-
falt-gestalten.de/service/dossiers/mehrwert-vielfalt/
strategien-und-tools/45-service/dossiers/mehrwert-
vielfalt/strategien-und-tools/139-migrantinnenin-

Arbeitsmarktintegration und Auswirkungen

von kultureller Vielfalt.

fuehrungspositionen-potenziale-erkennen-und-nut-
zen.html) fiir den Arbeitsmarkt und die wirtschaftliche

Zukunft (http://vielfalt-gestalten.de/service/dossi-
rs/inklusiv-offen-gerecht/grundlagen-und-ziel -
service/dossiers/mehrwert-vielfalt/einfuehrung-
und-grundlagen/99-herausforderungen-der-zuneh-

menden-internationalitaet-und-interkulturalitaet-auf-
dem-arbeitsmarkt-in-deutschland-fur-die-anerken-
nungs-und-willkommenskulturhtml) der Unternehmen
zunehmend durch. Die gegenwartige stabile Arbeits-
marktlage ist wichtige Voraussetzung fiir eine erfolgrei-
che Integration in den Arbeitsmarkt und eine Perspek-
tive fiir einen beruflichen Aufstieg.

Die neue Zuwanderung - , bessere” Integration in den
Arbeitsmarkt

Die Einfiihrung des Zuwanderungsgesetzes in 2005
markierte eine Wende in der deutschen Zuwande-
rungs- und Integrationspolitik. Neben einer Reihe von
Mafinahmen zur nachholenden Integration steuern
Wirtschaft und Politik die Zuwanderung nun stérker
nach dem Qualifikationsbedarf, da besser Qualifizierte
hohere Integrationschancen aufweisen.

Die Qualifikationsprofile der Neuzuwanderer haben
sich seit 2005 deutlich verbessert: knapp die Halfte
der im Jahr 2010 befragten Neuzugewanderten im
erwerbsfahigen Alter kann einen Abschluss mit ho-
herer Qualifikation vorweisen. Auch der Anteil der
Personen ohne Berufsausbildung liegt bei Neuzu-
wanderern deutlich niedriger (28%) als bei frither
eingewanderten Personen (39%). Der Anteil der Per-
sonen mit einer mittleren Qualifikation betragt 20%
(bezogen auf alle Neuzuwanderer im erwerbsfihigen
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Alter, vgl. Abb.1); hier besteht noch ein deutliches
Potenzial hinsichtlich der Weiter- und Nachqualifi-
zierung von geringer Qualifizierten und der Anerken-
nung im Ausland erworbener Abschliisse. Um im
Ausland erworbenen Kenntnisse optimal auf dem
neuen Arbeitsplatz einsetzen zu kdonnen, sind sowohl
Politik als auch Unternehmen gefordert, die beste-
henden Neuregelungen zur Anerkennung auslandi-
scher Abschliisse (http://www.charta-der-vielfalt.
de/service/publikationen/weltoffen-zukunftsfa-

hig/instrumente-und-an neue-moeglichkei-
ten-durch-das-anerkennungsgesetz.html) zu nutzen.
Die Arbeitskraftenachfrage in den gefragten Berei-
chen (u.a. Metall, Verkehr, Logistik, Mechatronik,
Energie und Elektro, Maschinen- und Fahrzeugtech-
nik, Gesundheit sowie Hotel und Gastronomie) bietet
besonders gute Beschaftigungschancen.

in Aushildung ohne Berufsausbildung B mit Berufsausbildung W Akademiker
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* ohne Personen, die angeben, als deutsche Staatsangehorige eingereist zu sein; ohne Personen,

die erst im Befragungsjahr eingereist sind.
** Einreise jeweils im Voriahr der Befragung

Abb.1: Qualifikationsprofile von
Personen mit Migrationshintergrund

Auch wenn die Arbeitsmarktintegration in den letzten
Jahren deutliche Fortschritte zeigt, ist das Arbeitslo-
sigkeitsrisiko von auslandischen Arbeitnehmer_innen
im Durchschnitt doppelt so hoch als das deutscher
Arbeitnehmer_innen. Personen mit Migrationshinter-
grund aus einem EU-Land zeigen eine den Deutschen
ohne Migrationshintergrund vergleichbare Erwerbs-
beteiligung. Vor allem bei Frauen aus Nicht-EU-Lan-
dern steht die Erwerbstétigkeit hdufig nicht als erstes
Ziel der Zuwanderung, sondern es dominieren Famili-
enzusammenfiihrung oder humanitédre Griinde. Der
Integrationsprozess bei Zuwanderern aus Nicht-EU-
Landern gestaltet sich schwieriger, zudem sind die
Verwertungschancen ihrer Abschliisse niedriger. Ins-
gesamt zeigen sich sowohl beim Zugang in Erwerbsta-
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tigkeit als auch bei den Chancen auf eine ausbildungs-
addquate Beschiftigung Ungleichheiten je nach
Herkunft, Aufenthaltsdauer und Geschlecht.

Wie wirkt kulturelle Vielfalt 6konomisch?
In der Wissenschaft werden sowohl positive als auch
negative Wirkungen von zunehmender Vielfalt disku-
tiert. Eine Reihe aktueller 6konomischer Studien
(http://www.charta-der-vielfalt.de/service /publika-
tionen/weltoffen-zukunftsfaehig/stand-und-pers-
ktiven /internationalisierung-des-arbeitsmarktes.
html) findet iberwiegend positive Effekte: bestitigt
wird ein positiver Zusammenhang zwischen kulturel-
ler Vielfalt und Beschiftigung, ebenso leicht positive
Effekte auf Produktivitdt und Lohne (http://doku.iab.
de/kurzber/2010/kb2610.pdf). Gleichwohl spielt die
Qualifikation der Beschaftigten dabei eine grofie Rolle.
Aus der Sicht der Konsument_innen
fiihrt ein umfassenderes Angebot zu
einer grofderen Auswahl an Produkten,
(ethnischen) Dienstleistungen, Ge-
schiften und Restaurants, von der Ein-
heimische wie Zuwanderer profitieren.
Als mogliche negative Auswirkungen
zahlen Probleme in der Kommunikati-
on, unterschiedliche Wertvorstellun-
gen, die zu Verlust von Vertrauen und
sozialem Zusammenhalt fiihren kén-
nen, mit der Gefahr sozialer Konflikte.
Eine Uberbetonung kultureller Unter-
schiede kann die Arbeitszufriedenheit
im Team beeintrachtigen und die Pro-
duktivitdt senken. Es besteht das Risi-
ko, dass kulturelle Zuschreibungen als
alleiniges Merkmal einer Gruppe {iber-
betont werden und somit die Akzeptanz in der Gesell-
schaft sinkt. Eine besondere Herausforderung bei der
Analyse der Auswirkungen von Zuwanderung und
kultureller Vielfalt ist, die wechselseitigen Wirkungs-
mechanismen auf unterschiedlichen Ebenen zu unter-
suchen. Letztendlich kann die Nettobilanz aus Vor-
und Nachteilen nicht theoretisch geklart werden,
sondern es bleibt eine empirische Frage, wie sich Viel-
falt in unterschiedlichen Regionen auswirkt und wel-
che Produktivitatseffekte auf Firmenebene generiert
werden.

Empirische Ergebnisse zur Auswirkung kultureller Vielfalt
Studien zum Arbeitsmarkt zeigen, dass sich in Unter-
nehmen mit einer heterogenen Belegschaft unter-
schiedliche Fahigkeiten und Problemldsungsansatze
idealerweise gegenseitig erganzen, dadurch Kreativi-
tat, Innovation und Produktivitit fordern und hohere
Lohne ermdglichen. Fiir bestimmte Aufgaben, wie z.B.
komplexe Problemfindung, Strategiedebatten, kann



eine heterogene Belegschaft dazu beitragen, schnelle-
re und bessere Losungen zu finden.

Der Vergleich verschiedener Studien legt nahe, dass
sich die Produktivitatseffekte zwischen Firmen unter-
scheiden, auch wenn fiir die Firmengrofie und den
Wirtschaftszweig kontrolliert wird. Eine aktuelle Stu-
die von Trax et al. (2013) (http://www.dice.hhu.de/
fileadmin /redaktion/Fakultaeten /Wirtschaftswis-
senschaftliche_Fakultaet/DICE/Discussion_Pa-
per/119 Trax Brunow_Suedkum.pdf) zeigt, dass die

Zahl der auslandischen Mitarbeiter_innen keinen Ein-
fluss auf die Produktivitat des Betriebes hat, eine Be-
legschaft, die sich aus unterschiedlichen Nationalita-
ten zusammensetzt, hingegen geringe positive Effekte.
Zusatzlich profitieren Firmen von der kultureller Viel-
falt der Einwohner_innen in einer Region. Besonders
kleine Firmen im Dienstleistungssektor und in techni-
schen und wissensintensiven Industrien sind Treiber
solcher positiver Spillovereffekte, von denen die ganze
Region profitieren kann.

Es gibt Arbeitsbereiche, in denen Migrant_innen selte-
ner mit Einheimischen konkurrieren, selbst bei ver-
gleichbarer Ausbildung und Berufserfahrung. Je eher
sich die Fahigkeiten und Kenntnisse der Mitarbeiter_
innen erginzen, desto giinstiger entwickelt sich die
Produktivitat. Es zeigt sich, dass kommunikative Fa-
higkeiten vor allem fiir Arbeitspldtze im mittleren
Qualifikationsbereich eine Hiirde fiir Migrant_innen
darstellen, hingegen scheint Sprache fiir Hochqualifi-
zierte kein generelles Problem zu sein. Einerseits kon-
nen berufsspezifische sprachliche Defizite (http://
vielfalt-gestalten.de/service/dossiers/mehrwert-
vielfalt/strategien-und-tools/45-service /dossiers/
mehrwert-vielfalt/strategien-und-tools/141-kult-
um- he-sprachkenntnisse-ie-viel- tsch-
braucht-man-fuer-den-berufhtml) mit zunehmender
Arbeitserfahrung abgebaut werden, teilweise erfolgt
die Kommunikation auf Englisch, besonders bei inter-
national vernetzten Unternehmen. Entsprechende
Einarbeitung, Weiterbildung sowie Anpassungsquali-
fizierungen sind wichtige Bausteine, um neue Mitar-
beiter_innen entsprechend zu schulen und vorhande-
ne internationale Kompetenzen zu nutzen.

Fazit

Eine iberwiegende Zahl von Studien belegen langfris-
tig neutrale oder leichte positive Effekte der Zuwande-
rung fiir den Arbeitsmarkt. Der Abbau von Zugangs-
barrieren und Informationsdefiziten bei gleichzeitiger
Anerkennung vorhandener Talente und Fahigkeiten
sind wichtige Voraussetzung fiir eine erfolgreiche In-
tegration von Zuwanderern. Gleichwohl sind Integra-
tionserfolge und berufliche Perspektiven am deut-

schen Arbeitsmarkt stark an eine formale
Berufsausbildung und deutsche Sprachkenntnisse
gekoppelt. Gerade geringqualifizierte Migrant_innen
oder Personen, deren ausldandische Bildungs- und Be-
rufsabschliisse nicht anerkannt werden, haben eine
sehr schwache Position am Arbeitsmarkt und ein ho-
hes Arbeitslosigkeitsrisiko. Die Gewinne der Zuwan-
derung sollten u.a. dazu genutzt werden, benachteilig-
te Gruppen zu fordern und arbeitsmarktpolitisch zu
unterstutzen.

Migration aus unterschiedlichen Herkunftslandern
fordert die kulturelle Vielfalt. Regionen und Unterneh-
men kénnen von den Impulsen einer vielfaltigen und
gut qualifizierten Belegschaft profitieren, wenn die
spezifischen Kenntnisse und Fahigkeiten produktiv
genutzt werden.

Website der Arbeitsgruppe “Migration und Integrati-
on” im Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) (http://www.iab.de/124 /section.aspx/Be-
reichsnummer/42)
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Anne Katrin Lutz

Aktueller Uberblick tiber das Auslinderbeschiftigungsrecht

In den letzten Jahren ist viel passiert in der Zuwanderungspolitik. Auch die Voraussetzungen, unter denen auslan-
dische Beschiftigte eine Beschaftigung in Deutschland aufnehmen kénnen, haben sich geandert. Nachdem Freizii-
gigkeitsberechtigte ohnehin einen freien Zugang zum Arbeitsmarkt haben, hat die Bundesregierung nunmehr auch
den Arbeitsmarktzugang fiir Fachkrafte aus den nicht zur Europdischen Union geh6renden Staaten in Deutschland in
der vergangenen Legislaturperiode wesentlich erleichtert, insbesondere durch die Einfiihrung der Blauen Karte-EU
fiir Akademiker_innen im Jahr 2012 sowie durch die neue Beschiftigungsverordnung, die im Juli 2013 in Kraft getre-
ten ist. Seitdem kénnen auch Personen, die eine Ausbildung im Ausland absolviert haben, eine Beschiftigung in den
Ausbildungsberufen in Deutschland aufnehmen, wenn in diesen Berufen ein Mangel an Fachkraften besteht und die
Bundesagentur fiir Arbeit den Beruf in die sogenannte ,Positivliste” der Engpassberufe aufgenommen hat. AuBer-
dem wurde in mehreren Schritten der Zugang fiir die auslandischen Familienangehdrigen erleichtert. Dariiber hinaus
hat es bereits im Jahr 2013 auch fiir Personen, die sich mit Aufenthaltstiteln aus humanitéren, volkerrechtlichen oder
politischen Griinden in Deutschland aufhalten, sowie fiir Geduldete und Gestattete Erleichterungen gegeben; die
Regelungen wurden im Herbst 2014 durch das Gesetz zur Einstufung weiterer Staaten als sichere Herkunftsstaaten
und zur Erleichterung des Arbeitsmarktzuganges von Asylbewerber_innen und Geduldeten sowie den damit verbun-
denen sogenannten , Asylkompromiss“ noch einmal deutlich verbessert.

Da die Anderungen im Auslinderbeschiftigungsrecht in mehreren Schritten vollzogen wurden, sollen seine Grund-

zlige in diesem Beitrag einmal aus der Vogelperspektive als Gesamtbild betrachtet werden.

besondere das Gehalt und die Arbeitszeiten sind dabei
mafigebliche Kriterien. Zur unbiirokratischeren Steu-
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erung der Zuwanderung wird heute in vielen Féllen
auf die Zustimmung der Bundesagentur fiir Arbeit
vollstandig verzichtet, oder es entfallt zumindest die
Vorrangpriifung. Dann werden noch die vergleichba-
ren Arbeitsbedingungen untersucht.

Im Wesentlichen haben folgende Gruppen einen Zu-
gang zum Arbeitsmarkt: Akademiker_innen, Fachkraf-
te mit Ausbildungen, Familiennachzugsberechtigte

Das deutsche Zuwanderungssystem ist nachfrageori-
entiert, d.h. die an einer Zuwanderung interessierte
Arbeitskraft muss ein verbindliches Arbeitsplatzange-
bot haben und die Beschiaftigung muss fiir Auslander_
innen zugelassen sein. Wann dies der Fall ist, wird im
Aufenthaltsgesetz (https://dejure.org/gesetze/Auf-
enthG) und in der Beschaftigungsverordnung (http://
wWww. tze-im-internet.d undesrecht

beschv_2013/gesamt.pdf) geregelt. Die Bundesagen-
tur fiir Arbeit muss der Erteilung des Aufenthaltstitels,
der die Beschiftigung erlaubt, im Normalfall zustim-
men. Diese Zustimmung besteht aus zwei Teilen. Die
Bundesagentur fiir Arbeit fiihrt zum einen die Vor-
rangpriifung durch, also die Priifung, ob ein inlandi-
scher oder freiziigigkeitsberechtigter Arbeitnehmen-
der fiir die angestrebte Beschaftigung zur Verfiigung
steht. Zum anderen miissen die Arbeitsbedingungen
des Drittstaatsangehoérigen denen eines vergleichba-
ren inldndischen Arbeitnehmenden entsprechen; ins-
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sowie Personen, die sich aus humanitiren, volker-
rechtlichen oder politischen Griinden in Deutschland
oder als Asylbewerber_innen oder mit einer Duldung
hier aufhalten. (Daneben bestehen noch eine ganze
Reihe von - teilweise historisch gewachsenen - Son-
derregelungen z.B. fiir bestimmte Staatsangehorige,
fiir zeitlich begrenzte Aufenthalte zur Beschaftigung
oder fiir bestimmte Personengruppen, wie Wissen-
schaftler_innen oder Fithrungskrafte. Diese werden in
diesem Artikel jedoch nicht erlautert.)

Beschaftigung von Akademiker_innen mit auslandi-
schen Hochschulabschliissen

Akademiker_innen mit einem in Deutschland aner-
kannten oder einem deutschen Abschluss vergleichba-
ren auslandischen Hochschulabschluss, die einen Ar-
beitsplatz mit einem bestimmten Gehalt vorweisen
konnen, erhalten seit dem 1. August 2013 mit der

Blauen Karte-EU (http://www.bamf.de/DE/Infothek/



FragenAntworten/BlaueKarteEU/blaue-karte-eu-

node.html) einen Zugang zum Arbeitsmarkt. Im Jahr
2014 betragt das jdhrliche Bruttomindestgehalt
47.600 Euro, im Jahr 2015 konnte es voraussichtlich
auf 48.400 Euro ansteigen. Wenn diese Voraussetzun-
gen erfiillt sind, ist keine Zustimmung der Bundes-
agentur fir Arbeit erforderlich.

Beispielsweise Mathematiker_innen, Informatiker_in-
nen, Naturwissenschaftler_innen und Humanmedizi-
ner_innen konnen die Blaue Karte-EU auch dann er-
halten, wenn sie mindestens rund 37.130 Euro brutto
im Jahr 2014 - bzw. voraussichtlich 37.752 Euro in
2015 - verdienen (sogenannte Blaue Karte-EU in Man-
gelberufen). Bei dieser Gehaltsgrenze muss die Bun-
desagentur fiir Arbeit der Beschiftigung allerdings
zustimmen - wenn auch ohne Vorrangpriifung. Vor-
aussetzung fiir die Zustimmung ist also lediglich, dass
die Arbeitsbedingungen nach Priifung durch die Bun-
desagentur fiir Arbeit angemessen sind, insbesondere,
ob das Gehalt genauso hoch ist wie das vergleichbarer
inlandischer Arbeitnehmenden.

Wer als Akademiker_in mit ausldndischer Hochschul-
ausbildung einen Arbeitsplatz gefunden hat, aber die
Gehaltsgrenzen fiir die Erteilung der Blauen Karte-EU
nicht erfiillt, kann dennoch in Deutschland eine Be-
schiftigung aufnehmen, die der Qualifikation ent-
spricht. Diese Personen erhalten aber nicht die Blaue
Karte-EU, sondern eine Aufenthaltserlaubnis. Die An-
forderungen an den Hochschulabschluss sind zwar die
gleichen wie bei der Erteilung der Blauen Karte-EU.
Die Bundesagentur fiir Arbeit muss der Beschéftigung
aber in diesen Fillen zustimmen. Dafiir priift sie, ob
die Arbeitsbedingungen vergleichbar sind und fiihrt
auferdem eine Vorrangpriifung durch.

Die Blaue Karte-EU ist aber nicht nur aufgrund der
im Regelfall bestehenden Zustimmungsfreiheit at-
traktiver als die Aufenthaltserlaubnis; mit ihr kann
auch friiher eine Niederlassungserlaubnis - also ein
zeitlich unbeschrinktes Aufenthaltsrecht - erteilt
werden. Dies ist fiir Inhaber_innen einer Blauen Kar-
te-EU nach 33 Monaten bzw. bei Nachweis ausrei-
chender Deutschkenntnisse schon nach 21 Monaten
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moglich. Inhaber_innen einer Aufenthaltserlaubnis
miissen sich hierfiir seit fiinf Jahren in Deutschland
aufhalten.

Aufenthaltstitel zur Arbeitssuche

Damit auslandische Akademiker_innen bessere Mog-
lichkeiten haben, einen Arbeitsplatz in Deutschland zu
finden, wurde im August 2012 der sechs Monate giil-
tige Aufenthaltstitel zur Arbeitsplatzsuche eingefiihrt.
Die Anforderungen an den Hochschulabschluss ent-
sprechen denen, die fiir die Erteilung der Blauen Kar-
te-EU mafdgeblich sind. Der Lebensunterhalt muss in
der Zeit des Aufenthaltes sichergestellt sein, da die
Erwerbstatigkeit in dieser Zeit nicht gestattet ist.

Personen, die einen Hochschulabschluss in Deutsch-
land erworben haben

Fir Personen, die ihren Hochschulabschluss in
Deutschland gemacht haben, gelten etwas giinstigere
Regelungen. Zum Beispiel sind auch die Erteilung ei-
ner Aufenthaltserlaubnis fiir Akademiker_innen und
die Erteilung einer Blaue Karte-EU in Mangelberufen
fiir sie zustimmungsfrei, wenn sie die Mindestgehalts-
schwelle von zurzeit rund 37.130 Euro im Jahr 2014
erreichen. Eine Niederlassungserlaubnis kdnnen sie
bereits nach zwei Jahren erhalten.

Damit die auslandischen Studierenden nach Abschluss
des Studiums die Moglichkeit haben, eine ihrer Ausbil-
dung entsprechende Beschiftigung zu suchen, diirfen
sie sich 18 Monate zur Arbeitssuche in Deutschland
aufzuhalten. In dieser Zeit diirfen sie erwerbstatig
sein, damit sie fiir ihren Lebensunterhalt selbst sorgen
konnen. Auflerdem diirfen sie wahrend des Studiums
120 ganze Tage oder 240 halbe Tage im Jahr neben
dem Studium arbeiten.

Beschaftigung als Fachkrafte in Ausbildungsberufen
Ausbildung in Deutschland

Die Beschaftigungsmoglichkeiten fiir Personen mit ei-
ner abgeschlossenen Berufsausbildung wurden eben-
falls verbessert.

Menschen aus dem Ausland kénnen in Deutschland
eine Ausbildung absolvieren. Fiir betriebliche Ausbil-
dungen koénnen sie eine Aufenthaltserlaubnis erhal-
ten, wenn sie einen Ausbildungsvertrag haben und
die Bundesagentur fiir Arbeit der Aufnahme der Aus-
bildung zustimmt. Dafiir werden die Vorrangpriifung
und die Priifung der gleichwertigen Arbeitsbedin-
gungen durchgefiihrt. Seit August 2012 besteht die
Moglichkeit, nach erfolgreichem Abschluss der Aus-
bildung in Deutschland in dem erlernten Beruf wei-
terzuarbeiten. Zur Suche nach einer der Qualifikation
entsprechenden Tatigkeit haben die Personen ein
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Jahr Zeit. In dieser Zeit dirfen sie - genau wie die
Absolvent_innen deutscher Hochschulen - jede Be-
schiftigung aufnehmen.

Ausbildung aufderhalb Deutschlands

Wer eine Ausbildung in einem Staat auf3erhalb der EU
absolviert hat, kann seit dem 1. Juli 2013 unter be-
stimmten Voraussetzungen eine Beschéftigung in
Deutschland aufnehmen.

Dafiir benotigen die Auslander_innen einen Arbeits-
platz, ihre berufliche Qualifikation muss mit einer
deutschen qualifizierten Ausbildung gleichwertig sein
und es muss sich um einen Beruf handeln, der von der
Bundesagentur fiir Arbeit in eine Positivliste der Eng-
passberufe aufgenommen wurde. Grundlage fiir die
Erstellung der Positivliste ist die Engpassanalyse, die
die Bundesagentur fiir Arbeit halbjdhrlich erstellt.

Zur Zeit stehen insbesondere Berufe aus folgenden
Bereichen auf der Positivliste:
Gesundheits- und Pflegeberufe (teilweise bestehen
Einschrankungen fiir Staaten, in denen ein Mangel
an Pflegekraften bestehen),
Mechatronik- und Elektroberufe,
Gebaude- und versorgungstechnische Berufe sowie
Berufe aus dem Verkehrs- und Logistikbereich.

In Ausbildungsberufen, die nicht auf der Positivliste
stehen, ist keine Beschéftigungsaufnahme méglich. Die
aktuelle Version der Positivliste ist auf der Webseite
der Bundesagentur fiir Arbeit eingestellt und hier ab-
rufbar. (http://www.arbeitsagentur.de/web/content/
DE/service/Ueberuns/WeitereDienststellen/Zentra-

leAuslandsundFachvermittlung/VersionsDEEN

DeutscheVersion/Arbeitsmarktzulassung/Detail /in-
dex.htm?dfContentld=1.6019022DSTBAI532451)

Die Beschiftigung in Deutschland ist mit einem aus-
landischen Berufsabschluss nur méglich, wenn dieser
Abschluss mit einer inldndischen qualifizierten Be-
rufsausbildung gleichwertig ist. Welche Stelle fiir diese
Feststellung zustandig ist, ist nicht einheitlich geregelt.
Bei den Ausbildungsberufen im dualen System sind im
Regelfall die Kammern zustdndig. Die im Einzelfall zu-
standige Stelle kann liber den Anerkennungsfinder
(http://www.anerkennung-in-deutschland.de/html
de/) identifiziert werden.

Sollte die Voraussetzung des gleichwertigen Abschlus-
ses nicht vorliegen, haben die Betroffenen auch die
Moglichkeit, einen Aufenthaltstitel zur Ausiibung einer
vorherigen befristeten praktischen Tatigkeit zu erhal-
ten, soweit diese Tatigkeit nach der Priifung der fiir die
berufliche Anerkennung zustandigen Stelle fiir die



Feststellung der Gleichwertigkeit erforderlich ist. Eine
Vorrangprifung fiihrt die Bundesagentur fiir Arbeit
bei der Zustimmung nicht durch.

Dieselbe Regelung gilt bei reglementierten Berufen,
wenn zur Erlangung einer Befugnis zur Berufsaustibung
eine praktische Tatigkeit im Inland erforderlich ist.

Familienangehdérige

Auch die Karrierechancen fiir Familienangehorige
sind ein wichtiges Kriterium, wenn Fachkréfte vor der
Entscheidung stehen, in welches Land sie einwan-
dern wollen. Um die Zuwanderung fiir Fachkrafte at-
traktiver zu machen, sind die Voraussetzungen, unter
denen den Familienangehoérigen auslandischer Ar-
beitnehmer_innen im Rahmen des Familiennachzu-
ges das Recht auf Zugang zum Arbeitsmarkt einge-
raumt wird, in den letzten Jahren deshalb mehrfach
erleichtert worden. Bereits seit dem Jahr 2009 wurde
in einem ersten Schritt bei den Familienangehorigen
von Fachkréften mit Hochschulausbildung und von
Forscher_innen auf die Vorrangpriifung verzichtet.
Die Familienangehorigen der Fachkrifte, die eine
Blaue Karte-EU erhalten, haben seit dem 1. August
2012 einen gesetzlich geregelten uneingeschrankten
Zugang zum Arbeitsmarkt. Seit September 2013 ha-
ben alle Auslander_innen, die eine Aufenthaltserlaub-
nis als Familienangehorige besitzen, einen unbe-
schrankten Arbeitsmarktzugang, unabhingig davon,
aus welchem Grund der/dem stammberechtigten
Auslander_in der Aufenthalt in Deutschland erlaubt
worden ist.

Aufenthalt aus humanitaren, volkerrechtlichen und po-
litischen Griinden

Wer sich mit einer Aufenthaltserlaubnis aus volker-
rechtlichen, humanitdren oder politischen Griinden in
Deutschland aufhalt, kann seit dem 1. Juli 2013 jede
Beschiaftigung aufnehmen. Allerdings muss hierfiir
nach wie vor eine Erlaubnis zur Beschaftigung vorlie-
gen, die bei der Ausldnderbehdrde zu beantragen ist.
Diese Erlaubnis wird ohne Zustimmung der Bundes-
agentur fiir Arbeit erteilt. Wenn im Aufenthaltsgesetz
bereits geregelt ist, dass der Aufenthaltstitel zur Er-
werbstatigkeit berechtigt, wird keine auslanderbe-
hordliche Erlaubnis mehr benétigt.

Personen, die sich als Asylbewerber_innen mit einer
Aufenthaltsgestattung oder als Geduldete in Deutsch-
land aufhalten, konnen nach drei Monaten eine Be-
schéftigung aufnehmen. Bisher war eine Wartezeit von
neun bzw. zwolf Monaten einzuhalten. Nach wie vor
ist aber die Erlaubnis der zustdndigen Auslanderbe-
horde erforderlich. Dafiir ist grundsétzlich die Zustim-
mung der Bundesagentur fiir Arbeit erforderlich (mit

Vorrangpriifung und der Priifung der gleichwertigen
Arbeitsbedingungen). Allerdings gibt es vom dem Zu-
stimmungserfordernis einige Ausnahmen:

Ohne Zustimmung der Bundesagentur kénnen Asylbe-
werber_innen, nach Ablauf der Wartefrist, eine be-
triebliche Ausbildung in Deutschland beginnen oder
Beschaftigungen aufnehmen, fiir die auch andere aus-
landische Arbeitnehmer_innen im Hinblick auf ihre
hohe Qualifikation ohne Zustimmung der Bundes-
agentur fiir Arbeit zugelassen werden, zum Beispiel
wenn die Voraussetzungen fiir die Erteilung einer
Blauen Karte-EU vorlagen. Geduldete kdnnen dies be-
reits vor Ablauf der Wartefrist.

Durch eine Anderung der Beschiftigungsverordnung,
die voraussichtlich noch im November diesen Jahres
in Kraft tritt, wird die Vorrangpriifung beim Arbeits-
marktzugang fiir bestimmte Geduldete und Gestattete
entfallen. Betroffen sind diejenigen, denen - wenn sie
sich noch im Ausland aufthalten wiirden - aufgrund
ihrer Qualifikationen auch ein Aufenthaltstitel zur Auf-
nahme einer Beschaftigung ohne Vorrangpriifung er-
teilt werden konnte, z.B. Fachkridfte mit einer im
Ausland absolvierter Berufsausbildung oder bei Vor-
liegen der Voraussetzungen fiir die Blaue Karte-EU in
Mangelberufen.

Nach 15 Monaten rechtméfiigen Aufenthaltes in
Deutschland entfillt zukiinftig bei allen Geduldeten
und Gestatteten die Vorrangpriifung vollstandig. Wenn
die Bundesagentur fiir Arbeit der ausldanderbehordli-
chen Erlaubnis zur Ausiibung einer Beschaftigung zu-
stimmt, priift sie also nur noch die Gleichwertigkeit
der Arbeitsbedingungen. Diese beiden Neuregelungen
werden aber zunichst einmal fiir drei Jahre gelten.
Nach vierjahrigem Aufenthalt kénnen Geduldete und
Gestattete die auslanderbehoérdliche Erlaubnis zur
Aufnahme jeder Beschaftigung — wie bisher - ganzlich
ohne Zustimmung der Bundesagentur fiir Arbeit er-
halten.

Website des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozi-

ales (http://www.bmas.de/DE/Startseite/start.html)
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In der Bundesrepublik leben rund 16 Millionen Perso-
nen mit Migrationshintergrund; ein Grof3teil von ihnen
bereits seit mehreren Jahrzehnten. Mitte der 50er Jahre
des letzten Jahrhunderts kamen die ersten , Gastarbei-
ter_innen“ nach Deutschland. Nur wenige von ihnen
waren von der Intention geleitet, fiir einen ldngeren
Zeitraum oder sogar fiir immer in Deutschland zu blei-
ben. Dennoch sind ein Grof3teil der so genannten Gast-
arbeiter_innen (den Schatzungen des Zentrums fiir
Tiirkeistudien und Integrationsforschung (ZfTI) zufolge
haben bei Tiirkeistimmigen rund ein Drittel eigene Zu-
wanderungsgeschichte) geblieben. Deutschland wurde
zu dem, was es jahrzehntelang eher dementiert hat, ein
Einwanderungsland. Diese politische Abwehr der Be-
kennung zu dieser Tatsache fiihrte dazu, dass man eine
wirksame Integrationspolitik versdumt oder nur
schleppend verfolgt hat. Vor allem dort, wo die Migra-
tions- und Integrationspolitik misslungen war, zeigte
sie auch gravierende Konsequenzen auf die 6konomi-
sche, berufliche und soziale Situation der Zuwanderer.

Daher ist eine erfolgreiche Migrations- und Integrati-
onspolitik eine gesamtgesellschaftliche Herausforde-
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rung. Eine gelungene Integration von Zuwanderern ist
nicht nur, wie im 6ffentlichen Diskurs oft dargestellt,
abhingig von der Integrationsfahigkeit und -willigkeit
der Personen mit Migrationshintergrund, sondern
wird vor allem durch die Schlieffungs- und Offnungs-
mechanismen der Mehrheitsgesellschaft bestimmt.
Benachteiligungen von Migrant_innen spiegeln dabei
die SchliefSung der Mehrheitsgesellschaft gegeniiber
den Zugewanderten wider. Und die Wahrnehmung,
dass die Mehrheitsgesellschaft sich gegeniiber ihnen
verschliefst, kann seinerseits zu einer mangelnden
Integrationsbereitschaft von Seiten der Migrant_innen
fiihren. So zeigt bspw. eine jiingere Studie (http://
www.uni-bielefeld.de/ikg/projekte/GMF /Entwick-
lungGMEhtml), dass 49,4% der befragten Deutschen
der Meinung sind, dass es zu viele Auslander_innen in
Deutschland gebe. Hingegen machen auf der anderen
Seite viele Migrant_innen Erfahrungen ungleicher Be-
handlung von Seiten der Einheimischen.!

Spezifiziert man diese Befunde auf die tiirkeistimmige
Bevolkerung, so wird eine dufierst starke Diskriminie-
rungserfahrung virulent: Die Ergebnisse der Mehrthe-
menbefragung zur Integration tiirkeistaimmiger in
Nordrhein-Westfalen, durchgefiihrt von der Stiftung
Zentrum fir Tirkeistudien und Integrationsforschung,
zeigen, dass 81% der Migrant_innen mit tlirkischen
Wurzeln im Jahre 2010 von einer Diskriminierungser-
fahrung betroffen war.2 Welche Auswirkungen hat Dis-
kriminierung auf das gesellschaftliche Zusammenle-
ben von Einheimischen und Zugewanderten. Und wie
reagieren diejenigen, die diskriminiert werden oder
sich diskriminiert fithlen? Die wahrgenommene Dis-
kriminierung oder Diskriminierungserfahrungen kén-
nen in jeder Hinsicht eine gesellschaftliche Integration
und ein friedliches Miteinander stéren. Daher sind
Gleichbehandlung, Chancengleichheit und der Schutz
vor Diskriminierung eine wesentliche Vorrausetzung
fiir eine erfolgreiche Integration. Sie ist aber auch -
und das vielmehr - ein menschenrechtliches und ethi-
sches Gebot.

In diesem Beitrag werden zundchst einige exemplari-
sche Auswirkungen von Diskriminierung auf die Inte-
gration von Migrant_innen insbesondere in Bezug auf
den Arbeitsmarkt beschrieben. In einem zweiten
Schritt soll auf einige beispielhafte (positive) Mafinah-



men hingewiesen werden, die zum Ziel haben, die per-
zipierte bzw. erlebte Diskriminierung zu reduzieren
und die gesellschaftliche Integration bzw. Teilhabe-
chancen von Zuwanderern zu erhéhen.

Diskriminierungserfahrungen kénnen Reethnisierungs-
prozesse auslésen und die Integrationsbereitschaft
senken

Wahrgenommene Diskriminierung kann eine Riickbe-
sinnung auf die Herkunftskultur bewirken und die
emotionale Identifikation mit Deutschland verhin-
dern, gleichwohl diese stérkere Bindung an die Eigen-
gruppe kein Hindernis fiir eine erfolgreiche Arbeits-
marktintegration darstellt.> Vielmehr fiihren
Benachteiligung und Diskriminierung von Menschen
mit Migrationshintergrund im deutschen Schulwesen
und der Ausschluss von Migrant_innen vom Arbeits-
markt zu einer fehlgeschlagenen Integration in die
Mehrheitsgesellschaft.

Auswirkungen von Vorurteilen auf den Bildungserfolg
Negative Stereotype und Diskriminierung kénnen den
Bildungserfolg von Migrant_innen verhindern. Studien
aus den USA zeigen, dass z. B. die Bedrohung durch
Stereotype (stereotype threat) die kognitiven Leistun-
gen und das Selbstwertgefiihl von Schiiler_innen mit
Migrationshintergrund beeintrachtigt.* Mit stereotype
threat ist die Befiirchtung gemeint, dass das eigene
Verhalten die negativen Stereotype der eigenen Grup-
pe bestatigen kann.

In der Studie von Steele und Aronson (1995) zeigte
sich, dass die meisten afroamerikanischen Studieren-
den Angst davor hatten, dass ihre Leistungen anhand
von bestehenden negativen kulturellen Stereotypen
bewertet werden konnten. Die Auswirkung dieser
Befiirchtung war, dass sie in einem miindlichen Test
geringere Leistungen als die weifden Studierenden
erzielten. Die Bedrohung durch Stereotype fiihrt
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kurzfristig zu Einschrankung der intellektuellen Leis-
tungsfiahigkeit und damit verbundenen Zweifeln an
den eigenen Fahigkeiten. Langfristig verhindert sie
auflerdem die erfolgreiche Bildungsteilhabe von
Schiiler_innen mit Migrationshintergrund, da fiir die
Betroffenen die Schule an Bedeutung verliert.® Die
geringere Identifikation mit der Schule hat die Funk-
tion, den Selbstwert der betroffenen Schiiler_innen
zu schiitzen.

Auswirkungen von Diskriminierung auf die Arbeits-
marktintegration

Die Integration in die Aufnahmegesellschaft ist nur
dann moglich, wenn gesellschaftlich relevante Positi-
onen eingenommen werden.® Eine unverzichtbare Be-
dingung fiir eine gelungene Sozialintegration ist daher
die Integration von Migrant_innen in den Arbeits-
markt.

Die Halfte aller Migrant_innen in Deutschland kritisie-
ren die Chancenungleichheit im Berufsleben.” Zahlrei-
che nationale und internationale Studien belegen, dass
es eine auffillige Benachteiligung von Menschen mit
Migrationshintergrund auf dem deutschen Arbeits-
markt gibt.? Von Bedeutung ist auch, dass hochqualifi-
zierte Migrant_innen grofdere Beschaftigungsdefizite
aufweisen als Menschen ohne Migrationshintergrund.’
Dieser Befund widerspricht der Erkladrung, dass die
hohe Arbeitslosenquote von Migrant_innen nur auf
ihre geringe berufliche Qualifikation zurtickzufiihren
ist. Fiir eine berufliche Qualifizierung ist jedoch der
Abbau von Barrieren beim Zugang zum Ausbildungs-
und Arbeitsmarkt unumganglich. Die Studie , Diskrimi-
nierung am Ausbildungsmarkt” (http://www.svr-mig-
ration.de/content/wp-content/uploads/2014/03/

SVR-FB_Diskriminierung-am-Ausbildungsmarkt.pdf)
zeigt auf, wie Lehrstellenbewerber mit Migrationshin-

tergrund bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen dis-
kriminiert werden. Sie belegt, ,,dass ein diskriminie-
rungsfreier Zugang zur Ausbildung im dualen System
in Deutschland noch nicht gewdahrleistet ist.“!° Diese
verhinderte Arbeitsmarktintegration mit der Folge ei-
nes hoheren Armutsrisikos hat einen Einfluss auf die
wahrgenommene Diskriminierung und Reethnisie-
rung. Die Diskriminierung erschwert schliefilich die
soziale Teilhabe und verhindert somit die Sozialinteg-
ration von Migrant_innen.

Volkswirtschaftliche und betriebswirtschaftliche Kosten
Ein diskriminierungsfreier Zugang zur Ausbildung
und zum Arbeitsmarkt unterstiitzt die optimale Be-
setzung von Arbeitspldtzen. Die Vermeidung von Be-
nachteiligung auf dem Arbeitsplatz erhoht zudem die
Zufriedenheit und die Arbeitsmotivation der Arbeit-
nehmer_innen. Diskriminierung kann daher die be-
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triebswirtschaftlichen Kosten erhohen, die laut der
Studie von Egger, Bauer und Kiinzi aus dem Jahr 2003
unter anderem durch Nichtausschépfung von Hu-
man-Ressourcen, geringe Arbeitsmotivation, und
Konflikte entstehen kdnnen.™

Die deutsche Wirtschaft konnte dartiber hinaus durch
gezieltes Vielfalts- und Einbeziehungsmanagement
circa 21 Milliarden Euro einsparen.?

Positive MaRnahmen als Strategie zur Beseitigung von
Benachteiligung

Fiir eine volle und gleichberechtigte Teilhabe an der
Gesellschaft ist der Arbeitsmarkt ein wichtiger Fak-
tor; die Gleichbehandlung auf dem Arbeitsmarkt ein
wichtiger Integrationsfaktor. Denn geregelte Arbeit
ermoglicht einer Person, 6konomisches Kapital zu
erlangen und aktiv am gesellschaftlichen Leben teil-
zunehmen. Wenn aber einer bestimmten Gruppe der
Zugang zum Arbeitsmarkt aufgrund ihrer ethnischen
Zugehorigkeit erschwert oder versperrt wird, so
kann das zu einer Verlangsamung oder gar zum Still-
stand der Integration dieser Gruppe in die Gesell-
schaft fiihren.

Antidiskriminierungsklauseln im 6ffentlichen Auftrags-
wesen

Die Antidiskriminierungsklauseln verpflichten die Un-
ternehmen, die auf nationaler und kommunaler Eben
Auftrage erhalten, Antidiskriminierungsvorschriften
einzuhalten. Verstof3e gegen diese Klauseln konnen zur
Vertragsauflosung fiihren. Diese finanziellen Auswir-
kungen einer Vertragsauflosung sollen die Fiithrungs-
krifte der Unternehmen zur Foérderung von positiven

Mafinahmen (http://www.antidiskriminierungsstelle.

de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen /Ex-
pertisen/Expertise_Positive_Ma%C3%9Fnahmen.

f?_blob=publicationFile) motivieren. Die Einhal-
tung der Antidiskriminierungsklauseln kann dazu bei-
tragen, dass der Qualititsstandard der Unternehmen
steigt. Die Arbeitgeberin und der Arbeitgeber werden
sich dadurch um die qualifiziertesten Bewerber_innen
unabhéangig ihres Geschlechts, ihrer ethnischen Her-
kunft, ihrer Religion, ihrer Behinderung oder ihre se-
xuelle Identitdat bemiihen.

Gesellschaftliche Akzeptanz von positiven MaRnahmen
Die gesellschaftliche Akzeptanz von positiven Maf-
nahmen ist von mehreren Faktoren abhangig. Eine
Politik, die sich nicht nur fiir eine formale sondern
auch fiir eine echte Gleichstellung (Chancengleich-
heit) einsetzt, sollte 6ffentliche Aufklarungskampag-
nen liber Zweck und Notwendigkeit von Antidiskri-
minierungsgesetzen durchfiihren. Dafiir ist die
Férderung von privaten und staatlichen wissen-



schaftlichen Untersuchungen zu den Themen wie z.
B. Gleichbehandlung, Chancengleichheit, Diskrimi-
nierung, Integration und deren eindeutige Begriffs-
erklarung unerldsslich. Weiterhin sind Gesetze, die
einerseits Gleichbehandlung gewahrleisten und an-
dererseits gesetzliche Rahmenbedingungen, die den
positiven Mafdnahmen gerecht werden, ndtig. Darii-
ber hinaus muss es staatliche Kontrollmechanismen
geben, die die Einhaltung von gesetzlichen Bestim-
mungen lberpriifen.

Fiir die Akzeptanz von Antidiskriminierungsgesetzen
in einer Gesellschaft ist es von enormer Wichtigkeit, die
Offentlichkeit aufzuklaren. Da Gruppen in einer Gesell-
schaft ungleich stark von Diskriminierung betroffen
sind, ist auch die Wahrnehmung von Diskriminierung
unterschiedlich. ,Lediglich 15% der Bevolkerung kon-
nen als harter Kern der Gleichbehandlungsbefiirworter
gelten“!?® Positive Mafnahmen kénnen daher von Tei-
len der Gesellschaft auf Ablehnung stofRen, wenn diese
nicht selbst von positiven Mafdnahmen profitieren oder
den Handlungsbedarf in der Antidiskriminierungspo-
litik nicht erkennen.

,Die Aufmerksamkeit gegeniiber dem Thema und die
Betroffenheit in der Bevolkerung sind eher gering. [...]
So sind die im AGG genannten, Diskriminierung be-
griindenden Merkmale - neben vielen anderen - zwar
spontan abrufbar, die entsprechenden Gruppen zu
schiitzen, erscheint vielen Befragten aber nur in Bezug
auf Behinderte und (teilweise) Frauen und Altere ein
echtes Anliegen. Weil von Benachteiligungen aufgrund
der Rasse, der Hautfarbe, der ethnischen Herkunft, der
Religion oder Weltanschauung, oder der sexuellen
Identitit die meisten selbst nicht betroffen sind, wer-
den fiir diese Gruppen - wenn iiberhaupt - haufig nur
klischeehafte Bekenntnisse zum Diskriminierungs-
schutz abgegeben“!*

Das anonymisierte Bewerbungsverfahren

Im November 2010 hat die Antidiskriminierungsstel-

le des Bundes ein Modellprojekt (http://vielfalt-ge-

stalten.de/service/dossiers/mehrwert-vielfalt/
r ien-und-tools/45-servi iers/mehr-

wert-vielfal r ien-und-tools/140-anonymi-

men-zur-foerderung-von-vielfalt-in-kleinen-und-
mittleren-unternehmen-kmu.html) gestartet. In dem

deutschlandweiten Modellprojekt wurde von mehre-
ren Unternehmen, Kommunen und Behorden das
anonymisierte Bewerbungsverfahren'® getestet.'® Die
Zwischenbilanz zum Pilotprojekt fallt positiv aus:
4.000 Bewerbungen, von denen 111 Stellen besetzt
wurden, wurden anonymisiert bearbeitet. Die Perso-
nalverantwortlichen und die Bewerber_innen mach-

ten aufderdem gute Erfahrungen mit dem anonymi-
sierten Bewerbungsverfahren. Die Leiterin der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS), Chris-
tine Liiders, erlduterte: ,Die Befiirchtungen in Teilen
der Wirtschaft, das neue Verfahren sei enorm auf-
wandig und praktisch nicht umsetzbar, haben sich als
unbegriindet erwiesen. Vielmehr wird das neue Ver-
fahren in der Tendenz sowohl von den Personalver-
antwortlichen als auch von den Bewerbenden als
unproblematisch empfunden“'’

Das anonymisierte Bewerbungsverfahren ist eine
wirksame Methode,'® die qualifizierten Bewerber_in-
nen in der ersten Phase des Bewerbungsverfahrens
vor Diskriminierung aufgrund der ethnischen Her-
kunft, des Alters und des Geschlechts zu schiitzen. Die-
ser Schutz vor Diskriminierung erh6ht die Wahr-
scheinlichkeit, dass die Bewerber_innen nur aufgrund
ihrer Qualifikation zum Vorstellungsgesprach eingela-
den werden. Somit bekommen sie die Chance, sich
unter Beweis zu stellen. Dies belegen auch die Ergeb-
nisse eines Modellprojektes in Schweden: ,So hat sich
sowohl fiir Frauen als auch fiir Bewerbende mit Mig-
rationshintergrund die Wahrscheinlichkeit erhoht,
eine Einladung zu einem Auswahlgesprach zu erhal-
ten. 1

Die positiven Erfahrungen verschiedener Lander (z.B.
Schweden, Belgien, Frankreich, Schweiz) und die po-
sitiven Zwischenbilanz des Pilotprojekts ,Anonymi-
sierte Bewerbungsverfahren“ kénnten die Akzeptanz
anonymisierter Bewerbungsverfahren erhdhen. Die
erfolgreiche Umsetzung der anonymisierten Bewer-
bungen liegt daher in der Hand der Unternehmen.
,Denn letztlich liegt es im eigenen Interesse eines je-
den Unternehmens, offene Stellen mit den fahigsten
Personen zu besetzen - unabhéngig von etwaigen Vor-
lieben oder Vorurteilen der Personalverantwortlichen.
Insofern kdnnen anonymisierte Bewerbungsverfah-
ren, falls diese effektiv Diskriminierung verhindern
und praktikabel umzusetzen sind, insgesamt die wirt-
schaftliche Effizienz erh6hen und die gesellschaftliche
Wohlfahrt steigern“?°

Website des ZfTI - Stiftung Zentrum fr Tiirkeistudien
und Integrationsforschung (http://www.zfti.de/)

»Wechselwirkung zwischen Diskriminierung und Inte-
gration- Analyse bestehender Forschungsstdnde“
(http://www.antidiskriminierungsstelle.de/Shared-
D Downl DE likationen/Expertisen

Expertise Wechselwirkung zw_Diskr u_Integration.

pdf? blob=publicationFile). Expertise des Zentrums
fiir Tlirkeistudien und Integrationsforschung (ZfTI) im

Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
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KMU’s auslandischer Studierender aus der Taufe heben -
wie kann das gehen? Willkommenskultur konkret — ein Pla-
doyer fiir migrationsspezifisches Griindungs-Know-how an
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schaftlerin im ism, Institut fur sozialpa-
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setzt sich seit Jahren fir die verbesserte
Arbeitsmarktintegration von Grindungswil-
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pendynamik, Beraterin, Moderatorin und
Gutachterin aktiv.

Dr. Ralf Sénger

Dr. Ralf Sanger ist promovierter Politikwis-
senschaftler und Mitarbeiter am Institut fir
Sozialpadagogische Forschung Mainz e.V..
In den letzten Jahren hat er verschiedene
Projekte im Themenfeld ,Entrepreneur-
ship” durchgefiihrt. Seit dem Jahr 2011
leitet er im Rahmen des Forderprogrammes
,Integration durch Qualifizierung” die
bundesweite Fachstelle , Existenzgriindung
von Migrantinnen und Migranten®, die das
Themenfeld ,,Griindungen von Personen
aus Nicht-EU-Landern” als ein Schwerpunkt-
thema beleuchtet.

Die Bedeutung von kleinen und mittelstdndischen Un-
ternehmen (KMU) in Deutschland ist in der 6ffentli-
chen Debatte sowie in der Fachoffentlichkeit unbe-
stritten: KMUs sind der Motor fiir die Generierung
neuer Arbeitsplatze (KfW Economic Research, Fokus
Volkswirtschaft, Existenzgriindungen durch Migran-
ten: Griindungslust belebt das Griindungsgeschehen,
Nr. 67, August 2014). Seit gut zwei Jahrzehnten erlebt
der Mittelstand einen Strukturwandel, in dem sich vor
allem Migrant_innen als Selbstdndige hervortun. In
den letzten Jahren erreichte der Anteil auslandischer
Neugriindungen in Deutschland bis zu 46,5% (vgl. Sta-
tistisches Bundesamt, Unternehmen und Arbeitsstat-
ten - Gewerbeanzeigen, Fachserie 2, Reihe 5, Wiesba-
den 2014, Miarz).! Dies hat auch dazu beigetragen, dass
der Bestand der selbstdndigen Personen mit Migrati-
onshintergrund auf nunmehr 760.000 Unternehmen
im Jahr 2012 angestiegen ist (vgl. Mikrozensus 2012).
In ihrer aktuellen Studie ,Okonomische Bedeutung
und Leistungspotenziale von Migrantenunternehmen

in Deutschland” (http://www.west-info.eu/ethinc-
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business/attachment/10948/) vom September 2014

konstatieren Leicht & Langhauser: ,Es gibt unter den
Erwerbstitigen in Deutschland kaum eine andere
Gruppe relevanter Grofie, die sich in den letzten zwei
Jahrzehnten in vergleichbarer Stirke entwickelt hat
wie die der ausldndischen Selbststidndigen.” (S. 76) Die
Studie hebt unter anderem zwei Merkmale der Mig-
ranten6konomie hervor, die fiir unsere Arbeit als 1Q
Fachstelle Existenzgriindung und fiir diesen Beitrag
gleichermafien grundlegend sind: zum einen Bildung
als positive Determinante fiir eine erfolgreiche Griin-
dung; zum anderen die deutliche Zunahme von wis-
sensintensiven Unternehmensgriindungen durch Mi-
grant_innen. Beide Merkmale veranlassen uns, die
Griindungsunterstiitzung an deutschen Hochschulen
und Universitaten ins Visier zu nehmen, um Instru-
mente der Informationspolitik und konzeptionelle
Vernetzungsinitiativen fiir relevante Akteure anzubie-
ten. Doch zunéchst: In welche gesamtgesellschaftliche
und forderpolitische Debatte sind auslandische Stu-
dierende als potenzielle Start-ups eingebunden?

Fachkraftegewinnung bisher einseitig thematisiert

Mit dem wachsenden Bewusstsein der demografi-
schen Entwicklung erleben Argumente fiir aktive Zu-
wanderung in Deutschland erstmals eine ernstzuneh-
mende Relevanz. So ist ein breiter Dialog dariiber
entstanden, dass und wie Fachkrafte unter Zuwan-
dernden mdglichst so identifiziert und geférdert wer-
den, damit sie im deutschen Arbeitsmarkt Fuf3 fassen.?
Eine Vielzahl von Veranstaltungen widmet sich - unter
Beriicksichtigung regionaler, ldndlicher oder stadti-
scher Infrastruktur und Bevolkerungskomposition -
dem Thema Demographie & Fachkriftegewinnung.?
Augenscheinlich ist, dass es nahezu ausschlieflich um
kiinftige Beschéftigte in bestehenden Unternehmen
geht. Selbstiandige - der angehende Mittelstand - spie-
len allenfalls eine marginale Rolle und belegen die bis-
lang einseitige Thematisierung der Fachkraftedebatte.
Fiir die politische Gestaltung von Migration und beruf-
licher Selbstandigkeit ist dies im historischen Verlauf
typisch, ,Angefangen von der ,Arbeitszufuhr” in der
Kaiserzeit liber die Gastarbeiteranwerbung in der jun-
gen Bundesrepublik bis zum Fachkraftemangel in der
heutigen Wissensgesellschaft war die Zuwanderungs-



politik fast ausschliefdlich auf Lohnabhdngige zuge-
schnitten. [...] Spatestens seit der Industrialisierung
wurde der positive Zusammenhang zwischen Migrati-
on und Unternehmertum offenbar verkannt.” (Leicht&
Langhdauser, ebd. S.10-11).

Die dufderst dynamische Griindungsentwicklung von
Migrant_innen wird in Deutschland bislang kaum im
Kontext drohender, demografiebedingter Unterneh-
mensschlieffungen deutscher und migrantischer Un-
ternehmen diskutiert. Nach einer Prognose des DIHK
wird es bis zum Jahr 2050 eine Liicke von rund einer
Million Unternehmen geben - das wére ein Riickgang
um gut 30% (DIHK - Schlaglicht Existenzgriindung,
Berlin, September 2014) (www.dihk.de/ressourcen/

downloads/schlaglicht-existenzgruendung-mittel-
stand.pdf/at_download/file?mdate=1412584302412).
Sollte dies eintreten, so verscharfte - neben dem Fach-
kraftemangel - ein Unternehmensmangel die Situation
des deutschen Wirtschaftsstandortes in einigen Jahren
erheblich. Ist dies Motivation genug, um potenzielle
Unternehmensgriinder_innen, ndmlich ausldandische
Studierende zu unterstiitzen? Diese Zukunftsprogno-
sen sprechen mehr als dafiir, den ,positiven Zusam-
menhang zwischen Migration und Unternehmertum®
zu gestalten.

Internationale Studierende als kiinftige Start-ups wirk-
lich willkommen?
Die aktuelle Debatte um (internationale) Fachkrifte
hat auslandische Studierende an deutschen Hochschu-
len und Universitaten in den Fokus des Interesses ge-
riickt. Seit der Jahrtausendwende bewegt sich die Quo-
te ausldandischer Studierender stetig zwischen
11-12%, mit 11,5% auch im Wintersemester 2013/14,
doch iibersprang sie damit in absoluten Zahlen
(http://de.statista.com/statistik/daten/studie/
1 4 mfr nzahl-der- hen- ieren-
den-an-universitaeten-und-fachhochschulen/) erst-
mals die Grenze von 300.000 auslandischen Studie-
renden. Die Fortentwicklung des deutschen Aufent-
haltsgesetzes (http://vielfalt-gestalten.de/service
dossiers/mehrwert-vielfalt/einfuehrung-und-
rundlagen/37-servi iers/mehrwert-vielfal
infuehrung-und-grundlagen/142-aktueller- r-
html), das seit 2012 als eines der liberalsten in Europa
gelten kann, bildet eine wichtige Achse zur Fachkraf-
tedebatte. Vor allem fiir auslandische Fachkrafte wur-
de mittels der ,Blauen Karte EU“ beziehungsweise
dem erweiterten § 21, Abs. 2a des Aufenthaltsgesetzes
(Erlauterung siehe Beitrag Lutz in diesem Dossier, S. 8
http://vielfalt-gestalten.de/service/dossiers/mehr-
wert-vielfalt/einfuehrung-und-grundlagen/37-ser-
vice/dossiers/mehrwert-vielfalt/einfuehrung-und-

grundlagen/142-aktueller-ueberblick-ueber-das-

auslaenderbeschaeftigungsrecht.html) die Griindung
eines eigenen Unternehmens in Deutschland erleich-

tert. ,Mit den letzten Rechtsdnderungen stehen der
Erteilung einer Aufenthaltserlaubnis zur selbstandi-
gen Erwerbstatigkeit an Absolventen inldndischer
Hochschulen und an Forscher kaum noch gesetzliche
Hiirden entgegen.’, erlduterte Amtsrat Roland Conradt
vom Bundesministerium des Inneren (BMI) beim Dia-
loggremium ,Wir griinden in Deutschland” im Marz
2014 (http://www.existenzgruendung-iq.de/2014
dialoggremium_loccum.html). Welche Strategien ver-
folgen Hochschulen und Universitaten, um Studieren-
de und Absolvent_innen aus dem Ausland anzuwerben?
Welche Griindungsneigung zeigen Akademiker_innen?
Wie gestaltet sich das Griindungsklima an deutschen
Hochschulen?

,Es sind die sogenannten ,weichen” Standortfak-
toren wie Toleranz, Weltoffenheit, Akzeptanz des
Neuen, die im weltweiten Wettbewerb um kreative
Képfe und bei der wirtschaftlichen Entwicklung in
einer Region die ausschlaggebende Rolle spielen.
Der schépferische Umgang mit Neuem und Frem-
den setzt eine Gesellschaft voraus, in der sich Tole-
ranz, Talente und Technologie (http://idm-diversity.
org/deu/infothek_merx-standortfaktor.html) ent-
falten kénnen —und zwar in dieser Reihenfolge. |...]
Aufgabe einer weltoffenen und zukunftsorientier-
ten Politik ist es, Rahmenbedingungen zu schaffen,

in der sich méglichst viele kreative Képfe —auch und
gerade ausldndische kreative Képfe — fiir ihr eige-
nes und fiir das Wohl der Gesellschaft einbringen
kénnen. Eine solche Toleranz- und Talentpolitik ist
sehr viel anspruchsvoller und langwieriger als die
bisherige Strategie der Technologieférderung.” Pa-
wel Warszycki, GF.Direktor des Hanseatic Institute
for entrepreneurship and regional development,
beim Dialoggremium ,,Wir griinden in Deutschland”
im Mdrz 2014.

Die 1Q Fachstelle Existenzgriindung und einige 1Q-Pro-
jekte sind im Verbundvorhaben ,Wir griinden in
Deutschland” diesen Fragen nachgegangen und es kris-
tallisieren sich folgende Herausforderungen heraus:
Zuvorderst die Schwierigkeit des Zugangs zu Informa-
tionen iiber die Anforderungen fiir berufliche Selb-
standigkeit.

Die zahlreichen Informationsbroschiiren zu ,Selbstan-
digkeit in Deutschland” beriicksichtigen in aller Regel
nicht die besonderen Bestimmungen fiir Akademi-
ker_innen aus Drittstaaten und so findet diese Gruppe
nur mithevoll die entscheidenden Informationen fiir
eine selbstdndige Tatigkeit. Beispielsweise ist fiir
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Handwerksberufe der Anlage A (http://www.hand-

werk-nrw.de/aus-und-weiterbildung/ausbildung/

ausbildungsberufe-die-im-handwerk-ausgebildet-
werden.html) mit Meisterpflicht eine Gleichwertig-

keitsbescheinigung fiir die Auslibung einer selbstéan-
digen Tatigkeit notwendig. Oder: Wer ,iibersetzt”
Menschen mit Zweitsprache Deutsch, dass mit ,beruf-
lichen Anforderungen und Erfordernissen“ auch ein
Fihrungszeugnis gemeint sein kann? Es bedarf pass-
genauer Informationen, um eine Bleibeperspektive als
Unternehmensgriinder_in fiir Drittstaatenangehorige
in Deutschland zu entwickeln. Denn nach Beendigung
des Studiums bleiben ihnen gerade 18 Monate, um in
den deutschen Arbeitsmarkt einzumiinden oder eine
selbstandige Erwerbstatigkeit aufzubauen. Informati-
onsportale wie www.existenzgruender.de des Bundes-
wirtschaftsministeriums, www.make-it-in-germany.
de oder die gemeinsame Fachkrafteoffensive des Bun-
deswirtschaftsministeriums und des Bundesarbeits-
ministeriums und der Bundesagentur fiir Arbeit sowie
die Homepages von Industrie- und Handelskammern
liefern wichtige Informationen zum Thema Selbstan-
digkeit in Deutschland, jedoch sind sie nicht umfas-
send auf (hochqualifizierte) Personen aus Nicht-EU-
Landern ausgerichtet.

Eine Antwort hierauf will die Plattform www.wir-gru-
enden-in-deutschland.de bieten: Sie fiihrt unter ande-
rem Studierende und Absolvent_innen aus EU-Lin-
dern und aus Nicht-EU-Landern Schritt flr Schritt
durch eine Unternehmensgriindung. Anhand der Fra-
gestellungen ,Was darf ich?, ,Was brauche ich?“ und
»Was kommt danach?“ werden umfangreiche Informa-
tionen in verschiedenen Sprachen gegeben - unter
anderem zum Aufenthaltsrecht, zu erforderlichen
Qualifikationen, zu Anforderungen fiir die geplante
Selbstindigkeit. Sollten dennoch Fragen offen bleiben,
sind auf der Website Ansprechpersonen zu finden, die
weiter helfen. Die Plattform liefert auch fiir Griin-
dungsberater_innen niitzliche Informationen, obwohl
sie sich in erster Linie an auslandische Griindungsin-
teressierte richtet.

wir-gruenden-in-deutschland.de »

Eine weitere Herausforderung stellt der Zugang zu In-
formationen iiber das Aufenthaltsrecht und die beruf-
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liche Selbstdndigkeit fiir Studierende und Akademi-
ker_innen aus Nicht-EU-Ladndern dar. Auch hier sind
Informationsbroschiiren und Informationsportale
noch nicht auf auslandische Griindungsinteressierte
zugeschnitten. Mafdgeblich ist, dass Beratungsdienst-
leister zur (Erst-)Beratung fiir die berufliche Anerken-
nung das Thema ,berufliche Selbstiandigkeit” als Opti-
on integrieren. Dies setzt Kenntnisse respektive
Verweisungswissen liber aufenthaltsrechtliche Rege-
lungen fiir Selbstandige aus Nicht-EU-Léndern voraus.
Hier bietet der ,Wegweiser zum Aufenthaltsrecht fiir
Selbstdandige aus Nicht-EU-Landern” Unterstiitzung:
Er richtet sich an Beratungsfachkrifte und informiert
iiber selbstandige Erwerbstatigkeit als Einstieg in den
Arbeitsmarkt. Die unterschiedlichen Aufenthaltstitel
und die damit verbundenen Moéglichkeiten einer Er-
werbstatigkeit stellen sowohl an Griindungsinteres-
sierte aus Nicht-EU-Landern als auch an Beratungs-
fachkrafte und Mitarbeitende der Ausldnderbehérden
hohe Wissensanforderungen. So wird in 26 der 66
verschiedenen Aufenthaltstitel auf berufliche Selb-
stindigkeit Bezug genommen. In der gegenwartigen
Praxis operiert die Mehrzahl der Auslanderbehérden
jedoch mit dem § 21 AufenthG.

Auszug aus den Aufenthaltsgesetz § 21
,Einem Auslander kann eine Aufenthaltserlaub-
nis zur Ausiibung einer selbstidndigen Tatigkeit
erteilt werden, wenn

ein wirtschaftliches Interesse oder ein regio-

nales Bediirfnis besteht;

die Tatigkeit positive Auswirkungen auf die

Wirtschaft erwarten lasst und

die Finanzierung der Umsetzung durch Eigen-

kapital oder durch eine Kreditzusage gesi-

chert ist.
Die Beurteilung der Voraussetzungen nach Satz
1 richtet sich insbesondere nach der Tragfahig-
keit der zu Grunde liegenden Geschiftsidee, den
unternehmerischen Erfahrungen des Ausléan-
ders, der Hohe des Kapitaleinsatzes, den Auswir-
kungen auf die Beschaftigungs- und Ausbil-
dungssituation und dem Beitrag fiir Innovation
und Forschung. Bei der Priifung sind die fiir den
Ort der geplanten Tatigkeit fachkundigen Kor-
perschaften, die zustindigen Gewerbebehorden,
die 6ffentlich-rechtlichen Berufsvertretungen
und die fiir die Berufszulassung zustédndigen Be-
hérden zu beteiligen.”

Der etwaige Wechsel in einen anderen Aufenthaltstitel,
der Tiiren fiir die eigene Unternehmensgriindung in
Deutschland 6ffnet, bedingt in aller Regel eine berateri-



sche Unterstiitzung. Der Wegweiser unterstiitzt dies,
indem er tibersichtlich Antworten auf aufenthaltsrecht-
liche Fragen zur Existenzgriindung gibt. Sie finden das
interaktive PDF unter www.existenzgruendung-ig.de, in
der Rubrik Publikationen oder hier (http://www.exis-
tenzgruendung-iq.de/fileadmin/user upload/Wegwei-
ser_zum_Aufenthaltsrecht fuer Selbst%C3%A4ndige

aus_Nicht-EU-Laendern_2014 web.pdf).

Zur Vertiefung bietet die 1Q Fachstelle Existenzgriin-
dung Seminare zum Aufenthaltsrecht an, ebenfalls
fokussiert auf das Thema ,berufliche Selbstandigkeit”
fiir Anerkennungsberatungsstellen, Hochschulteams
der Agenturen und Jobcenter, Griindungsbiiros etc.

Zudem wollen wir mit dem Film ,Wir griinden in
Deutschland” auslandische Absolvent_innen deut-
scher Hochschulen und ausldandische Fachkrafte aus
Nicht-EU-Landern ansprechen. Denn Bilder sagen oft
mehr als viele Worte. Der kurze Film bedient sich der
Technik von , Explainity”, um komplexe Zusammen-
hange verstdndlich zu veranschaulichen, stellt plakativ
die Méglichkeiten beruflicher Selbstdndigkeit dar und
gibt Antworten auf rechtliche Fragen. Die deutsche
Version (https://www.youtube.com/watch?v=>5-
PT3nHsVn4) ist bei www.existenzgruendung-ig.de

oder bei www.wir-gruenden-in-deutschland.de zu
finden. Dort ist auch eine englische und franzosische

Sprachversion abrufbar.

Endnoten:

Somit ist der Weg bereitet, den Griindungsberatungs-
stellen, Willkommenszentren, Griindungsbiiros, Carre-
er Services sowie international Offices in Hochschulen
und Universitaten, Ausldnderbehérden, Anerkennungs-
beratungsstellen und interessierte Arbeitsmarktakteu-
re gehen kénnen, um ausldndische Studierende und
Absolvent_innen angemessen zu begleiten. Und um
Unternehmensgriinder_innen aus dem Ausland, die in
Deutschland bereits ihr Zweit- oder Drittunternehmen
etablieren wollen und deren Anzahl steigt, eine forder-
liche Infrastruktur anzubieten. Schon heute pflegen
Handels- und wissensintensive Unternehmen von Mig-
rant_innen deutlich intensivere Auslandsbeziehungen
als deutsche KMUs - und zwar weit liber ihre Her-
kunftslander hinaus (Leicht/ Langhauser ebd. S. 72).
Die Kompetenzen und das Know-how dieser Hochqua-
lifizierten machen den Standort Deutschland attrakti-
ver und internationaler. Die wachsende Nachfrage nach
den Produkten des Projektverbundes ,Wir griinden in
Deutschland” und die grof3e Offenheit bei vielen Betei-
ligten stimmen uns optimistisch - und doch gibt es er-
heblich Luft nach oben!

Website der IQ Fachstelle Existenzgriindung (http://
www.existenzgruendung-ig.de/start.html)

1 In Gewerbeanzeigen kann nur nach dem Pass unterschieden werden, weswegen wir hier von auslandischen Neugriindungen sprechen. Die Zahl

der migrantischen Neugriindungen wird noch hoher liegen.

~

In diesem Kontext ist auch die Novellierung des Aufenthaltsrechts sowie die neue Beschaftigungsverordnung mit erheblichen Erleichterungen fur

die Zuwanderung von Hochqualifizierten zu lesen; sowie die Einfihrung der Blauen Karte zum 1. August 2012 fiir hochqualifizierte Drittstaatsange-

horige.

w

Weiterhin sind politische Initiativen, Offensiven und Agenturen fir Fachkraftegewinnung auf Bund- und Landerebene ins Leben gerufen worden,

die v.a. hochqualifizierte Fachkrafte fur den Wirtschaftsstandort Deutschland adressieren, im Bund allem voran die Fachkrafteoffensive der Bun-
desregierung, verantwortet von Bundesarbeitsministerium, Bundeswirtschaftsministerium und der Bundesagentur fiir Arbeit mit dem Portal

www.make-it-in-Germany.de.

Das beim Bundesarbeitsministerium geférderte Sonderprogramm ,,MobiPro-EU“ ist der Férderung von ausbildungsinteressierten jungen Men-
schen aus der Europdischen Union — und bis 2014 einschlieRlich Fachkraften — gewidmet, die aktuelle Férderrichtlinie ist auf der Webseite

www.thejobofmylife.de abrufbar.
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Lena Werner ist Sozialwissenschaftlerin und
arbeitet als wissenschaftliche Mitarbeiterin
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Forschungsbereich , Neue Selbstandigkeit”.
lhre Forschungsschwerpunkte sind eth-
nische Okonomie und Migrantenselbstan-
digkeit sowie Qualifizierung und Ausbildung
in KMU.

Die Herausforderungen des demografischen Wandels
beriihren verschiedene Ebenen, denn die Verande-
rungen in der Bevolkerungsstruktur erfordern nicht
nur Antworten darauf, wie der Fachkraftebedarf zu
decken ist. Wenig berticksichtigt wird der Umstand,
dass Demografie und Zuwanderung genauso auf die
Unternehmensstrukturen und dabei insbesondere
auf die Zusammensetzung von KMU Einfluss nehmen.
Bei einem schwindenden Potenzial an Erwerbstati-
gen nimmt mittelfristig auch die Zahl der Existenz-
griindungen ab. Andererseits ist zu beobachten, dass
sich die Zugewanderten und ihre Nachfahren in
wachsendem Maf: unternehmerisch engagieren. So
wird ungefdhr jedes sechste Unternehmen in
Deutschland von einer Person mit Migrationshinter-
grund gefiihrt; Tendenz steigend (Leicht/Werner
2013; Leicht/Langhauser 2014).

Dies fiihrt zu der Frage, inwieweit sich die zunehmen-
de kulturelle Vielfalt in der Unternehmenslandschaft
auch auf der Mikroebene, d.h. innerhalb der Migran-
tenunternehmen wiederfindet. Hier geraten einzelne
Argumentationsstrdange in Konflikt. Denn einerseits
werden manche wirtschaftlichen Leistungen, die sich
durch personale Vielfalt, interkulturelle Kompetenzen
und Internationalitat entwickeln, intuitiv auch mit Mi-
grantenunternehmen in Verbindung gebracht. Ande-
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rerseits sind diese Betriebe im o6ffentlichen Diskurs
mit dem Verdacht konfrontiert, dass sie ihr Personal
vorwiegend aus der eigenen Community rekrutieren,
weshalb sie weit entfernt von vielfaltsorientierten Per-
sonalstrategien sind. Gestiitzt wird diese Annahme
zumindest durch klassische Anséatze bei der Erfor-
schung ethnischen Unternehmertums, die im Riick-
griff auf das Netzwerk und die Ressourcen der Com-
munity ein zentrales soziales und 6konomisches
Triebmittel sehen (Aldrich/Waldinger 1990).

Folgt man der jiingeren Literatur geht es jedoch langst
nicht mehr nur um den Einsatz von basalen ethnischen
Ressourcen wie Sprache, Religion, gemeinsame Wer-
ten oder innerethnische Solidaritit. In Zeiten von In-
ternet, Globalisierung und zunehmenden Auslandsak-
tivitdten resultieren die Vorteile kultureller Vielfalt
zudem aus transnationalen Netzwerkbeziehungen
und aus dem kulturspezifischen Wissen (z.B. Portes et
al. 2002). Hier diirfte der Nutzen von interkulturellen
Kompetenzen fiir die Unternehmen wachsen, wenn
diese nicht nur auf dem Wissen tiber das jeweils eige-
ne Herkunftsland, sondern auf den Kompetenzen ei-
ner international zusammengesetzten Belegschaft
beruhen.

Insgesamt hingt das Ausmafi an Diversitat und ihr
Nutzen auch davon ab, welche soziale Zusammenset-
zung Migrantenunternehmen aufweisen und welche
Markte sie bedienen. Wir geben diesbeziiglich einen
kurzen Uberblick und befassen uns dann mit den Be-
schaftigungsstrukturen in Migrantenunternehmen
und anschliefRend damit, inwieweit sich hier eine Viel-
faltsorientierung zeigt. Welche Rolle Diversity und
Internationalitit in diesem Kontext spielt, wird indi-
rekt mit Blick auf die Bedeutung von ethnischen Stra-
tegien sowie von aufdenwirtschaftlichen Aktivitaten
erortert.

Bedeutung und Struktur von Migrantenselbstandigkeit
In der aktuellen Zuwanderungsdebatte entsteht teils
der Eindruck, der Fachkriftebedarf der deutschen
Wirtschaft manifestiere sich ausschlief3lich im Mangel
an abhangig Beschaftigten. So wird in der Wirtschafts-
politik haufig tibersehen, dass es im Wettbewerb um
kluge Kopfe nicht nur auf qualifizierte Arbeitnehmer_
innen ankommt, sondern genauso auf fihige Men-
schen, die sich unternehmerisch engagieren und hier-



durch Wertschépfung und Beschéftigung generieren.
Vielerorts sind es die KMU von Migrant_innen, die das
wirtschaftliche Geschehen durch neue Ideen, Innova-
tionen und Kkreative Vielfalt beleben.

Unter den etwas mehr als vier Millionen unterneh-
merisch Selbstdndigen in Deutschland besitzt eine
dreiviertel Million einen Migrationshintergrund. Die
allermeisten von ihnen (90%) sind in persona zuge-
wandert. Uber die letzten zehn Jahre betrachtet ist
die Zahl der von Migrant_innen gefiihrten Unterneh-
men prozentual etwa fiinfmal so stark gestiegen wie
die der Deutschen. Ihr Profil hat sich - nicht zuletzt
durch die verdnderten Migrationsstrome - enorm
gewandelt. Noch Mitte der 1990er Jahre stellten die
Angehorigen aus den ehemaligen Anwerbeldndern
rund 60% aller migrantischen® Selbstidndigen insge-
samt, aber im Jahr 2010 nur noch 40%, wenngleich
ihre Zahl absolut gestiegen ist (Abbildung 1). Dies
liegt vor allem an dem stark wachsenden Anteil der
Selbstdndigen aus Osteuropa, der seit der EU-Erwei-
terung 2004 nach oben schnellte. Gleichzeitig ist die
nationalitatenspezifische Zusammensetzung vielfal-
tiger geworden. Hinter dem kontinuierlichen Zu-
wachs an Griindungswilligen aus Asien und aus den
westlichen Industrielandern verbirgt sich ein breites
Biindel an Herkunftslandern.

Deutsche ohne MH
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Abb.: 1; Quelle: Mikrozensus 2010; Berechnungen ifm Universitat
Mannheim

Dieser Wandel wirkt sich auf die soziale und wirt-
schaftliche Struktur der Selbstdndigen aus, die der
Migrantendkonomie ein Stiick weit ,Normalitat” ver-
leiht: Beispielsweise liegt der Frauenanteil unter Mig-
rant_innen mit knapp einem Drittel nunmehr auf glei-
cher Hohe wie bei den Selbstindigen deutscher
Herkunft. Ferner sind es entgegen manchen Annah-
men auch immer weniger die gering qualifizierten
Migrant_innen, die sich selbstindig machen. Ahnlich
wie bei den Deutschen sind Personen mit hohem Qua-
lifikationslevel mit fast drei Mal so hoher Wahrschein-
lichkeit selbstandig wie die gering Qualifizierten. Dies
sind Entwicklungen, die einer Diversifizierung in die-
sem Unternehmenssegment entgegenkommen.

Bewegung ist auch in die wirtschaftssektorale Struk-
tur von Migrantenselbstandigkeit gekommen (Abbil-
dung 2):
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Abb.: 2; Quelle: Mikrozensus 2010; Berechnungen ifm Universitat
Mannheim

Die lange Zeit zu beobachtende Dominanz von Gastge-
werbe und Handel hat erheblich nachgelassen und liegt
zusammengenommen nur noch bei rund einem Drittel.
Die Bedeutung einzelner Wirtschaftsbereiche differiert
allerdings stark zwischen den Herkunftsgruppen. In der
Tendenz hat jedoch der Anteil der ,sonstigen” person-
lichen Dienstleistungen, aber auch die Relevanz von
wissensintensiven Dienstleistungen, gruppeniibergrei-
fend zugenommen. Insgesamt betrachtet leistet nun-
mehr jedes vierte Migrantenunternehmen wissensbe-
zogene Dienste, was eine erhebliche Modernisierung
des Leistungsspektrums erkennen lasst.

Die Bedeutung moderner Sektoren liegt dennoch un-
terhalb derjenigen bei Deutschen, was sich in der mul-
tivariaten Analyse nicht allein mit geringerer Bildung
erklaren lasst. Vieles deutet darauf hin, dass die sekto-
rale Zusammensetzung von Migrantenselbststindig-
keit liber lange Zeit und in beachtlichem Mafde auch
durch die institutionellen und strukturellen Rahmen-
bedingungen in Deutschland, so etwa durch die man-
gelnde Anerkennung von Qualifikationen, den einge-
schrankten Zugang zu Berufen und Kapital und vor
allem durch die Ausrichtung der Zuwanderungspolitik
geformt wurde.

Beschaftigungspotenzial und personale Vielfalt

In der offentlichen Diskussion interessiert vor allem,
welchen Beitrag Migrantenunternehmen fiir die Be-
schéftigung sowie fiir die Ausbildung von Jugendlichen
leisten. Je nach Schatzmodell liegt die Gesamtzahl der
von Migrantenunternehmen geschaffenen Arbeitsplat-
ze (einschlieflich derer der Selbststandigen) zwischen
2,2 und 2,7 Millionen (Leicht/Langhauser 2014). Dies
entspricht in etwa 18% aller Arbeitsplétze in den in-
habergefiihrten KMU in Deutschland. Migrantenunter-
nehmen leisten dariiber hinaus auch einen steigenden
Ausbildungsbeitrag. Wahrend in ,,deutschen” Unter-
nehmen die Ausbildungsbereitschaft in jliingerer Zeit
nachgelassen hat und nur noch ein Viertel ausbildet,
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ndhern sich Migrantenunternehmen diesem Anteil
langsam an.

Der eingangs dargestellte Diskurs wirft die Frage auf,
wie sich das Personal in Migrantenunternehmen hin-
sichtlich der nationalen Herkunft zusammensetzt und
inwieweit hier eine kulturelle Vielfalt oder aber eher
eine monokulturelle Zusammensetzung zu beobach-
ten ist. Eine solche Einschitzung verlangt zunéchst
einen Blick auf die von Deutschen (ohne Migrations-
hintergrund) gefiithrten Unternehmen. Dort haben
durchschnittlich 10% der Beschéftigten einen Migra-
tionshintergrund (Abbildung 3).

m gleicher Migrationshintergrund
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ohne Migrationshintergrund
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Abb.: 3; eigene Erhebungen ifm Universitdt Mannheim

Unter den Auszubildenden ist der Anteil etwas hoéher,
hier hat fast jeder Fiinfte einen Migrationshintergrund
(Abbildung 4).? Demgegeniiber besitzt das Personal in
Unternehmen mit migrantischer Fiihrung deutlich
haufiger auch selbst einen Migrationshintergrund
(Werner/Miinch i.E.). Aber entgegen manchen Vermu-
tungen ist dieser Anteil kaum dominant. Zumindest
iiber alle Herkunftsgruppen hinweg betrachtet han-
delt es sich sogar um einen relativ ausgewogenen Pro-
porz zwischen Beschiftigten mit und ohne Migrations-
hintergrund, was auch fiir die Auszubildenden gilt
(Abbildungen 3 und 4). Die Vielfalt unter Migranten-
unternehmen ist sogar noch héher, wenn beriicksich-
tigt wird, dass die migrantischen Beschiftigten ja nicht
unbedingt monoethnisch zusammengesetzt sind.
Denn schlief3lich handelt es sich nur bei ca. einem Drit-
tel um Beschaftigte, die aus demselben Herkunftsland
stammen wie die Unternehmensfiithrung. Auszubil-
dende werden sogar noch seltener aus der eigenen
Community rekrutiert. Hier ist lediglich rund ein Fiinf-
tel co-ethnischer Herkunft.
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Abb.: 4; Quelle: Mikrozensus 2008 und eigene Erhebungen ifm Univer-
sitdt Mannheim

Insgesamt betrachtet findet sich also in Migrantenun-
ternehmen eine Personalstruktur, die im Vergleich zu
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den Unternehmen der Gesamtwirtschaft viel eher eine
kulturelle Vielfalt aufweist. Bei allem ist jedoch zu be-
denken, dass es sich hier um gruppeniibergreifende
Betrachtungen mit Durchschnittswerten handelt. Dies
schliefdt nicht aus, dass es innerhalb dieses Aggregats
eine grofde Zahl an Migrantenbetrieben gibt, in denen
eine co-ethnische Beschiftigung dominiert. Dies ist
insbesondere bei Unternehmen von Selbstidndigen be-
stimmter Herkunftslander der Fall, wozu u.a. diejeni-
gen tiirkischer, italienischer oder russischer Herkunft
zahlen (Leicht/Langhauser 2014; Leicht/Werner
2014).

Mobilisierung und Nutzen ethnischer Ressourcen

Was bedeuten diese Befunde im Hinblick auf die mit
einer Diversititsorientierung verbundenen Effekte?
Eine kulturelle Vielfalt in der Personalstruktur dient
schliefilich u.a. dazu, Kreativitats- und vor allem be-
stimmte Kundenpotenziale, wie etwa Migrant_innen,
besser zu erschliefden sowie den Herausforderungen
durch den Fachkraftemangel und die Internationalisie-
rung des Arbeits- und Absatzmarktes gerecht zu wer-
den (Krell 2004; Merx 2011). Dies sind Eigenschaften,
die durch die Mobilisierung ethnischer Ressourcen
und interkultureller Kompetenzen optimiert werden
konnen. Allerdings haben unsere Untersuchungen ge-
zeigt, dass Migrantenunternehmen in Deutschland
insgesamt ihre , Ethnizit4t" nur in geringem Maf3e auch
bewusst strategisch einsetzen, wobei beachtliche Un-
terschiede in Bezug auf die Herkunftsgruppen und
Branchen zu konstatieren sind (Leicht et al. 2012;
Leicht/Werner 2013). Dies ist auch eine Frage der Ein-
satzmdglichkeiten. Zum Beispiel profitieren die italie-
nischen Gastronomiebetriebe deutlich von den ihnen
zugeschriebenen kulturellen Kompetenzen, wihrend
osteuropaische Selbstandige in diesem Feld, aber auch
in Bezug auf die Verwertungsmoglichkeit ethnischer
Ressourcen, insgesamt einen geringeren Nutzen sehen.

In vielen Bereichen mag eine kulturelle Vielfalt in der
Personalzusammensetzung fiir ,einheimische” und
migrantische Unternehmen aufgrund unterschiedli-
cher Ausgangsbedingungen eine unterschiedliche
wirtschaftliche und strategische Bedeutung haben.
Denn wahrend die Erstgenannten einen Aufholbedarf
in der Beschaftigung von Migrant_innen haben und
hierdurch ggf. ein neues Fachkrafte- und Kundenpo-
tenzial erschlief3en oder auch kulturspezifisches Wis-
sen generieren, sind Migrantenunternehmen mit ganz-
lich anderen Herausforderungen konfrontiert: Das
co-ethnische Beschaftigungs- und Marktpotenzial ist
meist ausgeschopft und bei kleineren Populationen
ohnehin begrenzt. Daher ist bspw. auch der Anteil co-
ethnischer Kundschaft insgesamt betrachtet eher ge-
ring (Leicht/Werner 2013; Leicht/Langhauser 2014).



Migrantenunternehmen zielen zwischenzeitlich auf
die vielfaltiger gewordenen Konsumbediirfnisse der
sogenannten Mehrheitsgesellschaft sowie auf die an-
derer Ethnien.

Internationalitdt und auenwirtschaftliche Aktivitdten

Langst geht es jedoch nicht nur um das inlandische
Kundenpotenzial. Ein beachtlicher Teil der Migranten-
unternehmen hat sich in Zeiten von Internet und Glo-
balisierung vom unilokalen Gehduse und vom Image
des Nachbarschaftsladens verabschiedet und ist den
Chancen internationaler Markte gefolgt (Goebel /Pries
2006). Besonders diesbeziiglich bietet eine personale
Vielfalt unter den Beschiftigten gute Voraussetzungen
fiir aufdenwirtschaftliche Beziehungen. Fiir 14% aller
Migrantenunternehmen sind die Geschaftsbeziehun-
gen ins Herkunftsland fiir den unternehmerischen
Erfolg von grofier Bedeutung. Und etwa jedes zehnte
Unternehmen pflegt auch intensive Kontakte ins {ibri-
ge Ausland (Leicht/Langhauser 2014). Inwieweit sich
dieses soziale Kapital 6konomisch , materialisiert®,
sprich: inwiefern auf Grundlage von interkulturellen
Kompetenzen und Beziehungen dann auch Waren ver-
kauft oder Dienstleistungen erbracht werden, lasst
sich indirekt an den im Ausland erzielten Umsatzan-
teilen erkennen. Sie liegen liber alle Herkunftsgruppen
hinweg deutlich hoher als unter den deutschen Unter-
nehmen vergleichbarer Gréfie (Abbildung 5). Dabei ist
jeweils nur ein Teil des Umsatzes auf spezifische Ver-
bindungen ins Herkunftsland zuriickzufiihren. Offen-
bar profitiert ein beachtlicher Proporz der Migranten-
unternehmen in Deutschland ganz generell von
Auslandsbeziehungen und -geschiften.

Deutsche ohne MH - [l
Migranten gesamt* _
Torkei - TSHNNSIN
Italien - [ EEINSEN
Griechenland - 08 Anteil des Umsatzes
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Y
Abb.: 5; Quelle: Datenpool ,,Migrantenunternehmen in Deutschland“
ifm Universitdt Mannheim

Fazit

Auf Grundlage dieser Befunde lasst sich resiimieren,
dass die Migrantenunternehmen in Deutschland mitt-
lerweile ein beachtliches wirtschaftliches Leistungs-
potenzial stellen, welches weniger als vielfach vermu-
tet auf binnenethnischen Beziehungen fufst, sondern
auf der schopferischen Kraft von Interkulturalitat, In-
ternationalitdt und personaler Vielfalt. Insofern ist
auch der Anspruch iiberholt, das unternehmerische
Verhalten von Migrant_innen miisse sich dem Hand-
lungsmuster der Einheimischen anpassen. In man-
cherlei Hinsicht scheint es eher so, als liefe sich eini-
ges von Migrantenunternehmen lernen.

Website des Instituts fiir Mittelstandsforschung der

Universitat Mannheim (ifm) (http://www.ifm.uni-
mannheim.de/)

Website des ifm im Rahmen des 1Q-Projekts ,Starkung
der Unterstiitzungsstrukturen fiir Migrantenunter-

nehmen” (http://www.netzwerk-ig-ifm.de/startseite.
html)

Aktuelle Studie von Leicht, René; Langhauser, Marc
(2014): Okonomische Bedeutung und Leistungspoten-
ziale von Migrantenunternehmen in Deutschland. Stu-
die im Auftrag der Friedrich-Ebert-Stiftung. WISO Dis-

kurs. http://library.fes.de/pdf-files /wiso/10948.pdf
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2 Im Mikrozensus nur Angaben in Bezug auf alle Betriebe verflgbar.
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Strategien und Tools

Arbeitnehmer_innen mit Migrationshintergrund sowie euro-
pdische und internationale Arbeits- und Fachkrafte sind oft
gut qualifiziert und konnen auch spezifische Kompetenzen ins
Unternehmen einbringen, die in vielfaltig gefiihrten Teams
zum wirtschaftlichen Erfolg von KMUs beitragen kénnen.

Viele KMU haben hier ihre Personalprozesse bereits entspre-
chend verandert. Doch nicht immer werden die Potentiale
schon erkannt oder sind sprachliche und andere Barrieren
sowie Vorurteile und Diskriminierungen auf dem Weg in die
Unternehmen bereits abgebaut.

Die Beitrage dieses Kapitels von Autor_innen aus den Be-
triebswissenschaften, Bundesbehorden und Bildungstragern
zeigen auf, wie mehr Vielfalt im Personal von KMU zu mehr
Kreativitat, Innovation und einer weltoffenen und inklusiven
Unternehmenskultur beitragen kann. Dabei weisen sie auf
noch bestehende Defizite in der betrieblichen und sozialen
Integration hin und weisen auf Wege hin, wie mit Hindernis-
sen praktisch umgegangen werden kann.
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Prof. Dr. Swetlana Franken

Migrantinnen in Flihrungspositionen. Potenziale erkennen

und nutzen

Potenziale besser nutzen

Frauen mit Migrationshintergrund, auch wenn sie gut
qualifiziert sind, haben auf dem Arbeitsmarkt mit ei-
nigen Problemen zu kdmpfen. Dabei konnten sie Un-
ternehmen so viel bieten: Sie sprechen die Sprachen
und kennen die Mentalitidt von Kund_innen und Wirt-
schaftspartner_innen aus aller Welt. Es ist an der Zeit,
die Potenziale qualifizierter, karriereorientierter Mi-
grantinnen ernst zu nehmen und intelligent zu nut-
zen.

Die gesellschaftliche Wahrnehmung von Frauen mit
Migrationshintergrund wird oft von verbreiteten Kli-
schees gepragt: Kopftuch, Zwangsehe, schlechte Schul-
abschliisse, prekire Beschiftigung. Allerdings ist die-
ses Bild weit iiberholt - viele Migrantinnen sind
emanzipiert, gut qualifiziert und karriereorientiert.
Sie zeichnen sich durch ein breites Spektrum an Beru-
fen, Lebensmodellen und Verhaltensweisen aus und
bilden ein grofdes Potenzial fiir die Gesellschaft und
Wirtschaft, das noch unzureichend wahrgenommen
und genutzt wird.

Statistische Daten zu Migrantinnen in Deutschland

Die 8,1 Millionen in Deutschland lebenden Frauen mit
Migrationshintergrund kommen aus mehr als 100 ver-
schiedenen Landern, die grofdten nationalkulturellen
Gruppen sind Spataussiedlerinnen aus Russland und
Kasachstan (2 Millionen) und tiirkischstimmige Mig-
rantinnen (1,4 Millionen) (vgl. Statistisches Bundes-
amt 2013: 35-36, 71-72). Auch wenn die Qualifikatio-
nen der Zuwanderinnen je nach Herkunftskultur stark
variieren, besitzen insgesamt 3,1 Millionen von ihnen
einen beruflichen und 845.000 einen akademischen
Abschluss (vgl. Statistisches Bundesamt 2013: 159-
160). Und je jiinger eine Migrantin, desto hoher ist ihre
Qualifikation, da die Bildung einen zunehmend hohen
Stellenwert in Migrantenfamilien hat.

3,2 Millionen Migrantinnen sind erwerbstatig, 293.000
erwerbslos, 2 Millionen Migrantinnen im erwerbsfahi-
gen Alter (15 bis 65 Jahre) stehen dem Arbeitsmarkt
nicht zur Verfiigung. Oft werden gut ausgebildete Mi-
grantinnen unter ihrer Qualifikation beschaftigt - nur
30.000 Migrantinnen arbeiten als Beamtinnen, 1,9
Millionen als Angestellte (vgl. Statistisches Bundesamt
2013: 299-302). Hier liegen die bisher nicht ausge-
schopften Potenziale. Wegen unzureichender Chancen

Prof. Dr. Swetlana Franken

Professor Dr. Swetlana Franken ist seit Marz
2008 als Professorin fiir BWL, insbesondere
Personalmanagement an der FH Bielefeld,
Bereich Wirtschaft tatig. Ihr Schwerpunkt
in Lehre und Forschung heilt Knowledge &
Diversity, zu ihren Kernkompetenzen zdhlen
Unternehmens- und Personalfiihrung, Di-
versity Management, Innovationsmanage-
ment, Organisationales Lernen. Sie leitet
mehrere Forschungs- und Praxisprojekte
mit Unternehmen.

auf dem Arbeitsmarkt, aber auch aufgrund ihrer be-
sonderen Kompetenzen, griinden viele Frauen auslén-
discher Herkunft ein eigenes Unternehmen. 246.000
Migrantinnen sind selbststdndig (vgl. Statistisches
Bundesamt 2013: 299-300). Sie agieren nicht nur in
der Nischenokonomie, sondern bieten vermehrt wis-
sensintensive Dienstleistungen und kreative Geschaft-
sideen an.

Probleme und Barrieren

Als Migrantin wird man auf dem Arbeitsmarkt mit
verschiedenen Problemen und Barrieren konfron-
tiert. Abweichendes Aussehen, Religionssymbole,
Sprachprobleme, Akzent, nichtdeutsch klingender
Name, auslandischer Berufsabschluss - damit hat
man es in Unternehmen oder auch im Alltag nicht
leicht. Im Rahmen einer breit angelegten Onlinebe-
fragung von Migrantinnen in Fithrungspositionen
(BMBF-Forschungsprojekt ,Frauen in Fithrungsposi-
tionen“ der FH Bielefeld) haben die befragten Frauen
angegeben, dass sie mehr Zeit bei der Stellensuche
aufwenden und sich haufiger bewerben miissen, ein
Drittel der Migrantinnen fiihlten sich aufgrund ihrer
Herkunft diskriminiert (vgl. Franken & Christoph
2013). Genauso wie die deutschen Frauen werden
Migrantinnen oft durch die Mdnnerdominanz in Fiih-
rungspositionen und Vorurteile gegeniiber Frauen
benachteiligt. Und trotzdem kommen immer mehr
Frauen mit Migrationshintergrund in die Chefetagen
- als Managerinnen oder Selbststandige. Als Erfolgs-
faktoren fiir eine erfolgreiche Karriere bezeichnen
sie in erster Linie persdnliche Kompetenzen wie Be-
harrlichkeit, Zielstrebigkeit und Selbstvertrauen so-
wie soziale Kompetenzen wie Kommunikationsfahig-
keit, Uberzeugungskraft und Teamarbeit (vgl.
Franken & Christoph 2013).
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Spezifische Kompetenzen von Migrantinnen

Vor dem Hintergrund des Fachkréftemangels sind die
Kompetenzen von qualifizierten Migrantinnen fiir Un-
ternehmen unverzichtbar. Insbesondere fiir kleine und
mittelstandische Unternehmen, die potenziellen Ar-
beitnehmer_innen eher unbekannt sind und sich nicht
als Arbeitgebermarke positionieren konnen, stellen
qualifizierte Migrantinnen eine hervorragende Losung
gegen den Fachkraftemangel dar. So kann ein Unter-
nehmen hoch motivierte, engagierte Frauen gewinnen,
die neben Qualifikation wertvolle Erfahrungen und
zusatzliche Kompetenzen mitbringen.

Frauen mit Migrationshintergrund besitzen spezifi-
sche Kompetenzen, die insbesondere im internationa-
len Geschéft und bei interkulturellen Kundschaften
relevant sind - Sprach- und Kulturkenntnisse, Offen-
heit und Sensibilitdt gegeniiber anderen Kulturen.
Frauen mit Migrationshintergrund sind oft zielstrebig,
beharrlich und hochmotiviert, da sie gelernt haben:
Um mit den Deutschen zu konkurrieren, sollen sie
doppelt so gut sein. Dariiber hinaus kdnnen Unterneh-
men durch den Einsatz von Migrantinnen von ver-
schiedenen Blickwinkeln und Vorgehensweisen profi-
tieren, sei es bei der Beobachtung von Kund_innen und
Markten, im Marketing und Kundendienst oder bei
kreativen Aufgaben und Innovationsarbeit.

Positive Auswirkungen auf Unternehmen

Einige Studien der letzten Jahre belegen, dass eine
breitere Beteiligung von Frauen an Unternehmens-
entscheidungen die Performance von Unternehmen
verbessern kann. Dies wird mit besonderen Eigen-
schaften von weiblichen Fiihrungskraften wie Risiko-
bewusstsein und nachhaltiges Denken begriindet.
Eine Studie des Karlsruher Instituts fiir Technologie
belegt einen signifikanten positiven Effekt von Frau-
en in Aufsichtsraten in Unternehmen mit Fokus auf
Privatkund_innen und/oder einem hohen Frauenan-
teil an der Belegschaft (vgl. KIT 2011). Auch die
McKinsey-Studie ,Women Matter I“ hat einen positi-
ven Beitrag der hoheren Anzahl von Frauen in Ma-
nagementpositionen zum Unternehmenserfolg nach-
gewiesen (vgl. McKinsey 2007: 13). Im Rahmen des
Forschungsprojektes ,Migrantinnen in Fithrungspo-
sitionen“ wurden wichtige Fiihrungseigenschaften
von erfolgreichen Migrantinnen identifiziert - Zu-
kunftsorientierung, innovatives Denken und eine
hohe Lern- und Verdnderungsbereitschaft (vgl. Fran-
ken & Christoph 2013). Diese Eigenschaften qualifi-
zieren Migrantinnen als erfolgreiche Fiihrungskrafte
fiir die Zukunft.
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Es ist an der Zeit, dass die facettenreichen Potenziale
von Migrantinnen in Unternehmen, Organisationen
und in der Offentlichkeit ernst genommen werden. Die
Qualifikation von Frauen mit Migrationshintergrund
nimmt kontinuierlich zu, ihr Selbstbewusstsein und
ihre Karriereorientierung bilden gute Voraussetzun-
gen fiir eine erfolgreiche Karriere. Und als Ergebnis
entsteht eine Win-Win-Situation fiir alle Beteiligten -
fiir Migrantinnen selbst, Unternehmen und die ganze
Gesellschaft.

Website von Prof. Dr. Swetlana Franken (http://www.
fth-bielefeld.de/fb5/franken)

Website des Forschungsprojektes ,Migrantinnen in

Flihrungspositionen” (http://www.fh-bielefeld.de/
forschung/forschungsbericht-2010/fb-5/franken-

fuehrungskarriere)
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Interview mit Aletta Grafin von Hardenberg

,Wir brauchen angesichts des demografischen Wandels alle
Potentiale unserer Gesellschaft”

Ein Interview mit Aletta Grafin von Hardenberg, Ge-
schaftsfiihrerin der Unternehmensinitiative Charta der
Vielfalt e.V.

Aletta Grafin von Hardenberg

Aletta Gréafin von Hardenberg ist seit Marz
2011 Geschéftsfihrerin des gemeinniit-
zigen Vereins Charta der Vielfalt e.V. Bis
Februar 2011 war sie als Director fur das
Diversity Management der Deutschen Bank
in Deutschland verantwortlich. Im globalen
Diversity Team der Bank hat sie seit 2000
maRgeblich die Diversity Strategie der Bank
mit gepragt. Entscheidende Erfahrungen
dafir konnte Aletta Gréfin von Hardenberg
davor seit 1980 in verschiedenen Geschéfts-
bereichen der Deutschen Bank im In- und

Deutschland ist in den letzten Jahren eines der of-
fensten Einwanderungslander der OECD geworden und
konnte zuletzt deutliche Einwanderungsgewinne ver-
zeichnen. Gleichzeitig ist unsere Gesellschaft zuneh-
mend von einer wachsenden ethnisch-kulturellen und
religiésen Vielfalt gekennzeichnet, mit vielen Men-

schen, die hier geboren, aufgewachsen und ausgebildet
sind. Worin liegen die Chancen fiir kleine und mittel-
standische Unternehmen und die deutsche Wirtschaft
durch mehr Einwanderung und gesellschaftliche Viel-
falt?

Nicht nur fiir kleine und mittelstdndische Unterneh-
men ergeben sich daraus viele Chancen. Durch die
Einwanderung von engagierten Menschen aus dem
Ausland kénnen die Auswirkungen des demografi-
schen Wandels enorm abgefedert werden. Bis 2025
werden dem Arbeitsmarkt 6,5 Mio. Menschen weniger
als noch 2010 zur Verfiigung stehen und schon heute
merken viele Betriebe, dass es schwerer ist, geeignete
Bewerber_innen zu finden. Der Berufsbildungsbericht
2014 des Bundesministeriums fiir Bildung und For-
schung? zeigt, dass 40 Prozent der Betriebe ihre ange-
botenen Ausbildungsstellen nicht besetzen konnten.
Und nach Zahlen der Bundesagentur fiir Arbeit hat die
sich Zahl der gemeldeten unbesetzten Berufsausbil-
dungsstellen von 2009 bis 2013 nahezu verdoppelt.
Dass junge Menschen aus dem Ausland hier die Lo-
sung sein kdnnen, zeigen unter anderem die Aktivita-
ten der mittelstindischen Unternehmen, die mit dem
Unternehmenspreis , Vielfalt. Wachstum. Wohlstand.”

(http://www.make-it-in-germany.com/de/fuer-un-
ternehmen/willkommenskultur-im-unternehmen)

von der Initiative ,Make it in Germany" ausgezeichnet
wurden. Egal ob Pflegebranche, IT-Unternehmen oder
Elektrobau, auf innovative Weise haben diese Mittel-
standler Auszubildende und Fachkréfte aus dem Aus-
land rekrutiert und bei ihrer Ankunft in Deutschland
unterstiitzt.

Mit der zunehmenden gesellschaftlichen Vielfalt an-
dert sich auch die Gruppe der Kund_innen - auch die-
se wird diverser und braucht individuelle Ansprachen.
Ideal ist es, wenn die Zielgruppen als Beschaftigte in

Ausland sammeln.

der Organisation vertreten sind, denn diese kennen
die Bediirfnisse meistens am besten.

Eine gute Teamzusammensetzung mit Beschéftigten,
die verschiedene Erfahrungen mitbringen, birgt fiir
viele Bereiche hohes Innovationspotential. Diese Inno-
vationen sind es, die Deutschland braucht, um weiter
als grofde Wirtschaftsnation angesehen zu werden. Der
Mittelstand spielt fiir die Volkswirtschaft eine ent-
scheidende Rolle, daher muss er sich weiterhin fiir
vielfaltige Teams 6ffnen, um bei den aktuellen gesell-
schaftlichen Verdnderungen nicht den Anschluss zu
verlieren.

Bisher nutzen deutsche Unternehmen diese Chancen
allerdings noch sehr wenig. Da werden einheimische
Potentiale der Vielfalt verschenkt und von einer echten
Willkommenskultur ist man vielerorts noch weit ent-
fernt. Woran liegt das und was kénnen Unternehmen
und Wirtschaft tun, um die Internationalisierung und
Vielfalt auf dem Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft
zukiinftig besser zu nutzen?

Hier muss unterschieden werden, ob es sich um die
bereits vorhandene Vielfalt handelt oder um die Men-
schen, die neu nach Deutschland kommen. Bei der
vorhandenen Vielfalt, deren Urspriinge oft in der An-
werbung von Arbeiter_innen aus dem Ausland in den
1950er und vor allem 1960er Jahren liegen, wurde von
Anfang an versdaumt, so etwas wie eine Willkommens-
kultur zu etablieren. Mittlerweile passt dieser Begriff
nicht mehr zu dieser Gruppe, da die Familien teilweise
schon in der dritten Generation in Deutschland leben.
Da es von Anfang an keine Programme zur Inklusion
dieser Menschen gab, stehen wir nun vor der Heraus-
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forderung, dass selbst die hier geborenen Kinder teil-
weise Schwierigkeiten haben, ihren Platz in der deut-
schen Gesellschaft zu finden. IThnen begegnen in
verschiedenen Situationen Vorurteile, die mit dazu
beitragen, dass sie sozial nicht aufsteigen kénnen. Da-
rauf reagieren manche Unternehmen mit sehr kreati-
ven Programmen. Um nur ein Beispiel zu nennen: Die
Deutsche Bahn gibt Jugendlichen mit Startschwierig-
keiten die Chance, durch das Projekt Zukunftscamp
(http://www.bahnaktuell.net/?p=70792) einen Aus-
bildungsplatz zu erhalten und wird mit sehr engagier-
ten jungen Mitarbeiter_innen belohnt, die oftmals
tibernommen werden. Ich wiirde mir wiinschen, dass
solche Programme keine Einzelmafinahmen bleiben,
denn wir brauchen angesichts des demografischen
Wandels alle Potentiale unserer Gesellschaft.

Anders gelagert ist die momentane Zuwanderung von
motivierten Fachkraften aus allen Teilen der Welt. Hier
kann ich nur appellieren, dass Unternehmen jetzt die

Initiative ergreifen sollten, um diese Talente fiir sich
zu gewinnen. Sobald die Arbeitslosigkeit in Landern
wie Spanien, Italien und Griechenland wieder sinkt,
werden die iberwiegend gut ausgebildeten jungen
Menschen weniger hdufig nach Deutschland kommen.
Zum Thema Fliichtlinge braucht es in Deutschland ein
grundsatzliches Umdenken. Hier wird ebenfalls ein
grofdes Potential verschenkt. Doch bevor die Wirt-
schaft aktiv werden kann, miissen sich gesetzliche Re-
gelungen dnd