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VORWORT

So viel vorab

»NRW. Das machen WIR!“ Gemeinsam mit dem Arbeits- und Integrati-
onsministerium zeigen wir mit dieser Aktion das Engagement zur Integra-
tion von Gefliichteten in Arbeit und Ausbildung.

Dazu gibt es eine Reihe regionaler Veranstaltungen, auf denen die oft be-
eindruckenden, manchmal zdhen, gelegentlich auch von Riickschliagen be-
gleiteten Aktivititen unterschiedlichster Einzelpersonen, Amter, Vereine,
Initiativen und Unternehmen aus allen Regionen des Landes gezeigt wer-
den. Die beiden ersten in Remscheid und in Koln im September waren be-
reits ein grofSes Fest, eine Wertschiatzung und Unterstitzung fur all die en-
gagierten Menschen.

Und im Netz gibt es eine Landkarte von NRW, auf der eine taglich wachsen-
de Zahl von Aktionen und Geschichten zu recherchieren ist. Eine Landkar-
te, die Sie mitgestalten konnen! Ist Thre Kommune schon vertreten? Kennen
Sie gute Beispiele einer gelungenen Integration von Gefliichteten in Arbeit
und Ausbildung? Oder schaffen Sie vielleicht sogar selbst so ein gutes Bei-
spiel? Dann haben Sie die Moglichkeit, Thr Projekt auf der Landkarte NRW
zu platzieren. Vielleicht wollen Sie sich aber auch einfach nur inspirieren las-
sen von den vielen bereits vorliegenden Beispielen.

Das alles nicht in diesem Heft, sondern auf Facebook und im Internet unter
www.das-machen-wir.nrw. Schauen Sie rein! Machen Sie mit!

In diesem Heft finden Sie eine ganze Palette von Beispielen guter Ansitze
zur Arbeitsmarktintegration Gefliichteter, aber auch wieder gute Praxis in

vielen anderen Handlungsfeldern der Arbeitspolitik.

Viel Spaf beim Lesen wunscht wieder
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So viel vorab

Jugend und Beruf
Berufliche Ausbildung fiir junge Fluchtlinge. Wege und Moglichkeiten der Arbeitsmarktintegration

Zielgruppenintegration

Integration von Flichtlingen vor Ort. Teil 1: Zwei Kommunen im Kreis Warendorf: Beckum und Everswinkel
Interview mit Jan Gerrit Ufer: Sprachkurse, eigene Angebote und Ausschreibungsprodukte sinnvoll
kombinieren, Grone Bildungszentrum Dortmund

Eine Woche im Integration Point Diisseldorf im April 2016
Ein Erfahrungsbericht

Landesaktion ,,NRW. Das machen WIR!"“

Arbeitsgestaltung und Fachkraftesicherung

Interview mit Susan Paeschke und Giinter Wallraff: ,,In manchen Bereichen herrschen frithkapitalistische
Zustiande“. Projekt ,,Fair im Betrieb NRW

Interview mit Catalina Guia und Dr. Alexandru Zidaru: Ungerechtfertigte Kiindigungen, ausstehende
Lohne und prekare Arbeitsbedingungen. Das Projekt ,, Arbeitnehmerfreiziigigkeit fair gestalten!
Chaos als Losung. Potentialberatung zur Verbesserung von Logistik und Montage beim Maschinen-
bauunternehmen AVOLA in Hattingen

Schone neue Arbeitswelt? Ergebnisse der Studie ,,Wertewelten Arbeiten 4.0

Themeniibergreifend - Stadtentwicklung und Diversitymanagement

»Wissen, was die Menschen bewegt“. Kommunales Integrationszentrum Bottrop

Cirque du Soleil & Saint-Michel. Starke Menschen, starke Quartiere 4 la Montréalaise

Interview mit Johan Lefverstrom: Diversitymanagement in Sodertalje, Schweden. Eine kommunale Perspektive
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Berufliche Ausbildung fur junge Fluchtlinge

Wege und Moglichkeiten der Arbeitsmarktintegration

2015 sind rund 1,1 Million Menschen auf der Flucht vor Hunger, Krieg und Unterdriickung nach
Deutschland gekommen und als Asylbegehrende registriert worden. Die Teilhabe junger Fliicht-
linge an Bildung und Ausbildung ist eine zentrale gesellschaftliche Aufgabe, die Bildungssystem,
Wirtschaft und Gesellschaft vor groBe Herausforderungen stellt. Der vorliegende Beitrag geht
von der schulischen und beruflichen Vorbildung sowie den bisherigen Erfahrungen mit dem Qua-
lifikationserwerb von Schutzsuchenden in Deutschland aus. Er fragt dabei nach den Qualifizie-
rungsbedarfen junger Fliichtlinge sowie nach Wegen und Moglichkeiten zu ihrer Integration in be-
rufliche Ausbildung, inshesondere in Nordrhein-Westfalen: Wo liegen, angesichts der
Heterogenitat ihrer Lebenslagen und Bildungsvoraussetzungen, die Bedarfe junger Fliichtlinge
bei der Vorbereitung auf eine berufliche Ausbildung und in der Ausbildung selbst? Wie kann Bil-
dungspolitik hier unterstiitzend wirken? Welche Ansatze bestehen bereits und welche konnen wei-

ter ausgebaut werden?
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Qualifikationsbedarfe junger
Fliichtlinge

Deutschland ist seit Jahrzehnten ein Ein-
wanderungsland. 2014 lebten rund 16,4
Millionen Menschen mit einem Migra-
tionshintergrund in Deutschland; jede/r
Funfte hat einen Migrationshintergrund
(im engeren Sinne), bei den 15- bis unter
20-Jdhrigen sind es ca. 28 %. Zwei von
drei der 15- bis unter 20-Jihrigen mit Mi-
grationshintergrund sind in Deutschland
geboren und haben keine eigene Migrati-
onserfahrung (66 %), rund drei von vier
haben die deutsche Staatsangehorigkeit
(77 %, Statistisches Bundesamt 2015).

Zuwanderung nach Deutschland hat viele
Gesichter und Griinde. Die Zuwanderung
von Menschen auf der Flucht (Infobox 1)
vor Hunger, Krieg und Unterdriickung ist
eines davon. Die Mobilitdt der Menschen
innerhalb der EU ist ein anderes und
ebenfalls von grofler Bedeutung. Denn
knapp die Hilfte derjenigen, die 2015
nach Deutschland zugewandert sind,
sind Staatsangehorige eines Mitglied-
staats der Europaischen Union (45 %,
Statistisches Bundesamt 2016). Insge-
samt sind im Jahr 2015 rund 2.137.000
Menschen nach Deutschland zugezogen
und ca. 998.000 abgewandert. Somit er-
gibt sich ein positiver Wanderungssaldo
von rund 1.139.000 Personen.

Einen besonders hohen positiven Wan-
derungssaldo haben Einwanderungen
aus der Europdischen Union, mit einem
Wanderungsiiberschuss von ca. 332.000.
Ein positiver Wanderungssaldo zeigt sich
auch bei Personen aus Syrien (316.700),
Afghanistan (89.900) und Irak (67.300)
mit einem Wanderungsiiberschuss von
insgesamt rund 473.000 Personen (Sta-
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INFOBOX 1: DER BEGRIFF ,,FLUCHTLING"

JUGEND UND BERUF

Die rechtliche Verwendung des Begriffs ,Flichtling” meint Schutzsuchende, die nach der Gen-

fer Flichtlingskonvention als Fliichtlinge anerkannt wurden (Flichtlingsschutz nach Genfer

Flichtlingskonvention, s. u.). In der alltagssprachlichen Verwendung ist der Begriff .. Flicht-

ling” weit gefasst und nicht klar abgrenzbar (Scholz 2013).

Der vorliegende Beitrag verwendet die Begriffe ,Fliichtlinge™, ., Gefliichtete” und . Schutzsu-

chende” synonym: Gemeint sind alle Personen, die auf der Suche nach Schutz und Sicherheit

nach Deutschland gekommen sind, unabhangig davon, welchen aufenthaltsrechtlichen Status

sie haben und in welchem Stadium des Asylverfahrens sie sich befinden. D. h., er umfasst auch

Asylsuchende bzw. Asylbegehrende?, Asylbewerber bzw. Asylantragsteller?.

Untersuchungen fokussieren auf je unterschiedliche Zielgruppen von Flichtlingen. Die Ver-

wendung des Begriffs ,Flichtling” kann in wissenschaftlichen Studien daher unterschiedliche

Personengruppen meinen, die in diesem Beitrag explizit dargelegt werden.

Schutzarten: Es gibt in Deutschland verschiedene Arten des Schutzes:

¢ Anerkennung als Fliichtling - Fliichtlingsschutz nach Genfer Fliichtlingskonvention, § 3 Abs.

1 Asylgesetz (AsylG)

* Anerkennung als Asylberechtigte/r aufgrund des Grundgesetzes (Art 16a GG) und Familien-

asyl (§ 26 AsylG)
e Subsididrer Schutz (§ 4 Abs. 1 AsylG)

e Abschiebungsverbot (§ 60 Abs. 5 und Abs. 7 Aufenthaltsgesetz (AufenthG)39 (BAMF 2016b)).

tistisches Bundesamt 2016a). 2015 stell-
ten ca. 219.800 Schutzsuchende aus die-
sen drei Landern in Deutschland einen
Antrag auf Asyl (Asylerstantrag). Das
sind knapp die Halfte aller Asylantra-
ge im Jahr 2015 (49,7 %). Insgesamt
sind 2015 rund 1,1 Millionen Menschen
nach Deutschland eingewandert und als
Asylbegehrende registriert worden, rund
477.000 haben 2015 beim BAMF einen
Antrag auf Asyl gestellt. Das BAMF hat
2015 rund 283.000 Asylantrage entschie-
den (davon rund 169.000 aus dem Jahr
2014), knapp die Hilfte davon positiv
(BAMF 2016a).

Nach Nordrhein-Westfalen sind im Jahr
2015 rund 485.000 Menschen aus dem
Ausland zugezogen und ca. 211.000 in
das Ausland abgewandert; daraus er-
gibt sich ein positiver Wanderungssal-

" Sollte der Begriff ,Flichtling” in diesem Beitrag
rechtlich im Sinne der Genfer Fliichtlingskon-
vention verwendet werden, so erfolgt ein Zusatz
.Fliichtling/e nach der Genfer Fliichtlingskon-

vention”.

~

Asylsuchende werden im EASY-System (Erst-
verteilung von Asylbegehrenden) registriert. Die
Angaben der EASY-Registrierung bieten keine
prazise und verlassliche Grundlage, da im Jahr
2015 nicht alle Asylsuchenden registriert wurden
und gleichzeitig von Fehl- und Mehrfacherfas-
sungen auszugehen ist.

3 Asylbewerber sind Asylantragsteller beim Bun-
desamt fur Migration und Flichtlinge (BAMF],
die einen Asylantrag gestellt haben und deren
Asylverfahren noch nicht abgeschlossen ist. Sie

erhalten eine Aufenthaltsgestattung.
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do von rund 273.900 Personen (Statisti-
sches Bundesamt 2016). Deutschlandweit
stellten 2015 rund 441.900 Menschen
einen Antrag auf Asyl, in Nordrhein-
Westfalen 66.800 (Asylerstantrag). Im
ersten Halbjahr 2016 wurden bundes-
weit knapp 387.700 Asylerstantrige ein-
gereicht, in Nordrhein-Westfalen 77.200
(BAMF 2016, 2016a).

Laut Sachverstandigenrat deutscher Stif-
tungen fiir Integration und Migration
(2015, S. 19) ist Deutschland im inter-
nationalen Vergleich ,,in vielen Bereichen
des Migrationsmanagements und der In-
tegrations- und Teilhabeforderung® als
vergleichsweise fortschrittliches Ein-
wanderungsland einzustufen. Die Inte-
gration aller jungen Menschen in (Aus-)
Bildung, unabhingig von ihrem Zu-
wanderungsstatus bzw. einem Migrati-
onshintergrund, ist gerade mit Blick auf
den hohen Anteil junger Menschen un-
ter den 2015 zugewanderten Fliichtlin-
gen eine zentrale gesellschaftliche Aufga-
be. Insgesamt sind rund 71 % der 2015
registrierten Asylbewerber/-innen un-
ter 30 Jahre alt; noch junger, namlich
unter 25 Jahren, ist etwas mehr als die
Hilfte (56 %) und rund 27 % sind un-
ter 16 Jahren (BAMF 2016a). Unbeglei-
tete minderjahrige Gefliichtete benotigen
einen besonderen Schutz (Braun & Lex
2016). Allein nach Nordrhein-Westfalen
reisten 2015 rund 6.200 Kinder und Ju-
gendliche ohne Eltern ein (Information
und Technik NRW 2016).

2015 wurde knapp die Halfte aller Asyl-
antriage bewilligt (49,8 %). Die meisten
Asylbewerber wurden auf der Grund-
lage der Genfer Fluchtlingskonventi-

on anerkannt (47,8 %) und nur sehr
wenige Antrage auf der Grundlage des
Grundgesetzes bewilligt (0,7 %). 0,6 %
der Asylbewerber erhielten subsididren
Schutz und 0,7 % ein Abschiebungsver-
bot (,,Duldung“; BAMF 2016a).

Qualifizierungspotenzial und
Qualifikationen bei Einreise

Eine erste Befragung von Asylbewerbern,
die 2015 einen Antrag gestellt haben, weist
neben dem hohen Qualifizierungspoten-
zial auch auf den bedeutenden Qualifi-
zierungsbedarf (junger) Flichtlinge hin.
Demnach hat knapp die Hilfte (49 %)
der 18- bis unter 24-Jahrigen registrier-
ten Asylbewerber und -bewerberinnen ein
Gymnasium oder eine (Fach-)Hochschu-
le besucht. Rund jede/-r Flinfte/-r hat eine
Grundschule oder keine Schule (21 %)
und 28 % eine Mittel- oder Fachschule
besucht (Angaben gewichtet mit Bleibe-
wahrscheinlichkeit, IAB 2016).

Weitergehende Analysen oder reprisen-
tative Studien zu der schulischen bzw.
beruflichen Bildung (junger) Gefluch-
teter, die 2015 eingewandert sind, lie-
gen zurzeit noch nicht vor. Allerdings
existieren Untersuchungen zur Quali-
fikationsstruktur von Fliichtlingen frii-
herer Kohorten, die vor 2012 bzw. vor
1995 nach Deutschland gekommen sind.
Wenngleich ein Vergleich der folgenden
Ergebnisse untereinander bzw. genera-
lisierende Aussagen aufgrund der un-

“ Die Studie hat Asylberechtigte und anerkannte
Flichtlinge aus Afghanistan, Eritrea, Irak, Iran,
Sri Lanka und Syrien schriftlich befragt (Worbs
& Bund 201¢)

terschiedlichen Zielgruppen und For-
schungsdesigns nicht moglich ist, geben
sie doch erste Hinweise auf die mitge-
brachten und die in Deutschland erwor-
benen Qualifikationen von Fliichtlingen.

Die Fluchtlingsstudie 2014 des Bundes-
amtes fur Migration und Fluchtlinge
(BAMF) untersucht Asylberechtigte und
anerkannte Fliichtlinge aus 6 Haupther-
kunftslandern im Alter von 18 bis 69
Jahren, die ihren Aufenthaltstitel zwi-
schen 2008 — 2012 erworben haben:
Rund die Halfte der Befragten (51 %)
hat mindestens 10 Jahre eine Schule be-
sucht, 23 % zwischen 5 und 7 Jahren,
7 % bis zu 4 Jahren. Als ,,Nichtquali-
fizierte“ (ohne Schulbesuch, ohne Aus-
bildung) wurden rund 13 % eingestuft,
knapp 10 % als ,Hoherqualifizierte“
(Worbs & Bund 2016).*

In der IAB-SOEP-Migrationsstichprobe
wurden u. a. Probanden befragt, die im
Schnitt mit 26 Jahren als Asylsuchen-
de vor 1995 nach Deutschland gekom-
men sind, denen es gelungen ist dauer-
haft in Deutschland zu bleiben und die
im Durchschnitt seit rund 16 Jahren in
Deutschland leben. Von diesen Befragten
hatten zum Zeitpunkt der Einreise nach
Deutschland 70 % keine abgeschlossene
Berufsausbildung aus dem Herkunfts-
land, 16 % einen mittleren Berufsab-
schluss und 14 % einen (Fach-)Hoch-
schulabschluss (Fendel & Romiti 2016).

Zwischen diesen Extremen existiert bei
Flichtlingen ein breites Spektrum an
schulischen Kompetenzen und Abschlis-
sen sowie beruflichen Vorerfahrungen
und Qualifikationen (Worbs & Bund
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2016). Bildungsvoraussetzungen, Le-
benslagen sowie Fluchterfahren von Ge-
flichteten weisen eine grofle Heteroge-
nitit auf.

Qualifikationserwerb von
Fliichtlingen in Deutschland

Erste Auswertungen zu dem Qualifikati-
onserwerb von Fluchtlingen in Deutsch-
land, die bereits langer hier leben, weisen
darauf hin, dass es bisher nur zum Teil
gelungen ist, ihr Potenzial auszuschop-
fen. Gefliichtete fritherer Kohorten, die
vor 1995 nach Deutschland gekommen
sind und im Durchschnitt seit rund 16
Jahren hier leben, haben nur zu einem
geringen Teil Berufsabschliisse erwor-
ben: Rund 8 % haben in Deutschland
einen mittleren Berufsabschluss erwor-
ben, rund 1 % einen (Fach-)Hochschulab-
schluss. Uber die Hilfte (56 %) hat nach
durchschnittlich 16 Jahren in Deutsch-
land noch immer keine anerkannte Be-
rufsausbildung. Im Vergleich zu anderen
Migrantengruppen, die bei der Einreise
im Schnitt genauso alt waren und erst
kirzer — durchschnittlich seit 14 Jahren
— in Deutschland leben, ist es Gefliich-
teten signifikant seltener gelungen, in
Deutschland einen Berufsabschluss zu
erreichen (Fendel & Romiti 2016).

Integration braucht Zeit,
eine Ausbildung und Sprach-
forderung

Erfahrungen des Modellprojekts ,,Ear-
ly Intervention® zur beruflichen Inte-
gration von Fliichtlingen zeigen, ,dass
die Arbeitsmarktintegration — trotz vor-
handener Motivation und zum Teil guter
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Qualifikation der Teilnehmer* angesichts
hoher institutioneller Erwartungen eine
Herausforderung fir die beteiligten Ak-
teure darstellt (Biichel et al. 2015, S. 40).
Denn ,,im Verlauf des Modellprojekts
stellte sich das urspriingliche Ziel einer
schnellen, qualifikationsadiaquaten In-
tegration als unrealistisch heraus“, da
sich trotz vorhandener beruflicher Qua-
lifikationen Anpassungsqualifizierungen
an die Stellenanforderungen und eine
Vertiefung des Spracherwerbs als erfor-
derlich erwiesen (Dietz & Triibswetter
2016, S. 5).

»Die Integration von Fluchtlingen in den
deutschen Arbeitsmarkt braucht Zeit“ (BA
2016, S. 6). Dies zeigt sich auch bei den-
jenigen, die bereits langer in Deutschland
leben. Nach der IAB-SOEP-Migrations-
stichprobe liegt die Erwerbsbeteiligung von
Zuwanderern, die vor 1995 nach Deutsch-
land eingewandert sind bei Fliichtlingen
(54 %) deutlich niedriger als bei anderen
Migrantengruppen (69 %). Die Moglich-
keit an Ausbildung oder Sprachkursen teil-
zunehmen bzw. die Sprachkenntnisse zu
verbessern, erhoht die Arbeitsmarktchan-
cen beider Gruppen. Nach der IAB-SOEP-
Migrationsstichprobe hat knapp die Halfte
der Fliichtlinge, die vor 1995 nach Deutsch-
land eingewandert sind, in Deutschland an
Sprachkursen teilgenommen (in Spracher-
werb investiert 46 %). Dies schligt sich in
einer hoheren Erwerbsbeteiligung derjeni-
gen nieder, die iber gute Sprachkenntnis-
se verfiigen (62 % zu 46 %).

Auch Investitionen in Ausbildung for-
dern die Erwerbsbeteiligung. Bei einem
beruflichen oder (fach-)hochschulischen
Abschluss sind 61 % der vor 1995 einge-
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wanderten Flichtlinge erwerbstitig ge-
genuber 42 % derjenigen ohne Berufsab-
schluss. Allerdings sind Flichtlinge selbst
mit guten Deutschkenntnissen deutlich
seltener erwerbstitig als andere Migran-
tengruppen (62 % zu 73 %) und verdie-
nen im Durchschnitt rund 300 Euro we-
niger. Auch mit einem beruflichen oder
(fach-)hochschulischen Abschluss sind
zwei von drei der erwerbstitigen Fliicht-
linge unterqualifiziert beschiftigt (Fen-
del & Romiti 2016).

Erheblicher Qualifikationsbe-
darf junger Fliichtlinge

Die Angaben zu Altersstruktur, Schulbe-
such und beruflicher Bildung von Asyl-
bewerbern, die 2015 eingewandert sind,
die Untersuchungen zu den mitgebrach-
ten bzw. in Deutschland erworbenen
Qualifikationen von Flichtlingen fri-
herer Kohorten sowie die bisherige In-
tegration auf dem Arbeitsmarkt wei-
sen deutlich darauf hin, dass bei jungen
Fliichtlingen erheblicher Qualifikations-
bedarf besteht.

Spracherwerb, Teilhabe an
Bildung und Beschaftigung

Die Integration von Fliichtlingen in Aus-
bildung und Beschiftigung stellt daher
eine zentrale gesellschaftspolitische He-
rausforderung dar. Diese Prioritdt haben
auch die Flichtlinge selbst. Sie betonen
im Rahmen der BAMEF-Fluchtlingsstu-
die insbesondere die berufliche Integra-
tion: ,,Ziel dieser Fliichtlinge ist es, eine
Arbeitsstelle zu finden, beruflich erfolg-
reich zu sein und durch den Beruf sich
und die Familie versorgen zu konnen.
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Von einer Reihe von Befragten wird in
diesem Zusammenhang explizit betont,
nicht von staatlicher Hilfe abhdngig sein
zu wollen. (...) Eine besondere Rolle spielt
auch die Austibung des erlernten Berufes
und damit der Wunsch nach einer qua-
lifikationsdquivalenten Beschaftigung.“
(Worbs & Bund 2016, S. 9). Eine starke
Bildungsorientierung gepaart mit einer
hohen Erwerbsorientierung und einer
ausgeprigten Arbeitsmotivation zeigt
sich auch bei Fliichtlingen, die 2015 ein-
gereist sind. Daneben messen sie dem
Spracherwerb im Deutschen und dem
raschen Beginn von Sprach- und Inte-
grationskursen eine hohe Bedeutung bei
(Brucker et al. 2016).

Ein kontinuierlicher, systematischer und
berufsorientierender Spracherwerb so-
wie eine abgeschlossene berufliche Aus-
bildung sind, so die Erfahrungen friher
zugewanderter Fluchtlingsgruppen, eine
unabdingbare Voraussetzung fiir eine
Beschiftigung. Die Hinfiihrung junger
Flichtlinge zu einer beruflichen oder
akademischen Ausbildung ist fiir ihre zu-
kunftige berufliche und damit auch so-
ziale Integration unerldsslich. Die hohen
Bildungsaspirationen und die starke Er-
werbsorientierung (junger) Fliichtlinge,
die 2015 nach Deutschland gekommen
sind, gilt es hier zeitnah mit entspre-
chenden Angeboten zu begegnen.

Junge Fliichtlinge zeitnah in
Bildungsangebote integrieren

Die vorliegenden Ergebnisse zeigen, wie
wichtig es ist, (junge) Schutzsuchende
so frith wie moglich in (Aus-)Bildungs-
angebote zu integrieren. Sollen ihre Po-

INFOBOX 2: BIBB-POSITIONSPAPIER ZU WEGEN ZUR INTEGRATION VON JUNGEN GEFLUCH-
TETEN IN DIE BERUFLICHE BILDUNG

Jungen Fliichtlingen ist unter Beriicksichtigung der Heterogenitat ihrer Bildungsvoraussetzungen,
ihrer Fluchterfahrungen und ihres Aufenthaltsstatus Zugang zu und Unterstiitzung beim syste-
matischen und berufsorientierten Spracherwerb, bei Berufsorientierung und Ausbildungsvorbe-
reitung sowie in der beruflichen Ausbildung und Nachqualifizierung zu ermdglichen. Bestehende
Regelungen von Berufsbildungsgesetz (BBiG) und Handwerksordnung (HwO) zur Flexibilisierung
einer Berufsausbildung, kombiniert mit begleitenden Sprachkursen sind auszuschopfen. Unter-
stlitzungsangebote orientiert an den individuellen Bedarfen, die an bestehende Regelangebote
des Sozialgesetzesbuches (SGB) ankniipfen, gilt es zu schaffen, quantitativ auszuweiten und kon-
zeptionell weiterzuentwickeln, damit sie an den jeweiligen Lernvoraussetzungen und Lebens-
bedingungen altersgerecht ansetzen, um junge Fliichtlinge erfolgreich durch die Etappe der be-
ruflichen Bildung zu begleiten. Hierzu benétigen vor allem kleine und mittlere Betriebe und das
Ausbildungspersonal Unterstiitzung. Rechtliche, organisatorische bzw. finanzielle Hemmnisse,

die einer erfolgreichen Ausbildung entgegenstehen, sind zeitnah abzubauen.

Die in zehn Kernpunkten fokussierten Vorschldge setzen hier an:

Potenziale und Kompetenzen junger Fliichtlinge wertschatzend wahrnehmen und anerkennen

Potenzialanalyse und Kompetenzfeststellungsverfahren sind bei Flichtlingen friihzeitig, ver-
bindlich und kontinuierlich im Rahmen der Berufsorientierung, Berufsberatung und Arbeitsver-
mittlung einzusetzen, auch bei der Anerkennung von Berufsabschliissen aus dem Herkunfts-

land. An jeder Bildungsetappe sollten sie [erneut) zum Einsatz kommen.

Berufsausbildungsbeihilfe (BAB) friihzeitig vor Zugang zur beruflichen Ausbildung ermaglichen
Die Erweiterung der BAB fiir die Phase der Berufsorientierung sowie der beruflichen Nach-

qualifizierung bzw. Anpassungsqualifizierung ist zeitnah ins Auge zu fassen.

Berufsorientierung nutzen und ausbauen

Berufsorientierung ist allen Gefliichteten, als wichtiger Baustein fiir berufliche Integration
zu ermaglichen. Junge Fliichtlinge, die erst vor Kurzem nach Deutschland eingereist sind,
bendtigen insbesondere handlungsorientierte Angebote der Berufsorientierung, die reflexive

Elemente beinhalten.

Durch Praktika und betriebliche Phasen Zugang in berufliche Ausbildung erleichtern
Wahrend der Berufsorientierung, in der Berufsvorbereitung, aber auch danach bzw. davon
unabhangig konnen Werkstatttage und Praktika, wie z. B. kiirzere Schnupper- oder Orientie-
rungspraktika oder langere Praktika bzw. betriebliche Phasen wie z. B. die Einstiegsqualifizie-
rung fiir Orientierung und Integration in Ausbildung bedeutsam sein, da sie beim Praktikums-
betrieb Klebeeffekte férdern.
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Junge Gefliichtete durchgangig begleiten

Die kontinuierliche Begleitung junger Menschen im Verlauf des Ubergangs zu einer beruflichen
Ausbildung und in der beruflichen Ausbildung (Nachqualifizierung) selbst gilt als ein weiterer
wesentlicher Schliissel zum Erfolg. Begleitende Bildungsangebote sind so miteinander zu ver-
zahnen, dass die Aktivitaten aufeinander aufbauen und dabei eine verlassliche und kontinuier-

liche Unterstiitzung greift.

Betriebe bei der Ausbildung junger Gefliichteter unterstiitzen und begleiten
Auch Betriebe, gerade kleine und mittlere Betriebe, bendtigen Unterstiitzung und Begleitung
bei der Ausbildung junger Fliichtlinge durch eine Ausweitung des externen Ausbildungsma-

nagements und der assistierten Ausbildung.

Ausbildungspersonal fiir die Arbeit mit jungen Gefliichteten in der Ausbildung vorbereiten

Dem Ausbildungspersonal kommt eine zentrale Aufgabe bei der Ausbildung junger Fliicht-
linge zu: Benotigt werden individuell ausgerichtete Fortbildungs- und Unterstiitzungsange-
bote sowie Mdglichkeiten des Austausches und der Reflexion, um das Ausbildungspersonal

auf die komplexen Anforderungen im Umgang mit dieser heterogenen Gruppe vorzubereiten.

Bestehende Maglichkeiten der Flexibilisierung im Ubergangsbereich und in der dualen Aus-
bildung ausschopfen

Bereits bestehende Regelungen von Berufsbildungsgesetz (BBiG) und Handwerksordnung
(HwO) zur Flexibilisierung dualer Berufsausbildung, kombiniert mit durchgangig begleitenden

Sprachkursen, sind fiir die Ausbildung junger Fliichtlinge starker auszuschopfen.

AuBerbetriebliche Ausbildung und Nachqualifizierung ausweiten

Die berufliche Ausbildung und Nachqualifizierung junger Flichtlinge ist auf eine breite Basis
zu stellen. Hierzu gehdren Ausbau und Weiterentwicklung von Angeboten der abschlussbezo-
genen beruflichen Nach- und Anpassungsqualifizierung und bei Bedarf (z. B. bei fehlenden be-
trieblichen Ausbildungsplatzen in der Region) der Ausbau aufBerbetrieblicher Ausbildungsan-

gebote (vorzugsweise in der betriebsnahen Variante).

Ausbildungserfolg sichern

Eine qualitativ hochwertige Ausbildung, die Auszubildende in den Betrieb integriert, die fiir alle
Auszubildenden vielfaltige und lernforderliche Ausbildungsbedingungen bzw. Aufgaben vorsieht
und gerade junge Fliichtlinge mit einer fachlichen und sprachlichen Begleitung in der Ausbildung

unterstitzt bzw. unterstiitzen lasst, tragt erheblich zum Ausbildungserfolg bei.

Quelle: Granato, Mona; Neises, Frank; Bethscheider, Monika; Garbe-Emden, Birgit; Junggeburth, Christoph; Prakop-

chyk, Yuliya; Raskopp, Kornelia 2016
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tenziale dazu beitragen, den Fachkraf-
tebedarf in Deutschland zu decken und
die demografische Liicke zu mildern, so
ist ihr Qualifikationserwerb erheblich zu
steigern. Rund die Halfte der Flichtlinge
sind Jugendliche oder junge Erwachsene
und kommen potenziell fiir eine beruf-
liche Ausbildung infrage. Viele junge Ge-
flichtete steigen quer in das deutsche Bil-
dungssystem ein und hatten wiahrend der
letzten Jahre aufgrund von Flucht oder
Biirgerkrieg keinen kontinuierlichen Zu-
gang zu Bildung. Das Bundesinstitut fiur
Berufsbildung (BIBB) schatzt, dass — tiber
alle Altersgruppen hinweg — rund 79 %
der Geflichteten uiber keinen beruflichen
Abschluss verfiugen diirften (Maier u. a.
2016). Sie benotigen daher neben Sprach-
kursen, Angebote der beruflichen Ori-
entierung, der Berufsvorbereitung, der
beruflichen Ausbildung bzw. Nachqua-
lifizierung (Infobox 2).

Hierfiir sind bestehende Instrumente
der Ausbildungsforderung auszuwei-
ten (Kapazititen), konzeptionell anzu-
passen und so weiterzuentwickeln, dass
Spracherwerb, Berufsorientierung und
Berufsvorbereitung sowie Berufsausbil-
dung oder Nachqualifizierung (fiir jun-
ge Erwachsene ab 25 Jahre ohne Berufs-
abschluss aus dem Herkunftsland) bzw.
Anpassungsqualifizierung (fiir diejeni-
gen mit Berufsabschluss) nahtlos inein-
andergreifen.

Angesichts der Heterogenitat ihrer Bil-
dungsvoraussetzungen, ihrer Fluchter-
fahrungen und ihres Aufenthaltsstatus ist
jungen Fluchtlingen daher Zugang zum
und Unterstitzung beim systematischen
Spracherwerb, bei der Berufsorientierung
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und Vorbereitung sowie bei beruflicher
Ausbildung und Nachqualifizierung zu
ermoglichen. Benotigt werden flexible
Angebote, die an den jeweiligen Lern-
voraussetzungen und Lebensbedingun-
gen altersgerecht ansetzen (Infobox 2).

Fur junge Fluchtlinge gibt es in Nord-
rhein-Westfalen (NRW) eine Reihe von
Angeboten zur Sprachforderung, zur Be-
rufs- und Ausbildungsvorbereitung und
zur Ausbildungsbegleitung.

Sprachforderung als libergrei-
fender Bestandteil

Weil Sprache und Kommunikation der
Schliissel zur Integration in Ausbildung
und Beschiftigung sind, flankiert das
Land NRW die Sprachforderangebote
des Bundes (z. B. Integrationskurse, An-
gebote zur berufsbezogenen Sprachfor-
derung des BAMF) mit eigenen, spezi-
ellen Angeboten wie ,,Basissprachkursen®,
»Sprachkursen fiir Fliichtlinge ab 16 Jah-
ren“ und ,,Sprachkursen fiir studierfihige
Flichtlinge* (G.I.B. 2016). Inwieweit dies
ausreicht, um den qualitativen und quan-
titativen Bedarf abzudecken, sollte kon-
tinuierlich tiberpriift und einem Monito-
ring fiir die Untersuchung der Ziele und
Erfolge der Sprachvermittlung unterzogen
werden. Hierzu wire eine fachliche Beglei-
tung und inhaltliche Weiterentwicklung
der Sprachangebote wichtig. Damit die
Sprachkenntnisse von Flichtlingen konti-
nuierlich und systematisch verbessert wer-
den konnen, ist es sinnvoll, Sprachlernan-
gebote zum systematischen Spracherwerb
im weiteren Verlauf des Bildungsweges
moglichst in andere Bildungsangebote
und -mafSnahmen zu integrieren.
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So fordert die Expertenkommission der
Robert-Bosch-Stiftung eine bessere Aus-
stattung der Regelinstitutionen fur die
Sprachvermittlung an Flichtlinge sowie
die Ausweitung und dauerhafte Siche-
rung berufsbezogener Sprachforderan-
gebote (Robert Bosch Expertenkom-
mission 20135). Dariiber hinaus sollten
die Inhalte der Sprachangebote an die
Lebens- und Arbeitswelt der Lernenden
sowie kultursensibel ausgerichtet sein.

Kontinuitat und Verlasslichkeit
statt Forderdschungel

Das vorrangige Ziel bei der beruflichen
Integration junger Fluchtlinge sollte die
Einmiindung in eine regulire Berufsaus-
bildung sein. Zum jetzigen Zeitpunkt
kommt fiir junge Flichtlinge, die im
Jahr 2015 nach Deutschland migriert
sind, eine Ausbildung hiufig noch nicht
in Frage. Es geht zundchst um den Er-
werb von Sprachkenntnissen und dann
um die Vorbereitung auf die Ausbildung
und schliefSlich um die Anbahnung von
Beschiftigungsverhiltnissen. Wahrend
dieser Vorbereitung gibt es einen ho-
hen Beratungs-, Begleitungs- und Qua-
lifizierungsbedarf. Hierzu existieren in
NRW vom Bund und Land Programme,
die aber hiufig zeitlich kurz bemessen
und vom Angebot inhaltlich eng zuge-
schnitten sind.

Mit der Maflnahme ,,Perspektiven fiir
junge Flichtlinge — PerjuF*“ steht ein
niedrigschwelliges Angebot im Vorfeld
von Berufswahl, Ausbildung und Qua-
lifizierung fur vier bis maximal sechs
Monate zur Verfiigung. Sollen aber Be-
rufsorientierung und Qualifizierung

stattfinden, miissen sich andere Mafs-
nahmen anschlieffen. So wire bspw. ein
Ubergang in berufsorientierende Maf3-
nahmen moglich, die aber meist auch
auf einen kurzen Zeitraum befristet und
manchmal auch auf bestimmte Berufs-
felder begrenzt sind. Daran konnten sich
Regelinstrumente wie die ,,Berufsvor-
bereitende BildungsmafSnahme* der BA
anschliefSen.

Wenn man bedenkt, dass junge Fliicht-
linge bereits die ,,Integration Points* ken-
nen gelernt, am Integrationskurs teilge-
nommen und evtl. schon die eine oder
andere (ehrenamtliche) Anlauf- und Be-
ratungsstelle aufgesucht haben, wird
deutlich, vor welcher Herausforderung
der Orientierung und des Sich-Einlas-
sens auf immer wieder andere, neue Be-
ratungs- und Unterstiitzungskontexte
mit je verschiedenen Ansprechpartnern
diese jungen Menschen stehen.

Aus der Ubergangsforschung ist bekannt,
dass junge Menschen mit hohem Quali-
fizierungs- und Beratungsbedarf in die-
sen Phasen intensivere und ganzheit-
lichere Formen der Unterstiitzung sowie
Angebote mit integrierten betrieblichen
Phasen oder Praktika benotigen. Auch
fordert der Erwerb von schulischen Ab-
schliissen den Ubergang in eine betrieb-
liche Ausbildung (Eberhard u. a. 2011).
In den Mafinahmen am Ubergang zihlt in
erster Linie eine verlissliche Beziehungs-
arbeit. Junge Fliichtlinge brauchen Beglei-
ter und Coachs, zu denen sie Vertrauen
aufbauen konnen und die kontinuierlich
und verlasslich als Ansprechpartner fiir
alle moglichen Fragen zur Verfigung ste-
hen. Viele wechselnde Ansprechpartner
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oder Briiche in der Begleitung fiithren
nicht dazu, dass eine stetige personliche
Entwicklung, Stabilisierung der Lebens-
verhiltnisse und gezielte Qualifizierung
vorangetrieben werden kénnen, im Ge-
genteil, — sie konnen kontraproduktiv im
Entwicklungsprozess wirken oder stig-
matisierende Wirkungen entfalten. Im
besten Fall zieht sich die Begleitung von
der Schule iiber die Ubergangsphase bis
in die Ausbildung hinein, wie dies zum
Beispiel bei der Berufseinstiegsbeglei-
tung der Fall ist.

Regelforderung statt Sonder-
programme - aber wie?

Unterliegen junge, erwachsene Fliicht-
linge nicht mehr der Vollzeit-Schulpflicht,
bilden die Angebote des Ubergangsbe-
reichs, die fir in Deutschland aufge-
wachsene Jugendliche konzipiert sind,
einen Startpunkt fiir nach Deutschland
migrierte junge Flichtlinge.

Es erscheint sinnvoll, hier eher auf beste-
hende Regelinstrumente zuriickzugrei-
fen, statt Sonderprogramme zu installie-
ren (Interview mit Ingrid Schleimer im
G.I.B.-Info 2_16). Dies wirkt der Ent-
wicklung von Vorurteilen entgegen, For-
dermittel wiirden nur noch fiir Sonder-
programme fiir Flichtlinge verwendet,
und hat den Vorteil, dass Weiterentwick-
lungen der Regelinstrumente auch an-
deren Personengruppen zugutekommen
konnen. Allerdings stellt sich die Frage,
inwieweit junge Fliichtlinge mit den Per-
sonengruppen in den MafSnahmen ver-
glichen werden konnen. Auf jeden Fall
bediirfen diese Regelinstrumente einer
quantitativen Ausweitung und qualita-
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tiven Weiterentwicklung. Standardisier-
te Instrumente konnen hiufig den Anfor-
derungen nach individueller Forderung
nicht gerecht werden. Junge Fliichtlinge
sind unter soziodemografischen Gesichts-
punkten und mit ihren Bildungsvoraus-
setzungen eine hochst heterogene Perso-
nengruppe. Die Unterstiitzungsleistungen
missen demnach am jeweiligen Bedarf
ausgerichtet werden. Das setzt eine hohe
Flexibilitat der Angebote und eine breit
gefacherte Fachlichkeit des Bildungsper-
sonals voraus.

Die Instrumente sind vor diesem Hinter-
grund in Bezug auf ihre Rahmenbedin-
gungen, Laufzeiten oder Angebotsteile
zu Uberpriifen. Schauen wir hier exem-
plarisch auf die bundesweit existieren-
de ,,Berufsvorbereitende Bildungsmaf3-
nahme — BvB“ der BA: Zu Beginn steht
die Eignungsanalyse, die ein Stirken-
Schwichen-Profil herausarbeiten soll und
iber verschiedene diagnostische Verfah-
ren ermittelt wird.

Um Kompetenzen oder Interessen festzu-
stellen, konnen biografische Interviews,
Tests oder handlungsorientierte Verfah-
ren eingesetzt werden. Bei jungen Fliicht-
lingen muss man biografische Interviews
anders konzipieren, z. B. vor dem Hin-
tergrund, dass hier Retraumatisierungen
ausgelost werden konnen. Auch Ubungen
oder Tests miissten neu konzipiert wer-
den, z. B. kultursensibel und standard-
sprachliche Barrieren vermeidend (Gra-
nato, Neises u. a. 2016; Interview mit
Erik Freedman im G.I.B.-Info 2_16).
Ebenso verhilt es sich im weiteren Ver-
lauf der BvB: Forder- und Grundstu-
fe sowie Ubergangsqualifizierung sind
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entsprechend anzupassen, auch die For-
derlaufzeit von elf Monaten muss hin-
terfragt werden.

Bei der konzeptionellen Weiterent-
wicklung bestehender Instrumente und
Mafinahmen wire es wichtig, starker
vorhandene Erfahrungen derjenigen
einzubeziehen, die schon lange in der
Flichtlingsarbeit professionell titig sind
und wichtige Aspekte in der Arbeit mit
Fluchtlingen benennen kénnen. Die ge-
sellschaftliche und berufliche Integration
von Fluchtlingen ist kein neues Phino-
men, stellt aber in der jetzigen Situation
die Systeme quantitativ und qualitativ
vor neue Herausforderungen.

Verlassliche Orte, ganzheitliche
Unterstiitzung

Im Sinne einer ganzheitlicheren Ausrich-
tung brauchen junge Fliichtlinge in der
Berufsausbildungsvorbereitung verliss-
liche Orte, an denen sie sich personlich
und fiir die Aufnahme einer Ausbildung
entwickeln konnen. Diese Orte miissen
Beratung und Begleitung sicherstellen,
um eine Stabilisierung der Personlichkeit
sowie die Bearbeitung von Lebens- und
Alltagsthemen zu ermdoglichen.

In der Praxis zeigt sich, dass hdufig zuerst
kritische Lebensereignisse oder schwie-
rige Fluchterfahrungen im Vordergrund
stehen, die nicht unterschitzt werden diir-
fen. Hier ist zunichst eine behutsame Be-
arbeitung dieser Erfahrungen unabding-
bar erforderlich, bevor die eigentliche
Hinfiihrung zu einer beruflichen Qua-
lifizierung beginnen kann. Daruber hi-
naus benotigen die Betroffenen Hilfen,
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sich in der neuen Umgebung zurechtzufin-
den sowie stabile Lebensverhaltnisse und
eine Tagesstruktur zu entwickeln. Auf die-
se Weise kann eine forderliche Lernumge-
bung als Basis fiir die Forderung und Qua-
lifizierung sichergestellt werden. Es ist also
erforderlich, dass an diesen Orten Ange-
bote miteinander verzahnt und gleichzei-
tig geschickt aufeinander aufbauend kon-
zipiert werden, z. B. Sprachforderung,
Berufsorientierung, Kompetenzfeststel-
lung, psychosoziale Unterstiitzung, per-
sonliche und berufsspezifische Qualifizie-
rungen, Vermittlungsaktivititen. Zudem
miussen konkrete Qualifizierungen oder
Bausteine (z. B. Ausbildungsbausteine) an-
geboten werden, die das didaktische Kon-
zept der Handlungsorientierung als Basis
der beruflichen Bildung betrachten und
moglichst zertifiziert werden sowie einen
systematischen Spracherwerb integrieren.

Gute Erfahrungen in Bezug auf die Ver-
bindung von ganzheitlichen Ansatzen mit
individueller Ausrichtung sind in diesem
Zusammenhang mit den Produktions-
schulen fur nicht mehr schulpflichtige
junge Fluchtlinge gemacht worden, die
in NRW teils von der Jugendhilfe kofi-
nanziert werden. Durch die Marktnihe
der Produktionsschulen werden realitits-
nah Arbeitsprozesse abgebildet und somit
handlungsorientiertes Lernen sicherge-
stellt. Es erscheint sinnvoll, diese Ansit-
ze ndher zu beleuchten und mithilfe der
Erfahrungen der Migrationsberatungs-
stellen und der bisherigen beruflichen In-
tegrationsarbeit mit Fliichtlingen weiter-
zuentwickeln.

Auch die Ergebnisse anderer Projekte
oder kommunaler Aktivititen sollten be-
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trachtet und ausgewertet werden (z. B.
Projekte im Rahmen der ESF-Integrati-
onsrichtlinie Bund wie ,,Vorteil Aachen-
Diiren“ der low-tec gGmbh).

Ausbildung: Begleitung fiir
junge Flichtlinge und Betriebe

Fur die Integration in eine regulare Aus-
bildung existieren mit den ausbildungs-
begleitenden Hilfen und der assistierten
Ausbildung Instrumente auf Bundesebe-
ne, deren Angebote die fachtheoretische
Unterstiitzung und personliche Beglei-
tung umfassen. Viele Bundesliander er-
ganzen diese mit eigenen weiteren Ange-
boten, um dem gestiegenen qualitativen
Bedarf bei der Ausbildungsbegleitung und
vor allem bei der Moderation eines Aus-
bildungsverhiltnisses gerecht zu werden.

Beispiele hierfiir sind ,,Ausbildung jetzt“
im Saarland, ,,QuABB*“ in Hessen oder
»Vorfahrt fir duale Ausbildung® in Sach-
sen. Diese Initiativen ergidnzen die Ange-
bote der Regelinstrumente mit je eigenen
Schwerpunkten und Qualititsaspekten,
die zudem auf den regionalen Bedarf hin
ausgerichtet sind. Sie sollen die Passung
zwischen Betrieb und jungem Erwachse-
nen sichern sowie Vertragslosungen und
Ausbildungsabbriichen entgegen wirken.
Auch in NRW liefSe sich tiber die Um-
setzung eines Landeskonzeptes auf Ba-
sis des § 130 SGB III ein flankierendes
Angebot realisieren, um quantitative und
qualitative Bedarfe gezielter abzudecken.

Das Vorgiangermodell der assistierten
Ausbildung in Baden-Wiirttemberg ,,car-
po“ war als ein hoch flexibles Instrument
konzipiert, das grofStmogliche Freiheiten

beinhaltete, um Unterstiitzungsleistungen
auf den jeweiligen Bedarf bei den jungen
Erwachsenen, den Betrieben und weite-
ren Akteuren hin auszurichten (Nuglisch
2011). Die zu bewiltigende Aufgabe in
der Begleitung war nicht per Fachkon-
zept definiert, sondern entwickelte sich
als Dienstleistung aus den jeweiligen in-
dividuellen Bedarfen heraus. Das Fach-
konzept definierte die Angebote und den
Rahmen fiir diese flexiblen Hilfen. Gera-
de bei sehr heterogenen Personengruppen
und unterschiedlichen strukturellen Rah-
menbedingungen (Betriebsgrofie und Be-
triebsrealititen, Branchen und Berufe, Re-
gionen und Wirtschaftsstruktur etc.) birgt
diese auf den jeweiligen Bedarf ausgerich-
tete Unterstiitzung Vorteile. Uber die kon-
tinuierliche, verlassliche Begleitung kon-
nen sowohl junge Flichtlinge als auch
Betriebe und ausbildendes Personal die
notigen Hilfen fur die Gestaltung gelin-
gender Ausbildungsverhiltnisse erhalten.

Lernort Betrieb:
KMUs unterstiitzen

Gerade kleine und mittlere Unternehmen
(KMU) benotigen eine Beratung und Be-
gleitung bei der Durchfithrung von aus-
bildungsvorbereitenden Mafsnahmen und
wiahrend der Ausbildung selbst, wenn der
Einsatz von jungen Fluchtlingen als zu-
kiunftige Auszubildende im Betrieb er-
folgreich und von Dauer sein soll. Dies
bestitigen Berufsbildungsexperten im
Rahmen der Befragung zum BIBB-Ex-
pertenmonitor. 85 % der Berufsbildungs-
experten sehen personliche, externe An-
sprechpartner, die den Betrieb begleiten
als Unterstiitzung an (Gei/Krewerth/Ul-
rich 2011).
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Der Betrieb stellt durch die Kombinati-
on aus fachlichem und sprachlichem Ler-
nen sowie der beruflichen Handlungsori-
entierung einen interessanten Lernort,
aber auch Sozialisationsinstanz fiir jun-
ge Fliichtlinge dar. Ausbilderinnen und
Ausbilder wirken als Vorbilder (Gra-
nato/Neises u. a. 2016). In vielen Fil-
len entscheidet ihre Form der Anleitung
oder Reaktion in Situationen dariiber, ob
Schwierigkeiten oder Missverstandnisse
entstehen oder aufgelost werden kénnen
(Bethscheider/Wullenweber 2016). Eine
strukturierte, freundliche Umgebung mit
klaren, verbindlichen Regeln schafft Ori-
entierung und beugt ebenfalls Missver-
stindnissen vor (Clement 2012). Dabei
benotigt das ausbildende Personal Unter-
stitzung in Form von Fort- und Weiter-
bildungen oder den Austausch und die
Reflexion mit anderen Ausbilderinnen
und Ausbildern (Granato/Neises u. a.
2016). Entsprechende Angebote miissten
derart entwickelt werden, dass sie vor
allem fir KMU passen und in ihre Ab-
laufe integriert werden konnen.

Kommunale Strukturen weiter
entwickeln

In diesem Zusammenhang ist es wichtig
zu erwahnen, dass sich die Situation in
den unterschiedlichen Regionen sehr un-
terschiedlich darstellt. Dies betrifft nicht
nur die Anzahl der jungen Fluchtlinge
in den jeweiligen Kommunen, sondern
auch die je unterschiedliche Angebots-
struktur vor Ort. Kommunale Koordi-
nierungsstellen (iiber die NRW-Initiative
KAoA) oder eine rechtskreisiibergreifen-
de Zusammenarbeit, wie sie in den Ju-
gendberufsagenturen angelegt ist, bilden
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wichtige Strukturen vor Ort, die sich des
Monitorings als auch der Ausgestaltung
der Angebote annehmen konnen. Erfah-
rungen, die Kommunen gemacht haben
(z. B. die ,,Jugend-Job-Center“ in Diis-
seldorf oder das ,,U-25-Haus*“ in Miil-
heim an der Ruhr), konnen in andere
Kommunen transferiert werden, so wie
dieser Prozess tiber die G.I.B. bereits vo-
rangetrieben wird.

Fazit

Die Integration junger Fliichtlinge stellt
das berufliche Bildungssystem vor grofSe
Herausforderungen, bietet aber auch die
Chancen, das Versprechen der Bildungs-
beteiligung aller Jugendlichen und jun-
gen Menschen in Deutschland einzulésen
unabhingig von ihren regionalen, sozia-
len, familiaren oder ethnischen Herkunft
und ihrem Aufenthaltsstatus.

Auf dem Arbeitsmarkt werden gut quali-
fizierte Fachkrifte gebraucht — und nicht
mehr ungelernte Krifte oder Hilfskrifte.
Das zeigen die BIBB-IAB-Qualifikations-
und Berufsfeldprojektionen (QuBe). An-
gesichts der Verrentung geburtenstarker
Jahrgiange, des Riickgangs der Zahl der
Schulabginger sowie des Trends zu Abi-
tur und Studium werden in Zukunft ins-
besondere Fachkrifte auf mittlerer Qua-
lifikationsebene benotigt.

Zuwanderung kann zwar dazu beitragen,
das Arbeitskraftepotenzial zu erhohen, doch
nur unter bestimmten Bedingungen kann es
das demografische Problem in Deutschland
lindern. Nur wenn erstens bis 2020 ca. 1,4
Millionen Personen in Deutschland rechtlich
als Fluchtlinge anerkannt werden und die-

JUGEND UND BERUF

LITERATUR
Aus Platzgriinden veroffentlichen wir die aus-
fihrliche Literaturliste im G.I.B.-Info-Online

unter www.gibinfo.de

se langfristig in Deutschland bleiben, wird
der Bevolkerungsstand im Jahr 2035 noch
dem heutigen Bevolkerungsstand entspre-
chen (Maier u. a. 2016).

Neben der Schaffung rechtlicher Klarheit
und der Sicherung des Aufenthalts (Sta-
tus) fiir Schutzsuchende sind zweitens
vermehrte Investitionen in Bildung so-
wie ein moglichst direkter Zugang hierzu
der Schliissel zur beruflichen Integration
(nicht nur) von Flichtlingen. Eine grofse
Herausforderung besteht dabei darin, al-
len Flichtlingen Zugang zu Bildung und
Ausbildung zu gewihren, die Bildungsan-
gebote gut miteinander zu verzahnen und
aufeinander abzustimmen und dies nach
den jeweiligen individuellen Bedarfen und
mit moglichst hoher Kontinuitit und Ver-
lasslichkeit. Das betrifft insbesondere die
Angebote der Berufsorientierung, der Be-
rufs- und Ausbildungsvorbereitung, der
Sprachforderung, der Beratung und Be-
gleitung sowie der Ausbildungsforderung
und (Nach-)Qualifizierung. Und drittens
braucht es die Bereitschaft, Fliichtlinge als
Fachkrifte zu beschaftigen.

Auf diese Weise der Teilhabe konnen
Fluchtlinge motiviert werden, in Deutsch-
land zu bleiben, und dauerhaft als Fach-
krafte beruflich integriert werden und
nicht in Helferberufen oder als angelernte
Krifte im Arbeitsmarkt zu landen. Nur
wenn dies gelingt, wird der Bevolkerungs-
stand in Deutschland 2035 noch dem
heutigen Stand entsprechen (Maier u. a.
2016). Andernfalls wiirde die Bevolkerung
in Deutschland bis 2035 schrumpfen — mit
all den prognostizierten negativen wirt-
schaftlichen und gesellschaftlichen Fol-
gen einer alternden Gesellschaft.
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Integration von Fluchtlingen vor Ort

Teil 1: Zwei Kommunen im Kreis Warendorf: Beckum und Everswinkel

Landkreise sind als Trager von Ausldnder-
und Sozialbehorden, von Jugendamtern,
Jobcentern, Volkshochschulen sowie beim
Ubergang von der Schule in den Beruf in
vielen Bereichen verantwortlich, in denen
die Weichen fiir eine gelingende Integra-
tion von Migranten in Arbeit und Aus-
bildung gestellt werden. Sie organisieren
und koordinieren kreisweite Netzwerke
und beziehen die Gemeinden, die regionale
Wirtschaft, freie Trager, Vereine, die Kir-
chen und insbesondere auch die Migran-
tenselbstorganisationen ein. Die Volks-
hochschulen sind im landlichen Raum
die wichtigsten Anbieter der bundesfinan-
zierten Integrationskurse, erginzt durch
eigene Sprachkurse und weitere Fortbil-
dungsangebote der Landkreise. Die Stadt
Beckum und die Gemeinde Everswinkel
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im Kreis Warendorf zeigen beispielhaft,
wie Integration vor Ort praktiziert wird
und welche Chancen, aber auch Probleme
dabei auftreten.

An Integration, erst recht an berufliche
Integration, war damals gar nicht zu den-
ken. ,,Die Zeit war einfach nicht da und
die personliche Not der Menschen grof3«,
berichten Martin May-Neitemann vom
Fachdienst Soziale Dienste und Herbert
Essmeier, Leiter des Fachbereichs Jugend
und Soziales bei der Stadt Beckum, im
Riickblick. Damals, das war vor unge-
fahr einem Jahr. Innerhalb weniger Mo-
nate kamen ca. 600 Fluchtlinge nach Be-
ckum, damit versechsfachte sich ihre Zahl
binnen kiirzester Zeit. Fir die Gemeinde
eine gewaltige Herausforderung: ,, Anfangs

Integration von gefliichteten Menschen
entscheidet sich vor Ort, in den Stadten,
Gemeinden und Landkreisen. Hier tref-
fen Menschen unterschiedlicher Her-
kunft am Arbeitsplatz, in der Schule, in
der Nachbarschaft, im Verein zusam-
men. In dieser und der nachsten Ausga-
be des G.I.B.-Infos gehen wir der Fra-
ge nach: Wie unterscheiden sich die
Voraussetzungen und Strategien zur
Integration von Gefliichteten in Arbeit
und Ausbildung in einem Landkreis im
Vergleich zu groBstadtisch gepragten
Regionen? Wir starten unsere kleine
Serie im Kreis Warendorf im Miinster-
land. Im G.I.B.-Info 4_16 stellen wir die
Stadte Wuppertal, Solingen und Miil-

heim a. d. Ruhr vor.

ging es nur darum, die Fliichtlinge unter-
zubringen und zu versorgen. Das war un-
sere Hauptaufgabe.“

Um Ghetto-Bildungen zu vermeiden, wur-
den die Flichtlinge moglichst dezentral
untergebracht, in leer stehenden Firmen-
gebduden zum Beispiel, und auch nicht
hermetisch getrennt nach Familien und
Alleinstehenden. Parallel dazu galt es, ih-
nen moglichst rasch einen Termin beim
BAMF zu vermitteln, ,,damit sie Rechtssi-
cherheit hinsichtlich ihres Status erhalten.“

Mittlerweile hat sich die Lage entspannt.
Unproblematisch ist sie dennoch nicht.
So hatten sich die ersten vom Fachdienst
durchgefiihrten Integrationskurse im Wei-
terbildungswerk Miinsterland e. V. und in
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Herbert Essmeier, Leiter des
Fachbereichs Jugend und

Soziales bei der Stadt Beckum

der VHS als unzureichend erwiesen. Die
Gemeinde reagierte sofort, erhohte die
Zahl der Stunden wie auch die des Per-
sonals. Ein Problem aber blieb: ,,Fast alle
Fordermoglichkeiten sind ausschliefSlich
auf Personen mit Bleiberechtsperspektive
ausgerichtet®, kritisiert Herbert Essmei-
er. Nach seiner Auffassung ,,greift das zu
kurz“, denn die Gruppe der Flichtlinge
besteht nur zu einem Drittel aus Syrern,
andere kommen aus dem Irak, aus Eri-
trea oder aus sicheren Herkunftslindern.
»Asylantrage von Menschen aus als si-
cher eingestuften Herkunftsstaaten wer-
den in der Regel abgelehnt, sofern nicht
besondere Umstinde dagegen sprechen.
In der Praxis bleiben viele von ihnen bei
uns. Es wire verantwortungslos, sie mo-
nate- oder sogar jahrelang unbeachtet zu
lassen. Wenn sie hier leben, miissen wir
sie auch in irgendeiner Form integrieren.
Gerade mit Blick auf die Residenzpflicht
fur Flichtlinge muss Integration nach sei-
ner Meinung ,,vor Ort“ erfolgen.

Als vorteilhaft erweist sich bei diesen Be-
mithungen, dass Beckum schon lange —
»als zweite Stadt im Kreis“ — iiber einen
Integrationsrat verfligt, der eng mit der
ortlichen Kommunalpolitik verbunden
ist. Auferst niitzlich auch die seit sieben
Jahren existierenden Integrationslotsen,
die in den Fluchtlingsheimen ihre Unter-
stutzung offerieren. Last, not least die
Arbeit der Ehrenamtlichen. Sie haben,
koordiniert vom Fachdienst, ,,Orte und
Tage der Begegnung® geschaffen sowie —
parallel zu den gesetzlichen Formen fiir
minderjdhrige Fliichtlinge — ehrenamt-
liche Patenschaften organisiert.

Doch trotz intensivierter Eigenbemithungen
und trotz burgerschaftlichen Engagements
war schnell klar: Die Ressourcen der of-
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fentlichen Hand reichen zur Bewiltigung
der Integrationsaufgaben nicht aus. Um
zumindest die sprachliche Grundversor-
gung fur alle Fluchtlinge sicherzustellen,
rief die Gemeinde alle Einwohnerinnen und
Einwohner zu Spenden auf — mit Erfolg.
Mittlerweile nehmen fast alle Fliichtlinge
an Sprachkursen in den unterschiedlichs-
ten Varianten teil, sowohl an offentlichen
wie auch an privat organisierten. Beispiel-
haft in den Augen von Martin May-Nei-
temann ist ein Giber Spenden finanziertes
Projekt zur Sprachfoérderung im Miitterzen-
trum des Mehrgenerationenhauses, das sich
an syrische Studenten richtet, die uiber die
Voraussetzungen fur die Aufnahme eines
Studiums in Deutschland verfiigen. Eine
Investition, die sich offensichtlich lohnt,
denn mittlerweile fiihren die einst Gefor-
derten ihrerseits ehrenamtliche Sprach-
kurse fuir ihre eigenen Landsleute durch.

Doch die Herausforderungen im Hand-
lungsfeld ,,Sprache® bleiben grofs: ,,An-
ders als mit den Zugewanderten in den
1990er Jahren haben wir mit den Fliicht-
lingen keine homogene Gruppe mit einer
gewissen Sprachkompetenz, sondern Men-
schen aus mehr als 40 Nationen, von de-
nen nicht wenige auch Analphabeten sind.*
Sprachliche Forderung bleibt also Thema,
auch aus einem anderen Grund: ,,So be-
kommen die Menschen eine Tagesstruktur
und sind ,beschiftigt’, statt den ganzen Tag
im Ubergangsheim Diaumchen zu drehen.*

Datenaustausch und Transparenz

So wichtig Sprache auch ist, sie allein reicht
fiir eine Integration nicht aus: ,,Man muss
den Menschen auch berufliche Perspekti-
ven bieten.“ Das ist in Beckum umso wich-
tiger, als die Stadt keine Erstaufnahmeein-
richtung hat, der Zuzug der Fliichtlinge also

ZIELGRUPPENINTEGRATION

Martin May-Neitemann,
Fachdienst Soziale Dienste
bei der Stadt Beckum

tiber Zuweisungen erfolgt, was bedeutet,
dass die Menschen langerfristig hier woh-
nen bleiben. ,,Wenn wir sie aber in Richtung
Arbeitsmarkt fordern wollen, miissen wir
praventiv agieren und moglichst viel tiber
sie wissen, um auf dieser Datenbasis pas-
sende Fordermafsnahmen zu entwickeln.“

Langst hat die Gemeinde Konsequenzen aus
dieser Erkenntnis gezogen und ein vorbild-
liches System der Erfassung und Auswer-
tung selbst erhobener Daten geschaffen.
Anders als in vielen Kommunen iiblich, wer-
den die Daten nicht tiber Ehrenamtliche in
Ubergangsheimen und auch nicht iiber den
Leistungs-Sachbearbeiter erfasst, sondern
durch eine zusitzlich eingerichtete Stelle.

Gleich bei der Erstaufnahme werden hier
neben personlichen Daten zu Alter und
Herkunft auch Angaben zu sprachlichen
Fihigkeiten, zur Schulbildung und zu be-
ruflichen Abschlissen notiert und in ei-
ner Datenbank abgelegt. Ergidnzt wird
das Datenmaterial spiter um Informati-
onen, die Sachbearbeiter, Sozialarbeiter
oder Ehrenamtliche im weiteren Zeitver-
lauf in personlichen Gesprachen und im
Umgang mit den Fluchtlingen erfahren
haben und - unter Beriicksichtigung des
Datenschutzes — an die Kommune wei-
terleiten. Dazu zdhlen auch Hinweise auf
die Entwicklung der sprachlichen Kompe-
tenz, den Lernwillen und die Motivation.

Die intensive Datenerfassung hat einen
klaren, nachvollziehbaren Zweck: ,,De-
taillierte arbeitsrelevante Angaben ermog-
lichen uns, passgenaue Fordermafinah-
men zu entwickeln und dem Integration
Point (IP) geeignete Flichtlinge zuzuwei-
sen.” Mitgeliefert werden zugleich — wie-
derum unter Beriicksichtigung des Daten-
schutzes — alle relevanten Informationen.
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»Doch leider“, so Martin May-Neitemann,
»ist s ein einseitiger Datenfluss.“ Seine Kri-
tik: ,,Obwohl die Bundesagentur fiir Arbeit
die Einrichtung der Integration Points da-
von abhingig gemacht, dass die Kommu-
nen individuelle Daten der Fliichtlinge liefern
und wir uns im Vorfeld auf einen gegensei-
tigen Austausch der Daten geeinigt haben,
bekommen wir umgekehrt nur schwer die
von der Arbeitsagentur oder dem Jobcenter
erforderlichen Daten. Das ist das allergrof3-
te Problem, und zwar unser Problem, denn
wir miissen wissen, wie mit den Flichtlin-
gen weiter gearbeitet wird. Weil das nicht
der Fall ist, kommt es vor, dass wir einem
Flichtling wahrend des Leistungsbezugs
eine Arbeitsgelegenheiten anbieten, aber
erst dann die Riickmeldung bekommen,
dass er sie nicht antreten kann, weil er zur-
zeit an einer MafSnahme der BA teilnimmt.“

Ohne die Bedeutung der Arbeitsagentur in
Frage zu stellen oder Forderangebote wie
KompAS, Forderzentrum Perspektive fiir
Fliichtlinge, Perspektive fiir junge Fliicht-
linge im Handwerk oder Mafsnahmen nach
§ 45 SGB 1III gering zu schitzen: Manche
Aktivitaten des IP sind in den Augen von
Martin May-Neitemann ,,nicht zielfith-
rend“: ,,Sicher ist es sinnvoll, wenn Fliicht-
linge zusétzliche Sprachférderung erhalten
oder auch zertifizierte Bildungsmafsnahmen
von Tragern einzukaufen, aber nur schnell
gestrickte MafSnahmen und Projekte durch-
zufiihren, wird erfolglos sein. Wir diirfen
die Fliichtlinge nicht nur zwischenparken,
sondern miissen ihnen auch Praktikums-
pldtze anbieten und moglichst rasch die Ar-
beitsaufnahme ermoglichen.“

Die Ursache fur die unzureichende For-
derung sieht er in der geografischen und
personellen Distanz der BA zu den Fliicht-
lingen: ,,In einigen Stddten ist der IP eine
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zentrale Einrichtung am Sitz der Agentur,
aber manche Kommune ist 100 km davon
entfernt. Wie sollen Fliichtlinge dorthin
kommen? Beispielhaft fiir den Bereich der
Agentur Munster/Ahlen schickt der IP alle
14 Tage zwei Personen zu uns, um fiinf-
stindige Beratungsgesprache zu fuhren.
Fur alle Flichtlinge im gesamten Kreis
stellt die BA gerade mal drei Personen
zur Verfugung. Bei den Jobcentern sieht
es nicht besser aus. An dieser Stelle gibt es
sicherlich noch Handlungsbedarf“ ,, Aber
auch die Arbeitsagentur®, raumt Martin
May-Neitemann ein, ,,ist von der Situati-
on iberrollt worden. Wir wiinschen uns
ein viel engmaschigeres Beratungsnetz.“

Zu fragen sei auch, so Martin May-Neite-
mann, wohin Beratung fithre, denn: ,,Es
hat keinen Sinn, Hoffnungen zu wecken
und spater nichts anbieten zu konnen. Es
gibt durchaus Fliichtlinge, die einen Ar-
beitsplatz finden, aber wegen der Vorran-
gigkeitspriiffung keine Arbeitserlaubnis
bekommen, obwohl Arbeitgeber einen er-
hohten Bedarf melden. Mal mangelt es also
an Angeboten fur die Flichtlinge, mal an
der Arbeitserlaubnis. Fiir die Fliichtlinge
ist das demotivierend und zudem abtrig-
lich fir unsere Zusammenarbeit mit den
Unternehmen.“ Aus seiner Mitarbeit im
Stadte- und Gemeindebund weif§ Herbert
Essmeier, dass die Situation im Kreis in die-
ser Hinsicht keine singuldre Erscheinung
ist, sondern dass er seine Kritik mit vie-
len anderen Stiadten und Gemeinden teilt.

Kooperation ,,Kommune und
Wirtschaft”

Kurzum: Herbert Essmeier und Martin
May-Neitemann mahnen eine engere Zu-
sammenarbeit mit der Kommune an. Aus
gutem Grund: ,,Letztlich sind wir in der

Verantwortung fur die Fliichtlinge, un-
abhingig davon, ob sie von uns betreut
werden oder vom Rechtskreis SGB II. Die
Verantwortung, sie auf Dauer zu integrie-
ren, liegt bei uns.“

Dabei ist die Integration in den Arbeits-
markt von entscheidender Bedeutung und
hier ist die Kommune nach Ansicht von
Martin May-Neitemann ein kompetenter
Akteur. Noch zu Zeiten der Trennung wur-
de von Sozialamt und Arbeitsverwaltung
bereits ein kommunaler Arbeitgeberservice
mit Arbeitsvermittlern und Stellenakquisi-
teuren installiert. ,,Das bot sich an, weil wir
iiber unseren Fachdienst, aber auch iiber
andere Einrichtungen und Netzwerke der
Kommune tiber enge, regelmifSige und teils
institutionalisierte Kontakte zu ortlichen
Arbeitgebern, Arbeitgeberverbinden und
Gewerbevereinen verfiigen und sie gezielt
ansprechen konnen.“ Jetzt ist geplant, die
Kontakte zu den Arbeitgebern mit Blick
auf die Integration von Fliichtlingen ,,kon-
zeptionell zu verankern und zu vernetzen®.

Rechtskreisiibergreifende
Kooperation

An arbeitsmarktpolitischen Instrumenten
zur Integration von Fliichtlingen nutzt die
Gemeinde zurzeit vor allem Arbeitsgele-
genheiten (AGH). Einsatzfeld der gegen-
wartig rund 50 uber AGH geforderten
Personen ist nicht etwa, was naheliegend
wire, der stadtische Baubetriebshof. Viel-
mehr fungieren sie als Hilfshausmeister
in den dezentralen Flichtlingsunterkiinf-
ten. Martin May-Neitemann begriindet
die Entscheidung so: ,,Das dient unserer
eigenen Entlastung, vor allem aber dient
es der Integration, weil die Geflichteten
jetzt zumindest zum Teil eigenverant-
wortlich fiir sich selbst sorgen miissen.“
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Arbeitsgelegenheiten haben nach seiner

Auffassung aber noch einen weiteren Vor-
teil: ,,Mit ihnen lassen sich Talente und
Kompetenzen feststellen sowie Sekundar-
tugenden wie Piinktlichkeit und Fleifs. Je
mehr wir dariiber wissen, umso offensiver
konnen wir an potenzielle Arbeitgeber he-
rantreten und auf unsere positive Erfah-
rungen mit den Fluchtlingen verweisen.“
Und noch einen Effekt haben Arbeitsge-
legenheiten: ,,Wenn Fliichtlinge den Rat-
hausplatz sauber halten, wird das auch
von der Bevolkerung wahrgenommen.
Das tragt zur Akzeptanz von Flichtlin-
gen und zum sozialen Frieden bei, denn
der Unmut, der deutschlandweit in Tei-
len der Bevolkerung besteht, ist auch hier
bei uns zu spiiren.“

Grundsitzlich positiv bewertet Martin
May-Neitemann die von Bundesarbeitsmi-
nisterin Andrea Nahles als ,,Sprungbrett in
den Arbeitsmarkt“ angekiindigten 100.000
Arbeitsgelegenheiten nach dem neuen § 5a
des Asylbewerberleistungsgesetzes, wonach
die Kommunen Vorschlige an die BA leiten
konnen, die dann tiber die Zuweisung ent-
scheidet. Martin May-Neitemann befiirch-
tet jedoch, dass diese Form der AGH nach
dem gleichen Schema erfolgt wie die 6ffent-
lich geforderte Beschaftigung: ,,Vermutlich
miissen die aufgelegten Projekte auch hier
zusdtzlich gemeinntitzig sein. Zudem mus-
sen die Flichtlinge angeleitet und begleitet
werden. Den meisten Kommunen diirfte
das Personal dafur fehlen. Allein konnen
sie die Aufgabe nicht schultern.“

Noch offen ist die Frage, wie die rechts-
kreisiibergreifende Verbindung von AGH
nach §5 oder 5a fiir Fluchtlinge mit Au-
fenthaltsgestattung nach einem Wechsel in
SGB II gestaltet werden kann. Dazu fiih-
ren die verantwortlichen bereits erste Ge-
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sprache. Grundsatzlich bietet sich nach
Meinung von Herbert Essmeier — dhnlich
wie im Bereich der Jugendhilfe die Jugend-
berufsagentur — die Einrichtung eines run-
den Tisches an: ,,Nur tiber die Zusammen-
arbeit aller relevanten Akteure lassen sich
rechtskreistibergreifende Forderketten fiir
Fluchtlinge schaffen.“ Die Voraussetzungen
dafur sind eigentlich gut, denn hier gibt es
ein gemeinsames Arbeitsmarktprogramm
des Jobcenters mit der Arbeitsagentur Ah-
len/Miinster. ,,Doch eine gelungene Koo-
peration setzt Transparenz voraus. Daran
herrscht bislang Mangel.“

Kommunale Integration in
Everswinkel

Intensive Integrationsbemiithungen sind auch
in Everswinkel zu verzeichnen, einer ande-
ren Gemeinde im Kreis Warendorf mit mehr
als 9.600 Einwohnern. Die Wirtschaft ist
mittelstandisch geprigt, es gibt viele Fami-
lienbetriebe. Bei einer Arbeitslosenquote im
5-Prozent-Bereich verteilt sich das Gewer-
besteueraufkommen auf eine Vielzahl von
Gewerbebetrieben, so dass Biirgermeister
Sebastian Seidel ,,auch dann ruhig schlafen
kann, wenn die Wirtschaft in einem Sektor
mal ein bisschen durchhiangt.*

Auch wenn die Lage am Arbeitsmarkt er-
freulich ist — die rund 250 Everswinkel zu-
gewiesenen Fliichtlinge aus Syrien, Eritrea
und dem Irak, aus den Maghreb-Staaten,
aus Afghanistan und dem Balkan als grofs-
te Gruppen sind fiir die Gemeinde eine He-
rausforderung.

Untergebracht sind die Fliichtlinge in gro-
Beren, noch aus den 1990er Jahren stam-
menden Unterkiinften. Weil die nicht
ausreichten, hat die Gemeinde weitere Ge-
baude hinzugekauft, ,,alle sehr ortskernnah
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gelegen, um kurze Wege zu kommunalen
Einrichtungen und zu Versorgungseinrich-
tungen wie Apotheken und Supermirkten
zu ermoglichen.“ Dariiber hinaus hat die
Gemeinde rund 35 Wohnungen angemie-
tet. Bei nochmaligem Zuzug einer groflen
Zahl von Flichtlingen steht der Gemein-
de die ortliche Festhalle fiir eine Erstun-
terbringung der Menschen zur Verfiigung.
Bisher konnte dies aber vermieden werden.
Geplant ist der Bau eines neuen Fliichtlings-
heims. Zudem plant die o6rtliche Pfarrge-
meinde den Bau eines Mehrfamilienhauses,
in dem Flichtlinge in Wohnungen unter-
gebracht sein werden. Ziel ist es, dass die
Flichtlinge irgendwann selbst ein Miet-
verhaltnis abschlieffen und die Gemeinde
sich zuriickziehen kann: ,,Wenn wir den
einen oder anderen ber den Integration
Point in ein festes Arbeitsverhaltnis ver-
mitteln, konnen Vermieter direkt mit ihm
und nicht mit der Gemeinde ein Mietver-
haltnis abschlieSen.“

Wichtigste Voraussetzung fir die Auf-
nahme einer Arbeit oder den Beginn ei-
ner Qualifizierung ist Sprache. ,,Flicht-
linge miissen keinen Besinnungsaufsatz
iber Arbeitssicherheit schreiben konnen,
aber sie miuissen in der Lage sein, Sicher-
heitsanweisungen fiir Maschinen zu ver-
stehen.“ Eine Arbeitsaufnahme scheite-
re leider oft noch an der Sprachbarriere.

Neben den Integrationskursen bieten auch
Ehrenamtler Unterstiitzung bei der Sprach-
vermittlung an, ,,sicher nicht auf so hohem
Niveau wie ein professioneller Sprachkurs,
aber so haben Flichtlinge gleich eine Be-
zugsperson und eine Tagesstruktur, wenn
in anderen Kursen kein Platz zur Verfugung
steht.“ Fehlende Sprachkurse sind nach
seiner Meinung eine entscheidende Hiir-
de bei der Integration. Seine Schlussfolge-
rung;: ,,Wir brauchen mehr Sprachkurse und
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die dazu erforderlichen Mittel.“ Die miisse
der Bund bereitstellen und das Land miisse
Gelder auch an die Kommunen weiterlei-
ten. So etwas konne nicht aus den kommu-
nalen Haushalten gestemmt werden. ,,Wir
brauchen vor allem dringend das vom Land
versprochene Geld, 10.000 Euro pro Per-
son, fiir Unterbringung und Integration.“

Ausbildung und Arbeit

Dabei sei zu unterscheiden, ob es um In-
tegration in Arbeit oder um Integration in
Ausbildung gehe: ,,Fir die Arbeitsaufnah-
me reicht je nach Arbeitsplatz manchmal
ein rudimentares Sprachniveau. Wenn aber
jemand eine Ausbildung anfange, braucht
er ein ungleich hoheres Sprachniveau, um
in der Berufsschule dem Unterricht fol-
gen oder die Abschlusspriifung bestehen
zu konnen.“

Mit der Sprachvermittlung allein aber sei es
nicht getan. Zur Arbeitsaufnahme mussten
auch gewisse mathematische Kenntnisse
und Fihigkeiten vorhanden sein: ,,Auch
da muss nachqualifiziert werden, um die
Fluchtlinge fit zu machen fur einen Job.«

Zu meinen, in einem landlich gepriagten
Raum wie Everswinkel seien in der Land-
wirtschaft einfache Jobs fiir Fliichtlinge zu
finden, sei ein Irrtum. ,,Auch in der Land-
wirtschaft sind die Arbeitsplitze nicht so
zahlreich und die Beschiftigten miissen
in Milchvieh- oder Mastschweinbetrie-
ben mit Maschinen oder Robotern um-
gehen, miissen den Tieren Medikamente
verabreichen und das Futter exakt dosie-
ren. Einfach sind die Jobs in der Landwirt-
schaft schon lange nicht mehr.“ Zudem sei
es der falsche Ansatz, Fluchtlinge ledig-
lich in Hilfsjobs unterzubringen: ,,Viel-
leicht gehen ja viele irgendwann auch wie-
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Sebastian Seidel, Blirgermeister

der Gemeinde Everswinkel
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der zuriick in ihre Heimat und dann wire

es sinnvoll, wenn sie hier erworbenes Wis-
sen mitnehmen konnten.“

Vorbildlich sei in seinen Augen neben den
Aktivitidten der Kreishandwerkerschaft,
dem Programm ,early intervention® der
Arbeitsagentur und dem an der Universi-
tat angedockten Projekt ,,Die Briicke®, in
dem Akademiker darauf vorbereitet wer-
den, ihr Studium in Deutschland fort-
zusetzen, das Projekt ,Welcome to WiN
— Work in Nature“. Entwickelt und abge-
stimmt wurde es in Zusammenarbeit mit
dem Verband Garten-, Landschafts- und
Sportplatzbau Nordrhein-Westfalen e. V.
(VGL NRW), der Agentur fiir Arbeit Ah-
len-Miinster und dem Jobcenter des Kreises
Warendorf. Ein vom ortlichen Integration
Point ausgegebener Bildungsgutschein be-
rechtigt 20 Fliichtlinge zur freiwilligen Teil-
nahme an dem Programm. In den ersten
elf Monaten absolvieren sie Deutsch- und
Orientierungskurse sowie berufspraktische
Lehrgange und Praktika in Betrieben — acht
Stunden taglich. Im berufspraktischen Teil
erwerben sie Fihigkeiten fiir den Garten-
und Landschaftsbau. Sie lernen die Werk-

zeuge, Maschinen und Materialien kennen
und einzusetzen. Ein sechswochiger Praxis-
kurs ,,Grunflachenpflege“ in der DEULA
und ein sechswochiges Praktikum in Ga-
La-Bau-Betrieben runden die Qualifizie-
rung ab. Danach sind sie fiir den Arbeits-
markt bestens gertistet: ,,Ihre Chancen
stehen gut, denn der Garten- und Land-
schaftsbau boomt und die Betriebe suchen
hinderingend Nachwuchs.“

Kooperation mit dem
Integration Point

Beim Integration Point gibt es drei Betei-
ligte: Die Agentur fiir Arbeit, die Kreis-
verwaltung mit Jobcenter und Ausliander-
behorde und die Gemeinde mit dem Amt
fiir Ordnung und Soziales, Schule, Kultur
und Sport. ,,Wir erganzen uns dabei per-
fekt. Denn im komplexen Arbeitsrecht und
Asylrecht sind die Arbeitsagentur und die
Kreisverwaltung gut aufgestellt. Wir vor
Ort kennen die Menschen, denn wir se-
hen, was sie bewegt und bekommen von
ihnen ein Feedback hinsichtlich des Er-
folgs einer MafSnahme. Das ist Integrati-
on aus einem Guss, weil die Betroffenen
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nur eine Anlaufstelle haben und sich nicht
durch unseren Behordendschungel kamp-
fen mussen.“ Mehr als 90 Gespriche wur-
den dort bislang mit Fliichtlingen gefuhrt.

Gemeinsam haben die Akteure hier einen
Fragebogen entwickelt. ,,Am Anfang ken-
nen wir ja nur deren Geburtstag, den Ge-
burtsort — und das war's schon. Wir aber
wollen wissen: Was konnen sie bzw. was
geben sie vor zu konnen? Unsere Aufgabe
ist zudem nicht nur die Integration in Schu-
le und Arbeitsmarkt, sondern auch die In-
tegration in die Gesellschaft und deshalb
steht der Mensch als Ganzes im Mittel-
punkt. Also miissen wir auch mal fragen:
Was interessiert die Menschen privat? Wer
verfuigt tiber ein kiinstlerisches Talent, wer
treibt gerne Sport, und zwar welchen? Wer
spielt ein Musikinstrument und mit wel-
cher Art von Musik beschiftigt er sich?

Vertreten ist die Gemeinde im Integration
Point mit zwei Pensioniren, die beide auf
450-Euro-Basis beschiftigt sind, ,,quasi
als Aufwandsentschidigung®, denn der
Arbeitsumfang ist viel grofSer. Einer von
ihnen ist ehemaliger Berufswahlkoordina-
tor und Konrektor der ortlichen Verbund-
schule, der andere ein ehemaliger Berufs-
vermittler, beide mit engen Kontakten zu
den Betrieben. Sebastian Seidel: ,,Was sie
leisten, ist mit Geld gar nicht aufzuwiegen.*

Soziale Integration

Eine wichtige Integrationsaufgabe tiber-
nimmt auch die ortliche Fliichtlingsinitia-
tive. Rund 40 Personen sind hier aktiv. In
etwa 100 Patenschaften helfen sie gefliich-
teten Familien oder Einzelpersonen, in
Deutschland zurechtzukommen: ,,Sie zeigen
ihnen den Ort, iibersetzen ihnen Schreiben
der Behorden, iibernehmen Kurierfahrten

INFO
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oder helfen ihnen beim Ausfiillen eines An-
trags.“ Ein Engagement, das die Kommu-
ne gerne annimmt. Das Engagement von
Ehren- und Hauptamtlern wissen auch die
Flichtlinge zu wiirdigen. ,,Alle Ehren- und
Hauptamtler haben von den Fliichtlingen
aus Syrien eine Einladung zu einem ara-
bischen Mittagessen in die Festhalle erhal-
ten, inklusive anschlieffendem Tanz.“ Auch
die Kirchen schaffen mit ihren interkultu-
rellen Treffen viele Moglichkeiten zur Be-
gegnung der Menschen.“

Koordiniert wird die Arbeit der ehrenamt-
lichen Fluchtlingsinitiative iiber das ,,Haus
der Generationen®. Bei der Gemeinde an-
gestellte Sozialpadagogen leiten das Haus,
fungieren als ,,Bindeglied und Koordinator*
fur die ehrenamtlichen Fliichtlingshelfer zu
Verwaltung und Rathaus. ,,Die Sozialpada-
gogen anzusprechen ist fiir die Fliichtlinge
eine deutlich geringere Hemmschwelle, als
zum Amtsleiter ins Rathaus zu gehen.

Angeboten werden hier von Ehrenamt-
lichen neben Sprach- auch Fahrradkurse
fur Fliuchtlinge. Jeder Fluchtling muss zu-
nachst eine Fahrradpriifung absolvieren,
bevor er eines der zahlreichen gespende-
ten Fahrrider ausgehindigt bekommt. Um
ganz sicher zu gehen, schlief$t die Gemein-
de fiir die Fluchtlinge Haftpflichtversiche-
rungen ab. ,,Eigentlich muissten wir das aus
unserem Gemeinde-Budget bezahlen, aber
wir haben mit ihnen verabredet, dass wir
die Versicherungsbetrige von ihren Leis-
tungen kiirzen diirfen.“ Das Risiko sei viel
zu grof$, wenn es zu Unfillen mit Perso-
nenschaden komme. Hier miusse der Ge-
setzgeber iiberlegen, ob er die Sozialleis-
tungen nicht auf dieses Gebiet ausdehnt.

Weiterer wichtiger Integrationsfaktor in
Everswinkel ist das intensive Vereinsleben

ZIELGRUPPENINTEGRATION
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der Gemeinde. In einem der Sportvereine
ist beispielsweise ein Fliichtling bereits als
Co-Trainer im Volleyball aktiv. Ein ande-
rer Fluchtling ist Stammspieler der Alther-
renmannschaft und auch im Blasorchester
erhilt ein Fliichtling Saxophon-Unterricht.
Im Feuerwehrhaus ist in eine freie Woh-
nung eine Fluchtlingsfamilie eingezogen,
deren Sohn sich heute bei der Jugendfeu-
erwehr engagiert. ,,Hier in Everswinkel ist
es nicht so anonym wie in der GrofSstadt.
Es gibt bei uns ,,Doppelmandatstriager,
die sind gleich in mehreren Vereinen ak-
tiv. Wer hier mitmacht, kann leicht auch
seinem zukiinftigen Arbeitgeber begeg-
nen. Insofern erleichtert das Vereinsleben
die Flichtlingsintegration.“

Bei aller Zuversicht darf man eins nach
Ansicht von Biirgermeister Sebastian Sei-
del nicht verleugnen und vernachlassigen:
»Integration kann nur gelingen, wenn wir
auch die innere Sicherheit im Fokus behal-
ten. Wir machen das so: Unabhingig von
den reguldren Verfahren bei Straftaten, be-
kommen Fliichtlinge, die Probleme berei-
ten, einen Termin mit Sozialamtsleiter und
Ortspolizisten bei mir im Biiro, weil wir
so etwas nicht tolerieren. Das geht so nur
in einer kleinen Gemeinde. Insbesondere
nach den Ereignissen in der Kolner Silves-
ternacht ist unser Vorgehen fiir eine gelin-
gende soziale Integration unverzichtbar.”

Fiir die zukiinftige Gestaltung der Integra-
tion von Fluchtlingen ist ein runder Tisch
geplant. Vertreter der im Rat vertretenen
Fraktionen, der Kirchen, der Fliichtlings-
initiativen, der Vereine sollen hier inten-
siv miteinander kommunizieren — , be-
wusst losgelost vom Gemeinderat, weil
wir auch die Meinungen anderer einho-
len wollen, denn Integration ist eine Ge-
meinschaftsaufgabe.“
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Sprachkurse, eigene Angebote und

Ausschreibungsprodukte sinnvoll

kombinieren

Grone Bildungszentrum Dortmund

Bildungstriger entwickeln seit Jabrzehnten moglichst passgenaue betriebsorientierte Qualifizierungs-
angebote und berufspddagogische Konzepte fiir Zielgruppen, die besonderer Unterstiitzung bediirfen.
Einige wie der Grone Unternehmensverbund kénnen sogar auf eine iiber 100-jibrige Geschichte zu-
riickblicken. Wie reagieren sie auf die neuerliche Herausforderung, gefliichtete Menschen in Arbeit und
Ausbildung zu bringen? Auf welche Erfabrungen, Instrumente und Kooperationsstrukturen konnen sie

zuriickgreifen? Welche Neuerungen lassen sich bereits jetzt erkennen? Und wie verdindert sich die Per-

sonal- und Produktentwicklung bildungspolitischer Dienstleister im Kontext der Arbeitsmarktintegrati-

on gefliichteter Menschen? Wir sprachen iiber diese Fragen mit Jan Gerrit Ufer, Niederlassungsleiter des

Grone Bildungszentrums in Dortmund.

G.LB.: Die Bildungs- und Qualifizierungseinrichtung
Grone besteht seit 1895. Das Grone Bildungszentrum
Dortmund bietet ein breit gefachertes Portfolio an
Aus- und Weiterbildungsmafinahmen an. Welche
Kurse sind auf die Zielgruppe von Gefliichteten
zugeschnitten?

Jan Gerrit Ufer: Mit der Grundthematik beschafti-
gen wir uns ja schon linger: zum Beispiel in unseren
Jugend- und Reha-Projekten, in die viele Menschen
mit Migrationshintergrund und auch mit Fluchter-
fahrungen involviert waren. Von diesen Erfahrungen
profitieren wir sowohl bei der Basisarbeit als auch
bei der Auswahl und Entwicklung konkreter Pro-
dukte. Intensiv sind wir seit Ende des letzten Jahres

in das Thema involviert. Damals rief die BA die Ein-
stiegskurse fur Fluchtlinge mit hoher Bleiberechts-
wahrscheinlichkeit ins Leben, um ihnen Orientierung
und Sprachkompetenz zu vermitteln. Wir hatten bis
Marz tiber 160 Teilnehmende in den Kursen bei uns
im Haus. Diese Einstiegskurse waren eine hervorra-
gende Basis, um Bedarfe zu identifizieren, die weit
uber den Spracherwerb hinausgehen.

Natiirlich ist das Beherrschen der deutschen Spra-
che der Motor der Integration, also eine wichtige
Voraussetzung zur Integration in den Arbeitsmarkt.
Neben hoch qualifizierten Menschen, beispielswei-
se aus Syrien, gibt es aber auch viele gering qualifi-
zierte Zuwanderer und Zuwanderinnen, die kaum
eine fachliche Vorbildung mitbringen. Fur sie sind
Qualifizierungen genauso wichtig wie Sprachkurse.
Vor allem miissen wir aber den jungen Leuten erst
einmal unser System der dualen Ausbildung und die
hohe Wertigkeit unserer Handwerksberufe vermit-
teln. Speziell in Syrien ist das Handwerk schlecht an-
gesehen und wird dementsprechend bezahlt. Vielen
Flichtlingen fehlt das Verstandnis, dass ein guter
Handwerker in Deutschland hoch anerkannt ist und
gutes Geld verdient.

Ein wesentlicher Bestandteil der Basisarbeit besteht
auch darin, die Eignung der Zugewanderten festzu-
stellen und zu ermitteln, welche Vorerfahrungen sie
mitbringen. Wenn ein Berufsabschluss aus dem Aus-
land nicht anerkennt wird, kann es sinnvoll sein,
eine neue Richtung einzuschlagen.

Im klassischen Ausschreibungsbereich miissen wir
das eigentliche Konstrukt ja nicht selbst entwickeln.
Ein gutes Beispiel dafur ist das BA-Projekt ,,Per-
spektive fiir junge Fliichtlinge“ (PerjuF). Eine Zu-
weisung der Teilnehmenden erfolgt zunéchst iiber
die Kostentragerseite. Die Jugendlichen konnen an
Werkinseln bei uns im Haus in den verschiedensten
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Jan Gerrit Ufer, Niederlassungsleiter
Ostliches Ruhrgebiet, Grone Bildungs-

zentrum Dortmund

Bereichen von Metall iiber Farbe und Holz bis zur
Fahrradwerkstatt und Hauswirtschaft ihr handwerk-
liches Konnen zeigen und ausprobieren, was ihnen
gefillt. Gleichzeitig wird die Sprache gefordert und
zwar immer im Berufskontext.

Das fast identische Konzept fiir Erwachsene heifdt
»Perspektive fiir Fluchtlinge“ (PerF). Auch hier steht
die Integration in den Arbeitsmarkt im Mittelpunkt.
Ein anderes Ausschreibungsprodukt, welches wir bei
uns im Haus anbieten, ist ,,KompAS<, also eine den
Integrationskurs erginzende Maflinahme der Kom-
petenzfeststellung und frithzeitigen Aktivierung.

Im Rahmen des ESF Programmes ,,Passgenaue Beset-
zung®, gefordert durch das BMWI fithren wir auch
das Angebot ,,Willkommenslotsen“ durch. Wir ak-
tivieren und unterstiitzen kleine und mittlere Unter-
nehmen fir die Moglichkeit der Fachkraftesicherung
aus dem Kreis der Fliichtlinge und Asylbewerber mit
Bleibeperspektive und stehen in praktischen Fragen
wie z. B. Hospitation, Praktika, Einstiegsqualifizie-
rung, Ausbildung oder Arbeit beratend zur Seite.

Um den hohen Bedarf an Sprachqualifizierung mit
abzudecken, bieten wir seit Beginn des Jahres auch
Integrationskurse und Alphabetisierungskurse des
BAMEF an. Hier besteht ein hoher Bedarf. Als sinn-
volle Erganzung zum Ausschreibungsbereich haben
wir eigene Produkte wie das Einzelcoaching oder
Sonderprojekte entwickelt.

Da Frauen in vielen Landern noch immer benachtei-
ligt sind, haben wir das Kooperationsprojekt ,,Men-
toring fur geflichtete hochgebildete Frauen“ ent-
wickelt, das wir seit September 2016 durchfiihren,
gefordert durch das MGEPA (Ministerium fir Ge-
sundheit, Emanzipation, Pflege und Alter des Lan-
des Nordrhein-Westfalen). Denn bisher gibt es fiir
diese spezielle Zielgruppe bei den Flichtlingen kaum
Angebote. In einem breiten lokalen Netzwerk mit
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dem Dortmunder Forum Frau und Wirtschafte. V.,
dem Kompetenzzentrum Frau und Beruf Westfi-
lisches Ruhrgebiet, der Wirtschaftsforderung Dort-
mund und dem Gleichstellungsbiiro der Stadt Dort-
mund werden Mentoren/Mentorinnen in Betrieben
gesucht, die den Teilnehmerinnen Einblicke in die
Arbeitswelt gewidhrleisten und bei der Eingliede-
rung in den Arbeitsmarkt helfen/fordern. Dariiber
hinaus nutzen wir fiir dieses Projekt unsere Firmen-
kontakte fiir ein klassisches Mentoringprogramm.

Insgesamt ist es unser Ziel, nach der Basisarbeit fur
jeden Flichtling die passende Forderung zu finden.

G.L.B.: Beteiligen Sie sich an Bietergemeinschaften?
Jan Gerrit Ufer: Ja, das gehort fiir uns zum Alltags-
geschaft. Wir haben in Dortmund gerade ein neues,

Wir haben Menschen mit Migrationshinter-
grund aus arabischen Landern eingestellt,

die alle Tests fiir uns in der Fremdsprache

auf Verstandlichkeit und Aufbau Uberpriufen.

durch den Aktivierungs- und Vermittlungsgutschein
AVGS gefordertes Produkt mit dem Verbund sozi-
al-kultureller Migrantenvereine DO e. V. (VMDO)
entwickelt. In der Jugendmafinahme BvB arbeiten
wir mit dem Bildungskreis des Handwerks zusam-
men. So konnen wir deren handwerkliche mit un-
seren kaufmannischen Kompetenzen sinnvoll biin-
deln. Das Multikulturelle Forum e. V. in Linen ist
unser Partner in einem KompAS-Projekt. Solche stra-
tegischen Kooperationen bringen viele positive Sy-
nergieeffekte mit sich.

G.I.B.: Welche Testverfahren setzen Sie derzeit ein,
um Informationen iiber die berufliche Eignung und
Neigung der Fliichtlinge zu gewinnen?
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Jan Gerrit Ufer: In unseren Produkten wenden wir ver-
schiedene Methoden zur Erkenntnisgewinnung an. In
unseren Gewerken fithren die Ausbilder Kompetenz-
feststellung im praktischen Bereich durch. Padagogisch
arbeiten wir mit erganzenden Feststellungen der sozi-
alen und personlichen Kompetenzen jedes Einzelnen.
Fiir Jugendliche nutzen wir beispielsweise erganzend
die Tests des geva-Instituts, die sehr gute Ergebnisse
liefern. Mit dem geva-test ,,Integration & Beruf® in

Der Willkommenslotse stellt Kontakte zur
Wirtschaft her, intensiviert unsere ohnehin
schon guten Beziehungen zu den Kammern

und sensibilisiert die Unternehmen fir die

Zielgruppe der Fluchtlinge.

arabischer Sprache konnen wir die relevanten Kom-
petenzen analysieren, noch bevor die Teilnehmenden
Deutsch gelernt haben und eine berufliche Orientie-
rung gefliichteter Menschen aller Altersklassen in ih-
rer Muttersprache umsetzen. Viele Institute haben
ihre Verfahren auf die Bedarfe von Flichtlingen zuge-
schnitten. Tests sind inzwischen auch auf Arabisch
moglich. Wir haben Menschen mit Migrationshin-
tergrund aus arabischen Landern eingestellt, die alle
Tests fiir uns in der Fremdsprache auf Verstandlich-
keit und Aufbau tiberpriifen. Nach positiver Riickmel-
dung unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wen-
den wir sie dann an, zum Beispiel bei PerjuF. Gerade
bei jungen Menschen ist es besonders wichtig, Inte-
ressen, Potenziale und Kompetenzen so gut wie mog-
lich zu ermitteln und weiterzuentwickeln.

G.L.B.: Gibt es Kooperationen mit Unternehmen,
um Fliichtlinge in die Arbeitswelt zu integrieren?

Jan Gerrit Ufer: Aufler dem Mentoringprogramm
gibt es derzeit keine speziellen Kooperationen mit

Unternehmen. Durch unseren groffen Jugendbereich
haben wir aber in Dortmund Kontakte zu mehr als
500 Firmen aus allen Branchen. Die Mitarbeitenden
sind untereinander hervorragend vernetzt. Eine wich-
tige Aufgabe nimmt der Willkommenslotse wahr. Er
stellt Kontakte zur Wirtschaft her, intensiviert unsere
ohnehin schon guten Beziechungen zu den Kammern
und sensibilisiert die Unternehmen fir die Zielgrup-
pe der Fliichtlinge. Dabei geht es weniger darum, die
meist ohnehin schon aufgeschlossenen Firmenchefs
fur das Thema zu begeistern, sondern eher um Hil-
festellungen bei rechtlichen Problemen oder bei Fra-
gen von interkultureller Kompetenz. Denn naturlich
lauft zu Beginn nicht immer ,alles rund“. Auch in
unseren Produkten haben wir punktuell mit Problem-
stellungen zu tun. Durch die unterschiedlichen Kul-
turen, Personlichkeiten, Erfahrungen, die wahrend
der Flucht gesammelt wurden, ist Potenzial fiir klei-
nere Konflikte und Missverstindnisse unvermeid-
lich. Mit unseren erfahrenen Fachkriften konnen
wir dem gut entgegenwirken.

G.LB.: Welche Bedeutung haben die von Thnen selbst
entwickelten Angebote und wie werden sie finanziert?
Jan Gerrit Ufer: Die Ausschreibungen der BA be-
inhalten zwar auch individuelle Elemente wie Ein-
zelcoaching, sind aber in erster Linie auf groflere
Gruppen ausgerichtet und konnen damit nicht al-
len Fliichtlingen gerecht werden. Es gibt aber auch
Gruppen, die fur eine Ausschreibung von der Kos-
tentragerseite noch gar nicht vorgesehen und damit
unversorgt sind.

Hier gibt es im Rahmen des AVGS die Moglichkeit,
in die Einzelforderung oder die Forderung kleine-
rer Gruppen einzusteigen. Es besteht beispielswei-
se ein gewisses ,, Time Lag® von etwa drei bis sechs
Monaten zwischen der Anerkennung als Flichtling
und der Einmiindung in den BAMF-Integrations-
sprachkurs. Diese Zeit verbringen die Fliichtlinge
normalerweise in einer Ausschreibungsmafinahme
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oder vollig untitig. Deshalb haben wir Produkte
entwickelt, um diese problematische Phase effektiv
zu uberbricken. Ein Beispiel ist ,,ZIM¢, die ,,Zeit-
nahe Integration von Migranten®. Der Gefliichtete
hat einen festen Coach im Rahmen der MafSnahme,
der ihn auch bei weiteren Prozessschritten begleitet,
z. B. zeitnahe Teilnahme an einem Integrationskurs
oder, im Bedarfsfall bei gravierenden Vermittlungs-
hemmnissen, Weiterleitung an andere Netzwerkpart-
ner bzw. Hilfeeinrichtungen. Danach wird das Ein-
zelcoaching ergdnzend zum Integrationssprachkurs
eingesetzt, sodass mit Abschluss des Sprachkurses
auch alle vermittlungsrelevanten Sachverhalte ge-
klart sein sollten, z. B. Uberpriifung moglicher Be-
rufsabschlisse, weitere Berufswegplanung, Analy-
se weiterer Handlungsbedarfe.

Hochbegabte konnen in einer grofseren Gruppe kaum
gefordert werden. Auch fiir gering qualifizierte Men-
schen kann das Einzelcoaching niitzlich sein. Finan-
ziert werden unsere individuellen Angebote iiber

die Programme AVGS oder FbW (SGB I1/SGB III).

Diese Individualausrichtung gab es in unserer Ar-
beit schon immer. Auch bei fritheren Projekten war
es fiir das Grone Bildungszentrum Dortmund wich-
tig, den Bedarf an individuellen Produkten so prazise
wie moglich zu ermitteln. Fur die Fluchtlinge hitten
wir ohne den Input aus den Einstiegskursen der BA
den Bedarf gar nicht sachgerecht ermitteln konnen.

G.LB.: Thre individuell ausgerichtete Arbeit stellt
hohe Anspriiche an Thr Personal, das zum einen
Kompetenzen in verschiedenen Themen mitbringen
muss und zum anderen iiber weitergehende Quali-
fikationen verfiigen muss. Wie finden Sie geeignetes
Personal?

Jan Gerrit Ufer: Das Anforderungsprofil ist in der
Tat hoch. Innerhalb eines Teams werden aber auch
verschiedene Kompetenzen zusammengebracht und
gebiindelt. So konnen Beschaftigte mit ihren Fahig-
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keiten voneinander profitieren. Wir haben fur das
Flichtlings-Projekt zum Beispiel von Beginn an
Wert auf Berater und Beraterinnen mit arabischen
Sprachkenntnissen gelegt, auch wenn sie keine aus-
gepragten Kenntnisse uber den Arbeitsmarkt besa-
3en. Sie sind nicht nur eine wertvolle Unterstiitzung
fur ihre deutschen Kollegen und Kolleginnen, son-
dern vor allem wichtig, um das Vertrauen der Fliicht-
linge zu gewinnen.

Um auf mogliche Konfliktlagen, die ich im Verlauf
schon genannt habe, vorbereitet zu sein, sind wir
auch immer darauf bedacht, unsere Beschaftigten
konstant zu schulen und unser Weiterbildungspro-
gramm auf die aktuellen Bedarfe auszurichten. So
konnen wir geeignete Mitarbeitende nicht nur neu
gewinnen, sondern Kompetenzen von intern aufbau-
en und entwickeln.

Es besteht ein ,,Time Lag” zwischen der
Anerkennung als Flichtling und der Ein-
mindung in den BAMF-Integrationssprach-
kurs. Diese Zeit verbringen die Fluchtlinge

normalerweise in einer Ausschreibungs-

mafBnahme oder vollig untatig.

In Dortmund haben wir durch unsere guten Kon-
takte zu anderen Institutionen, wie dem Kompetenz-
zentrum Frau & Beruf, versierte Mitarbeitende ge-
funden, die selbst tiber einen Migrationshintergrund
verfiigen. Auch das steigert unsere Glaubwiirdigkeit
gegenuber den Kursteilnehmenden.

Das Erfolgskonzept in Sachen Personal sieht also
auf den ersten Blick ganz einfach aus: Wir bringen
Menschen mit hohen Einzel- oder Mehrfach-Quali-

23



ZIELGRUPPENINTEGRATION

fikationen in Teams zusammen, in denen sie sich gut
erginzen. Dieses System bauen wir strategisch aus.
Wir verfuigen iiber ein internes und externes Schu-
lungsprogramm mit qualifizierten Dozentinnen und
Dozenten. Frau Dr. Uphoff, die bei uns im Verbund
den Fachbereich Flichtlinge leitet, hat in Syrien ge-
lebt, dort studiert und bringt sehr viel Erfahrung auf
diesem Gebiet mit. Die Vermittlung von interkultu-
reller Kompetenz ist in den Schulungen ein Schwer-
punkt-Thema. Fluchtlinge denken in vielen Dingen
anders als wir. Thnen fehlt oft das Verstindnis dafiir,
dass man nicht nur lernt, wenn man auf der Schul-
bank sitzt, und dass praxisbezogenes Lernen an der
Werkbank genauso wichtig ist.

Fliichtlinge denken in vielen Dingen anders

als wir. lhnen fehlt oft das Verstandnis dafiir,

dass man nicht nur lernt, wenn man auf der

Schulbank sitzt, und dass praxisbezogenes

Lernen an der Werkbank genauso wichtig ist.
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G.LB.: Der Bildungstragersektor ist nicht gerade fiir
hohe Lohne bekannt. Haben die gestiegenen Anfor-
derungen schon zu einer Diskussion iiber mehr Gehalt
gefiihrt?

Jan Gerrit Ufer: Bislang noch nicht. Naturlich sind
wir als Bildungstrager gewissen Lohnzwingen unter-
worfen. Es gibt seit einiger Zeit einen Mindestlohn in
der Bildungsbranche fiir pidagogisches Fachpersonal,
was ich auch fur richtig halte. Im Vergleich zu anderen
Branchen liegen unsere Lohne in etwa im Mittelfeld.

G.LI.B.: Wie verandert eine so wichtige neue Aufga-
be einen Bildungstrager in seiner Organisation und
in seiner Strategie?

Jan Gerrit Ufer: Zunichst ist jede neue Aufgabe erst
einmal auch ein neuer Geschiftsbereich. Daruber

hinaus erfullen wir als Bildungstrager einen gesell-
schaftlichen Auftrag. Grundsitzlich haben wir das
Ziel, mit allen unseren Projekten zu einer langfris-
tigen Integration in den Arbeitsmarkt beizutragen.

Die Arbeit mit Flichtlingen genief§t aktuell natiir-
lich einen besonderen Stellenwert. Sie unterliegt ei-
ner anderen Dynamik als unsere klassischen Ge-
schiftsfelder. Das beginnt schon bei der Quantitit:
Die Zahl der Teilnehmenden in unseren BA-Einstiegs-
kursen hat sich im Dezember letzten Jahres in kurzer
Zeit mehr als verzehnfacht. Bei den BAMF-Sprach-
kursen sah die Entwicklung dhnlich aus. Daneben
beobachten wir seit Anfang dieses Jahres auch eine
grofse Dynamik bei den Bedarfen und Produkten.
Es werden standig neue Angebote ausgeschrieben:
von Forderzentren uber PerF und PerjuF bis Kom-
pAS. Da Nordrhein-Westfalen bundesweit das grofs-
te Einzugsgebiet fur Fliichtlinge ist, gibt es bei uns
viele Sonderprodukte.

Die grofSe Vielfalt an Angeboten bringt aber ein Pro-
blem mit sich: Es ist schwer zu bewerten, welches Pro-
dukt am besten greift. Fiir uns ist es wichtig, dass wir
in diesem groflen Verianderungsprozess eine klare Stra-
tegie fahren. Die Basis sind die Sprachkurse. Dann set-
zen wir unsere eigenen Produkte ein, sinnvoll kom-
biniert mit weiteren Ausschreibungsprodukten. Das
Ganze muss gut durchdacht und nachvollziehbar sein.

G.I.B.: Wie weit und mit welchen Themen planen
Sie fiir die Zukunft?

Jan Gerrit Ufer: Langfristige Planungen sind an-
gesichts der Dynamik der Verdnderungsprozesse
schwierig. Wichtig ist erst einmal, dass die Flucht-
linge so schnell wie moglich die BAMF-Kurse ab-
solvieren. Das Sprachniveau sollte mittelfristig tiber
das von den Integrationskursen abgebildete B1-Ni-
veau hinausgehen. B1 ist einerseits schon respekta-
bel, andererseits aber fiir viele Berufe und auch fiir
das gesellschaftliche Leben nicht ausreichend.
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Wenn die Integrationskurse abgeschlossen sind, miis-
sen wir mit den Teilnehmenden entscheiden, wie
es fur sie weitergeht: Ist eine direkte Integration in
den Arbeitsmarkt moglich? Reicht das Sprachniveau
schon aus? Oder ist ein weiterfiihrender Sprachkurs
notwendig, zum Beispiel B2 und héher mit berufs-
bezogenem Deutsch fiir die jeweilige Branche? Wei-
terbildung kann auch parallel zur Arbeitsaufnahme
sinnvoll sein. Das Ziel ist stets die nachhaltige, lang-
fristige Integration in den Arbeitsmarkt. Dafiir ist
es wichtig, die arbeitsmarktpolitischen Instrumente
entsprechend den Kenntnissen und den Potenzialen
jedes Einzelnen effektiv einzusetzen.

Es wird spannend sein, die mittel- bis langfristige
Entwicklung zu beobachten und zu begleiten. Auch
wenn die Integration gelingt, werden Bedarfe be-
stehen bleiben, und zwar auf beiden Seiten. Auch
die Unternehmen brauchen unsere Unterstiitzung —
nicht nur, wenn es darum geht, wie sie Flichtlinge
fur ihren Betrieb gewinnen konnen. Viele Arbeitge-
ber wissen nicht, wie sie ganz allgemein oder in be-
stimmten Situationen mit Flichtlingen umgehen sol-
len. Die meisten Firmen haben nicht die Moglichkeit,
ihre Beschiftigten intern zu schulen.

Auch bei der Losung dieser Probleme hilft der Will-
kommenslotse: Er berat die Unternehmen in allen
praktischen und rechtlichen Fragen rund um das The-
ma Beschiftigung und Qualifizierung von Flichtlin-
gen und unterstiitzt die Firmen beim Aufbau einer
Willkommenskultur.

Frauen sehe ich noch als besondere Zielgruppe. Hier
sollten wir aus vergangenen Zuwanderungsperio-
den lernen und vermeiden, dass die Frauen iiber-
wiegend zu Hause bleiben. Der Integrationsprozess
mit Sprache und beruflicher Orientierung und Ein-
gliederung muss auch hier Ziel innerhalb unserer
Gesellschaft sein.
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Mein Fazit: Ich sehe die aktuelle Situation der Ar-
beitsmarktintegration von Fliichtlingen eher als Be-
reicherung denn als Verschirfung der Konkurrenz
unter den unterschiedlichen Zielgruppen. Das Be-
schworen einer Konkurrenzsituation ist in erster Li-
nie ein populistischer Ansatz. Die Wirtschaft ent-
wickelt sich insgesamt positiv und die Fluchtlinge
konnen einen wertvollen Beitrag dazu leisten, den
Fachkriftebedarf zu decken. Ein Riickgang der allge-
meinen Vermittlungsquoten fiir Arbeitslose ist auch
nicht erkennbar. Die Fliichtlinge, die wir zum Bei-
spiel in die Pflegebranche vermitteln, nehmen ande-
ren Arbeitssuchenden keine Stelle weg. Durch den
demografischen Wandel ist der Bedarf an Pflegekraf-
ten hier so grof3, dass er ohne Fluchtlinge kaum zu
decken wire. Das gilt auch fiir viele andere Berufe.
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m.keuler@gib.nrw.de

Ulrich Schipp

Tel.: 02041 767-258
u.schipp@gib.nrw.de

KONTAKT

Jan Gerrit Ufer

Grone Bildungszentren NRW GmbH
Niederlassung Dortmund
Kampstrafe 38

44137 Dortmund

Tel.: 0231 9145500

g.ufer@grone.de

25



EINE WOCHE IM INTEGRATION POINT DUSSELDORF - EIN ERFAHRUNGSBERICHT

Eine Woche im Integration Point Dusseldorf

im April 2016

Ein Erfahrungsbericht
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Im Diisseldorfer Norden befindet sich der erste Integration Point, der am 01.
September 2015 bundesweit eingerichtet wurde, eine zentrale Anlaufstelle fiir
gefliichtete Menschen zur beruflichen Integration und Sicherung des Lebensun-
terhalts, bei der die Landeshauptstadt Diisseldorf, die Agentur fiir Arbeit und
das Jobcenter rechtskreisiibergreifend in einer Organisationseinheit zusam-
men arbeiten. Als Mitarbeiter der G.I.B. mbH - tatig im vom Bundesministeri-
um fiir Arbeit und Soziales, dem Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
und der Bundesagentur fiir Arbeit geforderten Projekt , Interkulturelle Kom-
petenzentwicklung und interkulturelle Offnung in Jobcentern in NRW* - hatte

ich die Gelegenheit, die Arbeit vor Ort kennenzulernen.*

* Die in diesem Bericht namentlich erwahnten

Personen wurden anonymisiert.
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Was macht den Integration Point aus?
Welche Moglichkeiten bietet er? Wie sieht
die tagliche Arbeit vor Ort aus? Mit wel-
chen Herausforderungen ist man kon-
frontiert? Wo gibt es Handlungsbedarfe?
Wie empfinden die gefliichteten Personen
selbst den Integration Point? Das waren
die wichtigsten Fragen, die ich mit in mei-
ne Hospitation nahm. Tag fur Tag beglei-
tete ich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aus allen Abteilungen — Eingangsschalter,
First Stop, Fallkoordination, Arbeitsver-
mittlung, Leistungsabteilung — wahrend
ihrer alltiglichen Arbeit und erhielt zahl-
reiche Impressionen und Antworten auf
meine Fragen.

Ich konnte offene und wertvolle Gespriche
mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
des Integration Points und den gefliichte-
ten Menschen fiihren. Ein Erlebnis gepragt
von interessanten, hoffnungsvollen und be-
rithrenden Momenten aus der Praxis, — die
zum Nachdenken anregen.

1. Tag
Eingangsschalter

Es ist Montag 08:00 Uhr. Vor dem Ge-
baude weist ein grofles Eingangsschild mit
einem Logo auf den sich im Gebaude be-
findenden Integration Point hin. Das Logo,
— auf dem verschiedenfarbige Menschen
eine Einheit um die Weltkugel bilden —,
vermittelt ein Gefithl der Zusammenge-
horigkeit trotz individueller Verschieden-
heit. Beim Eintritt in das Gebaude findet
es sich an einem Schalter in der Eingangs-
zone wieder. Hier stehen die meisten Men-
schen Schlange. Sie kommen aus Syrien,
Eritrea, dem Irak, Iran oder Afghanistan
und sprechen unterschiedliche Sprachen.
Manche wirken bedacht, andere ange-
spannt und dngstlich, wiederum andere
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glucklich. Eigentlich genau wie auf dem
Logo: verschieden und doch irgendwie
zusammengehorig.

Die Mitarbeiterin an dem Schalter ist be-
reits in vollem Einsatz. Als sie mich be-
merkt, begriifst sie mich freundlich ,,Hal-
lo, ich bin Lorena, nimm Dir einen Stuhl
und setze Dich. Ich hoffe, Du verstehst
Arabisch®, sagt sie und grinst in der Vor-
ahnung, dass ich es nicht verstehe. Lore-
na stammt aus dem Stiden Spaniens und
ist mit vielen Marokkanern aufgewach-
sen. Sie spricht Arabisch, Spanisch, Eng-
lisch und Deutsch.

Lorenas Aufgabe am Schalter des Inte-
gration Point besteht hauptsichlich da-
rin, die Anliegen der Kunden festzustel-
len und die Kunden mit einer Nummer an
den sogenannten First Stop weiterzuleiten
— das ist die Eingangszone des Integrati-
on Point. Bestandskunden kann sie direkt
an die Arbeitsvermittlung, Fallkoordina-
tion oder die Leistungsabteilung verwei-

sen. Jede Person, der sie eine Nummer
aushandigt, wird im Computer erfasst.
Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der anderen Abteilungen des Integration
Point konnen die Eingabe Lorenas auf ih-
ren Monitoren verfolgen, sodass sie ab-
schitzen konnen, wie viele Personen zu
ihnen kommen werden.

»Guten Tag®, ,salam alaikum, ,good
morning®. Eine dieser BegriifSungen hort
man im Fiinf-Minuten-Takt, dann wird
das Gesprich in der entsprechenden Spra-
che fortgefiihrt. Mich beeindruckt das
mehrsprachige Beratungsangebot sehr,
und naturlich kommt es bei den Kun-
dinnen und Kunden des Integration Point
gut an. Lorena erzahlt mir, dass es auch
kritische Bemerkungen gibt, interessan-
terweise von einigen Kundinnen und Kun-
den, die am Nebenschalter warten (dazu
muss man wissen, dass der Integration
Point im Gebdude der Agentur fir Ar-
beit und des Jobcenters untergebracht
ist. In der Eingangszone befinden sich
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also alle Schalter nebeneinander. Einige
bestehen auf der Amtssprache Deutsch.
, Warum wird bei einer deutschen Behor-
de nicht auch Deutsch gesprochen?“ Ich
finde das etwas ignorant, denn wie kann
eine Person, die sich erst seit einigen Ta-
gen oder Wochen in Deutschland befindet
und u. a. zur Vermittlung in Integrations-
und Sprachkurse zum Integration Point
kommt, bereits der deutschen Sprache
mdchtig sein. ,,Selbst wenn bereits Grund-
kenntnisse der deutschen Sprache vorhan-
den sind, die Amtssprache einer Einglie-
derungsvereinbarung oder bestimmter
Antrdge zu verstehen, stellt selbst Deut-
sche vor Herausforderungen, so Lorena.

Mir fillt auf, dass im Laufe des Morgens
bereits die dritte Person bei der Frage nach
der Wohnadresse dieselbe Adresse angibt.
»Wie kann das sein“, frage ich. Lorena
nickt und schiittelt anschliefend den Kopf.
Die Adresse, welche mir aufgefallen ist, ist
ihr bekannt. Es ist ein kleines Diisseldorfer
Lebensmittelgeschift. Sie sagt mir, dass ge-
fliichtete Personen eine aktuelle Anschrift
benotigen, z. B. fur die Eroffnung eines
Bankkontos. Mir wird klar, dass hier mit
Personen in Not Geld verdient wird. Das
Lebensmittelgeschift scheint gegen Geld
seine Anschrift zu verkaufen.

Das Problem: Wahrend des Asylverfahrens
kommen gefliichtete Menschen in Flucht-
lingsunterkiinften unter. Mit der Anerken-
nung als Asylberechtigte miissen sie die
Unterkiinfte jedoch hiufig verlassen. Sie
haben dann zwar Anspruch auf Leistun-
gen nach dem SGB II und somit auf eine
Wohnung, doch eine solche zu finden und
erst recht zu bekommen, ist nicht einfach,
schon gar nicht in Dusseldorf. Viele ge-

fliichtete Personen haben daher keine Blei-
be und folglich keine Anschrift.
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Um 10:00 Uhr bekommt Lorena ein Si-
gnal der Kollegen aus dem First Stop.
Sie solle fiir heute bitte keine Kunden

mehr weiterleiten. Man komme oben mit
der Bearbeitung nicht mehr nach. Lo-
rena folgt der Anweisung und hiandigt
den wartenden Personen in der Schlan-
ge noch eine Nummer aus. Die letzte
Person in der Schlange erhilt die letz-
te Nummer fiir diesen Tag. Eigentlich
hat der Integration Point bis 11:30 Uhr
geoffnet. ,Mir wire lieber, wir wiirden
den Schalter nicht schliefSen. Ich weif3,
in welch misslichen Lagen sich die Per-
sonen teilweise befinden, da fillt es mir
schwer, Leute wegzuschicken. Immerhin
konnen wir aber diejenigen, die ein drin-
gendes Anliegen haben, z. B. Personen,
die zurzeit keine Bleibe haben und eine
Prufung ihres Wohnungsantrages beno-
tigen, noch weiterleiten“, sagt Lorena.

Ein solcher Fall ist Bassam, die nichste
Person in der Schlange. Bassam wohnt in
einer Asylunterkunft. Dort soll er jedoch

raus, da eine neue Gruppe gefliichteter
Menschen untergebracht werden muss.
Eine Wohnung hat Bassam bereits gefun-
den. Doch die Schlussel zu seiner neuen
Wohnung riickt der Vermieter erst raus,
wenn der Integration Point die Angemes-
senheit der Wohnung bestatigt. Lorena
leitet Bassam direkt an die Leistungsab-
teilung weiter.

Den Satz ,,Sie miissen morgen zwischen
7:30 und 11:30 Uhr nochmal wiederkom-
men“, muss Lorena am heutigen Tag trotz-
dem einige Male aussprechen.

2. Tag
First Stop

Am nichsten Tag heifst meine Station First
Stop, das ist die Eingangszone des Inte-
gration Point. Hier werden die Daten der
gefliichteten Menschen erfasst. Die Mit-
arbeitenden vergeben hier zudem fiir die
interne Zuordnung jeder Person eine Ken-
nung differenziert nach dem jeweiligen
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Aufenthaltsstatus. Die allgemeine Ken-
nung lautet ,, FLUE (Fliichtling)“ und ist
aufgeteilt nach:

1. BUMA (Bescheinigung iiber die Mel-
dung als Asylsuchender = Asylantrag-
stellung noch nicht erfolgt)

2. Asylbewerber mit Aufenthaltsgestat-
tung (Asylantrag wurde gestellt)

3. Asylbewerber mit Duldung (Asylan-
trag wurde abgelehnt)

4. Asylberechtigte/Anerkannte Flichtlinge
(Asylantrag wurde bewilligt)

5. Sonstige, z. B. Kontingentfliichtlinge
(Aufnahmeprogramme)

Die Zuordnung ist fur die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter im Integration
Point wichtig, da sich abhingig vom Auf-
enthaltsstatus ihre Handlungsmoglich-
keiten bestimmen.

Ich betrete also den First Stop und stehe
inmitten eines grofSen Buros in dem vier
Integration Point Mitarbeitende in Bera-
tungsgesprache vertieft sind. Das halt sie
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aber nicht davon ab, mich kurz freundlich
zu begruflen. ,,Hallo, ich bin Karin®, ,,ich

,und ich die

Claudia.“ ,,Hallo%, ,,hello®, ,,salam® tont es

bin Youssef®, ,,Sabine“ ...

mir vonseiten der zu beratenden Gefliichte-
ten entgegen. Ich werfe ein ,,Hallo“ in die
Runde und schiebe ein ,,hello“ hinterher.

Der First Stop ist ein lebendiger Ort, die
Stimmung geschiftig, aber freundlich. Ich
setze mich zu Claudia, sie arbeitet schon
einige Zeit im Jobcenter, im Integration
Point seit einigen Monaten. Karin, Yous-
sef und Sabine befinden sich schon wieder
mitten in Beratungsgesprachen. Claudia
kann auf ihrem Monitor sehen, welche
Personen von Lorena —also vom Eingangs-
schalter des Integration Point — zum First
Stop verwiesen wurden. Die Nummer 64
— das ist Fatih aus Syrien — miisste bereits
vor der Tur warten, sagt sie. Also geht
Claudia raus und bittet ihn rein.

Fatih kommt in Begleitung eines Be-
kannten. Er ist erst seit Kurzem in Deutsch-

land und versteht noch kaum Deutsch. Den
Bekannten hat Fatih zur Unterstiitzung als
Ubersetzer mitgebracht. Fatih wartet auf
seine Frau und seine Kinder die sich noch
in Syrien befinden, in Damaskus. Das Vi-
sum zum Familiennachzug wird in einem
Monat erwartet. Fatihs momentane Woh-
nung ist zu klein fur die ganze Familie. Er
mochte daher einen Wohnungsantrag fur
eine angemessene Wohnung stellen. Dies
mochte er gerne so schnell wie moglich er-
ledigen, damit seine Familie, wenn sie bald
nach Deutschland kommt, auch ein Dach
tiber dem Kopf hat. Insbesondere weil sein
Kind erst einige Monate alt ist. Leider ist
eine Bearbeitung des Anliegens zum jet-
zigen Zeitpunkt aber nicht moglich. Erst
wenn das Visum vorliegt, konne ein ent-
sprechender Antrag gestellt werden, be-
dauert Claudia. Wohin mit der Familie,
die schon in ungefihr vier Wochen nach-
ziehen wird? Ich frage mich, was Fatih nun
machen wird. Eine Antwort habe ich nicht.
Viel Zeit, dariiber nachzudenken, bleibt
auch nicht, Kollegin Karin hat bereits die
nachsten Kunden mitgebracht.

Kemal aus Syrien nimmt vor uns Platz.
Er besitzt eine vorlaufige Aufenthaltsbe-
scheinigung und erhilt Leistungen nach
dem SGB II. Im Mirz hat er keine Leis-
tungen erhalten. Kemal bekommt seine
Leistungen per Scheck, da er kein eige-
nes Bankkonto hat. ,Ich hitte gerne ein
Konto, das wire einfacher fur mich®, sagt
er. Karin erklirt, dass bei einigen Banken
trotz relativ neuer gesetzlicher Verpflich-
tung, eine Kontoero6ffnung fiir Fliichtlinge
mit bestimmten Behordenpapieren nicht
moglich sei. Deshalb erhalte Kemal seine
Leistungen per Scheck. Doch im Mirz hat
Kemal anscheinend keinen Scheck erhal-
ten. Es stellt sich heraus, dass er einmal
die Woche zu einer Postausgabestelle ge-
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hen muss, um seine Post zu checken. Dies
war ihm anscheinend nicht bekannt. Sein
Scheck wurde also an die Postausgabestel-
le geschickt. Da die Post nicht abgeholt
wurde, hat man sie nach einer Woche zu-
riickgesandt. Die Folge: kein Scheck, kein
Geld. Claudia verweist Kemal zur weite-
ren Klarung an die Leistungsabteilung.

Der nichste Kunde Alim, 37 Jahre, aus
Syrien, hat eine Wohnung gefunden, auf
der BiirgerstrafSe in Diisseldorf. Ich ken-
ne die StrafSe, eine schone Gegend sei das,
sage ich. Er freut sich sehr, das zu horen.
Claudia stellt Alim noch einige Fragen,
bevor sie ihn zur Prifung der Angemes-
senheit der Wohnung an die Leistungsab-
teilung verweist.

Claudia fithrt ihre Gesprache meist auf
Englisch. Wenn sie nicht weiterkommt,
hilft der Kollege Youssef aus. Youssef
spricht arabisch, die Sprache der meisten
Kundinnen und Kunden. Er ist unter an-
derem deshalb sehr gefragt, und zwar so-
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wohl bei Kundinnen und Kunden als auch
bei seinen Kolleginnen und Kollegen. Im-
mer wieder wird er zu Hilfe geholt, wenn
es sprachliche Barrieren gibt. Und es funk-
tioniert erstaunlich gut.

Ich beobachte an diesem Tag viele an-
fangs angstliche und angespannte Men-
schen, die zum ersten Mal in ihrem Le-
ben den First Stop im Integration Point
betreten. Es ist schon zu beobachten, wie
die Anspannung von ihnen fillt, wenn
sie spuiren, dass hier fair und freundlich
mit ihnen umgegangen wird. Immer wie-
der zaubert es den aus dem Krieg in der
Heimat geflohenen Menschen ein tiber-
raschtes und freudiges Licheln ins Ge-
sicht, wenn sie in ihrer Muttersprache be-
grifst werden. ,,Sie sprechen arabisch?,
fragen sie erstaunt. Mir fallt auf, wie oft
ich am Ende der Gesprache die spurbar
ehrlich gemeinten Worte ,,Vielen Dank*
hore, oft sogar schon auf Deutsch. Aber

auch auf Arabisch: ,,Shukran®.

3. Tag
Fallkoordination

Mein dritter Tag startet in der Fallkoor-
dination. Die Fallkoordination ist fiir die
Bewilligung eines ALG II-Neuantrags und
die Anforderung erforderlicher Unterla-
gen zustandig. Stellt eine Kundin oder ein
Kunde einen neuen Antrag auf ALG II,
hat er oder sie zundchst ein Antragsge-
sprach bei der Fallkoordination.

Dort werden alle Informationen abge-
fragt und ausgewertet, die fir die Be-
willigung der Leistung mafigeblich sind.
Zum Beispiel wird gepriift, ob der Kun-
de uber vorhandenes Vermogen verfigt.
Auflerdem priift die Fallkoordination die
Angemessenheit von Mietangeboten und
den Anspruch auf Erstausstattung einer
Wohnung. Die Fallkoordination entschei-
det dann tber die Leistungsbewilligung.
Dieser Prozess kann normalerweise langer
dauern und schwierig sein, wenn kompli-
zierte Sachverhalte mit Vermogen, Haus-
eigentum o. A. vorliegen. Oft miissen
Unterlagen nachgefordert werden. Unter
anderem deswegen wurden im Jobcenter
Disseldorf nicht die Leistungsabteilungen
damit betraut, sondern der spezielle Be-
reich der Fallkoordination geschaffen.
Das gewiahrleistet eine moglichst schnelle
Bearbeitung der Neuantrage und wurde
auch fur den Integration Point iibernom-
men. Bei den Flichtlingen liegen kompli-
zierte Fille aber i. d. R. nicht vor, also
lauft alles meist sehr viel schneller als im
Regelsystem.

Heike, die mich am heutigen Tag in die
Fallkoordination einfithrt, erklart mir
dass es wichtig ist, dass bei den in der
Fallkoordination auflaufenden Personen
zunichst eine Einstellung der Leistungen
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nach dem Asylbewerberleistungsgesetz
erfolgt sei. Erst dann konne ein Wechsel
in den SGB II-Bereich vollzogen werden.

Schon klopft der erste ,,Termin® an der
Tiir. Memnun, 18 Jahre aus Aleppo, Sy-
rien, hat seinen Cousin zum Ubersetzen
mitgebracht. Memnun erzihlt von einem
schlechten Verhiltnis zu seiner Mutter und
der Dringlichkeit, eine eigene Wohnung
zu beziehen. Memnun ist vor wenigen Ta-
gen, nach Bewilligung seines Asylantrags,
aus dem bayrischen Gunzenhausen nach
Disseldorf gekommen.

Sein Cousin erklirt, dass Memnun be-
reits in Syrien familidre Schwierigkeiten
hatte. Er wohnte immerzu bei verschie-
denen Familienmitgliedern. Seine Mutter
habe einen neuen Mann und mit diesem
auch weitere Kinder, Memnun habe es
in der Familie sehr schwer gehabt. Heike
driickt ihr Verstindnis aus, erklirt aber
auch, dass im SGB 1II geregelt ist, dass Per-
sonen unter 25 Jahren einen besonderen
Grund vorbringen miissen, um eine eige-
ne Wohnung zu beziehen.

Heike erfragt den Namen und das Ge-
burtsdatum von Memnuns Mutter und
bittet um einen Nachweis aus dem diese
Personalien hervorgehen. Memnun hat
den Personalausweis und das Visum sei-
ner Mutter abfotografiert und zeigt die-
ses auf seinem Handy vor. Heike nimmt
die Daten auf und findet die Mutter tat-
sachlich in den Datensitzen des Jobcen-
ters WeifSenburg-Gunzenhausen (Regie-
rungsbezirk: Mittelfranken in Bayern).
Ich sage Heike erstaunt, dass ich bei ei-
ner Behorde noch nie ein Dokument auf
meinem Handy vorzeigen konnte und dies
akzeptiert wurde. Heike antwortet, dass
man im Integration Point zwangsldufig
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mit fehlenden oder unvollstandigen Do-
kumenten konfrontiert sei. Das liege da-
ran, dass den Kunden auf der Flucht Do-
kumente verloren gehen oder beschadigt
werden. Oft konnten Dokumente aber
auch nicht einfach mitgebracht oder an-
gefordert werden, da Behorden in den
Heimatlindern von radikalen Gruppen
besetzt oder zerstort seien. Auflerdem
gibt Heike zu bedenken, dass gefliichte-
te Personen in der Regel nicht sehr mo-
bil sind. Es ware fur Memnun sicherlich
mit groffen Umstanden verbunden, nach
Bayern zu reisen, um das Dokument sei-
ner Mutter zu besorgen. ,,Wir arbeiten im
Integration Point daher sehr flexibel — 16-
sungsorientiert eben®, sagt Heike. Anders
sei es nicht machbar. So musste es uiber-
all laufen — auch im Regelsystem —, denke
ich mir. Ganz ohne Dokumente kommt
man aber natiirlich nicht aus. Fir schrift-
liche Bescheide benotigt man im Regelfall
letztendlich immer ein Originaldokument.

Nun muss Heike aber doch noch einmal
nachhaken, um zu priifen, ob tatsich-
lich ausreichende Griinde vorliegen, die
es rechtfertigen, dass Memnun nicht mit
seiner Mutter zusammenleben kann. ,, Ha-
ben Sie in Syrien mit [hrer Mutter zusam-
men gewohnt?“ ,Nein“, antwortet Mem-
num. ,Haben Sie hier in Deutschland
mit Threr Mutter zusammengewohnt?
,Nein.“ ,Warum ist in dem Visum Ihrer
Mutter dann dieselbe Adresse vermerkt
wie in Threm Visum?*

Ich muss zugeben, dass ich in dem Mo-
ment denke, dass Memnun vielleicht nicht
ganz die Wahrheit gesagt hat. Doch sei-
ne Antwort klingt einleuchtend. ,,Meine
Mutter und ich, wir waren beide in der-
selben Asylunterkunft untergebracht. Und
in einer Asylunterkunft hat man diesel-
be Anschrift, aber wir hatten verschie-
dene Zimmer.“ Memnuns Cousin fithrt
aus, dass Memnun in Syrien aufgrund
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der schwierigen familidren Lage mal bei
einem Onkel, mal bei einer Tante, dann
mal bei einem Freund wohnte. ,,Aber wa-
rum floh er dann trotzdem zusammen mit
seiner Mutter?“, fragt Heike. Er wollte
aus seiner Heimat, einem Kriegsgebiet,
nicht alleine flichen. Die meisten versu-
chen in einer Gemeinschaft oder zumin-
dest mit einem oder einer Vertrauten zu
fliichten. Da Memnun wusste, dass seine
Mutter mit ihren anderen Kindern und
ihrem neuen Mann ebenfalls das Land
verlassen wollte bzw. musste, hat er sich
angeschlossen, so der Cousin.

Memnun war zunichst, wie seine Mutter
auch, im bayrischen Gunzenhausen unter-
gekommen. Von dort aus machte er sich
auf den Weg in den Westen Deutschlands.
Fur Heike sind Memnums Erklarungen
nachvollziehbar. Fur die weitere Bearbei-
tung benotigt sie noch eine Bescheinigung
seiner Krankenkasse. Sie fragt Memnun:
»5ind Sie Mitglied in einer Krankenkas-
se?“ ,AOK®, antwortet er. Die Beschei-
nigung habe aber noch das Jobcenter in
Gunzenhausen. ,,Besitzen Sie denn ein
Bankkonto?“ ,Nein, leider nicht®, sagt
Memnun.

Heike muss Memnun nun zunichst an
das Einwohnermeldeamt verweisen, da-
mit er sich in Dusseldorf anmeldet. Au-
Berdem muss er zu einer Niederlassung
seiner Krankenversicherung in Dissel-
dorf, um seinen Versicherungsstatus zu
klaren bzw. eine Bescheinigung anzufor-
dern. Memnun erhilt einen neuen Termin
im Integration Point.

Die niachsten Kunden. Ein Mann und eine
Frau aus dem Iran. Sie sprechen weder
deutsch noch englisch. Begleitet werden
sie von einem Bekannten, der fiir beide
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iibersetzen soll. Heike lisst sich ,,eini-
ge“ Dokumente vorlegen. Der Schreib-
tisch ist nach wenigen Minuten mit einem
Waust von Dokumenten tiberhiuft. Da den
Durchblick zu behalten, ist fiir beide Sei-
ten eine Herausforderung, denke ich mir.

Heike stellt die obligatorische Frage, ob
denn beide Ehepartner erwerbsfihig seien.
Das Ehepaar scheint aufgrund der Frage
etwas iiberrascht. Der Mann kann und
mochte unbedingt arbeiten. ,,Kann denn
Ihre Frau auch arbeiten?, fragt Heike.
Diese Frage ist wichtig. Denn sie dient
der Klirung, ob wegen Krankheit oder
Behinderung Erwerbsunfihigkeit vor-
liegt. Zur Priifung wiirde ein arztliches
Gutachten in Auftrag gegeben und ab-
hangig vom Ergebnis anschlieffend ggf.
an die Krankenkasse oder Rentenversi-
cherung verwiesen.

Heike erliutert aber auch, dass in einer
Bedarfsgemeinschaft nach dem SGB 11
beide Partner ihren Lebensunterhalt ge-
meinsam decken sollen. In einer Notla-
ge zum Beispiel wird vorausgesetzt, dass
sich die Partner gegenseitig materiell un-
terstiitzen. Dies bedeutet, dass auch die
Frau arbeiten muss, falls z. B. das Ein-
kommen des Mannes nicht ausreichend
zur Sicherung des Lebensunterhalts ist.
Dieser Vorrang der Solidaritat unter Part-
nern vor sozialstaatlicher Solidaritit (Ehe-
gatten- und Partnersubsidiaritit) ist im
SGB II festgehalten.

Ich bezweifle, dass dem Paar dies ver-
standlich geworden ist. Das kann auch
durchaus an der Ubersetzungskompetenz
des mitgebrachten ,,Ubersetzers* liegen,
der selbst nicht so recht verstanden zu
haben scheint, was Heike soeben erklir-
te. Professionelle Ubersetzer werden sei-

tens des Integration Points im Normal-
fall nicht zur Verfiuigung gestellt. Doch es
sprechen auch nicht alle Mitarbeitenden
des Integration Point arabisch. Ein Pro-
blem, wie ich finde. Das Gesprach wird
beherrscht von sprachlichen Verstindi-
gungsproblemen.

Die Frau lisst den Bekannten iibersetzen,
dass sie nicht uneingeschrankt erwerbs-
fihig sei. Sie habe drei Operationen hin-
ter sich und gesundheitliche Beschwerden,
die sie stark einschranken. Heike gibt zur
Priifung ein arztliches Gutachten in Auf-
trag. Der amtsirztliche Dienst der Stadt
Dusseldorf wird priifen, ob die Frau er-
werbsfihig ist oder nicht. Die Familie er-
hilt einen Folgetermin.

Leistungsabteilung

In besagter Leistungsabteilung geht es
fir mich mittags weiter. Bei Jamila. Ei-
ner jungen deutsch, englisch und arabisch
sprechenden Frau, der Vater Palistinen-
ser, die Mutter Deutsche. In Jamilas Ab-
teilung wird gepriift, ob und in welchem
Umfang den Kundinnen und Kunden An-
spruch auf Leistungen nach dem SGB II
zusteht. Letztendlich ist es die Abtei-
lung, die dariiber entscheidet, ob finan-
zielle und/oder materielle Unterstiitzung
gewihrt wird oder nicht. Hauptsachlich
geht es um die Priifung von Antriagen auf
Gewihrung von Leistungen nach dem
SGB II und damit zusammenhingend
der Anmietung einer Wohnung und de-
ren Erstausstattung. Entsprechende Be-
scheide werden hier ausgestellt.

Hasim aus Syrien ist aus Fiirth nach Dus-
seldorf gekommen. Er war dort bereits
Kunde des Jobcenters, ist in Dusseldorf
zunachst in einer Asylunterkunft unterge-
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kommen, obwohl er eine eigene Wohnung
hitte beziehen konnen. Aus der Asylun-
terkunft mochte er gerne raus und eine ei-
gene Wohnung mit seinem Onkel bewoh-
nen. Sein Onkel lebt jedoch noch in Fiirth.
Hasim zeigt Jamila auf seinem Handy den
Ausweis seines Onkels. Sie findet ihn in
der Datenbank als Kunden des Jobcen-
ters Fiirth. Fur Jamila reicht dies aus, um
Hasim und seinem Onkel eine vorlaufige
Zustimmung zum gemeinsamen Woh-
nungsbezug auszustellen. Fir eine Antrag-
stellung (Wohnungsantrag) miissen beide
jedoch erst in Diisseldorf gemeldet sein.
Dann konnen sie eine Wohngemeinschaft
bilden. Im Regelsystem sei das Vorzeigen
eines Ausweises iiber das Handy so nicht
moglich. Da wiirde man sich nicht drauf
einlassen, sagt Jamila.

Der nichste Kunde, Ali, benotigt ein Bett.
Jamila hatte ihm einen Mobelgutschein
ausgestellt. Damit kann er zu sogenann-
ten Mobelborsen gehen und sich ein Bett
aussuchen. Die Mobelborsen werden von
Wohlfahrtsverbinden wie z.B. der Cari-
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tas, der Diakonie oder der AWO betrieben.
Falls das Mobelstiick bei drei Mobelbor-
sen nicht vorhanden ist, kann eine Baraus-
zahlung erfolgen und das Mobelstiick auf
dem freien Markt erworben werden. Fiir
ein Doppelbett gibt es die Pauschale von 75
Euro inkl. Rost und Matratze. Fir diesen
Preis ein Bett inkl. Rost und Matratze zu
erhalten, scheint fur mich nahezu unmog-
lich. Ali will aber auch gar keine Baraus-
zahlung, sondern lieber erneut einen Mo-
belgutschein, mit dem er es nochmal bei
den Mobelborsen versuchen kann. Denn
er weif$ nicht, wo er giinstig ein Bett her-
bekommt und erst recht nicht, wie er die-
ses nach Hause transportieren soll.

Ein Folgekunde steckt vorsichtig seinen
Kopf durch die Tur: ,,Eine Frage, bitte.
Jamila beantwortet die Frage auf Arabisch.
Warum nicht auf Deutsch, frage ich mich?
Dies ist mir in den letzten Tagen ofter auf-
gefallen. Viele Kundinnen und Kunden be-
ginnen ihre Gespriche auf Deutsch. Die
Antworten aber kommen haufig auf Ara-
bisch zuriick. Wahrscheinlich wird nicht

grof$ nachgedacht, denn es wird den ganzen
Tag iiber immer wieder arabisch gespro-
chen und die Verstindigung in der Hei-
matsprache der Kundinnen und Kunden
geht vermutlich auch schneller. Ich kann
das nachvollziehen, sehe auf der anderen
Seite aber auch das langfristige Ziel des Er-
lernens der deutschen Sprache. Und wenn
jemand von sich aus versucht, ein Gesprich
auf Deutsch zu fihren, sollte man dann
nicht, — auch wenn es vermutlich linger
dauert und mehr Geduld kostet —, das Ge-
sprach in deutscher Sprache fithren? Ich
glaube, die Kundinnen und Kunden wiir-
den davon langfristig gesehen profitieren.

Am Ende des Tages interessiert mich noch,
ob Jamila als junge Frau im Integrati-
on Point schon mal mit der viel besagten
Nichtakzeptanz von Frauen seitens einiger
muslimischer Manner konfrontiert gewe-
sen ist. Jamila sagt mir, dass sie bisher von
keiner Kollegin gehort habe, dass es der-
artige Probleme gegeben hat. Im Gegen-
teil, die mannlichen Gefliichteten wiirden
grofSe Dankbarkeit zeigen und froh sein,
dass ihnen im Integration Point im Rah-
men der Moglichkeiten versucht wird zu
helfen. ,,Die interessiert es nicht, ob nun
eine Frau oder ein Mann vor ihnen sitzt. Es
geht ihnen alleine um ihr Anliegen®, sagt
Jamila. Sie fugt ihrer Aussage noch einen
interessanten Satz hinzu: ,,Das erste Mal,
dass ich von dem Problem der Nichtakzep-
tanz von Frauen in Beratungssituationen
horte, war in einer interkulturellen Schu-
lung, an der ich teilnahm.“

4. Tag
Arbeitsvermittlung SGB II

Der vierte Tag. Die Arbeitsvermittlung fur
den SGB II Bereich, bei Demet und Anna.
Die Arbeitsvermittlung SGB I ist verant-
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Integration Point Diisseldorf,

Teamleiterin Kerstin Briicher

wortlich fiir das berufliche Profiling — eine
Analyse der Kompetenzen und Potenzi-
ale — der Kundin bzw. des Kunden und
die anschliefSende Vermittlung in den Ar-
beitsmarkt. Auch die Zuweisung in erste
Sprachkurse (Integrationskurs bzw. ESF-
BAMF-Kurs) und der Start von Anerken-
nungsverfahren auslandischer Berufs- und
Bildungsabschlusse erfolgt in der Arbeits-
vermittlung SGB II. Gegebenenfalls kon-
nen die Vermittlerinnen auch auf weitere
passende Arbeitsmarktdienstleistungen
zuriickgreifen. Betreut werden in der Ar-
beitsvermittlung des SGB II-Bereichs ge-
fliichtete Personen mit einem bewilligten
Asylantrag.

Ich setze mich zunichst zu Demet. De-
met hat tiirkische Wurzeln. Sie spricht
turkisch und englisch und lernt zurzeit
arabisch. Demets erster Kunde heifst Ha-
run, ist 18 Jahre alt und kommt aus Sy-
rien. Er kommt in Begleitung eines Sozi-
alarbeiters vom gemeinniitzigen Verein
,Flingern mobil“. Uber 40 Fliichtlinge
werden von ,,Flingern mobil“ wochentlich
beraten und begleitet. Dazu gehoren auch
externe Begleitungen, dies sind zumeist
Begleitungen bei Amtergingen — wie in
diesem Fall bei Harun. Harun hat keinen
formalen Schulabschluss. Er spricht ara-
bisch und kurdisch, und hat bisher noch
nicht gearbeitet. Demet tragt dies in die
Datenbank ein. Nach seinem Erstantrag
auf Asyl im Osten Deutschlands wartete
er drei Monate in einer Fliichtlingsunter-
kunft. Nachdem sein Asylantrag bewil-
ligt wurde, zog er nach Disseldorf. In ei-
ner Fliichtlingsunterkunft kann er nicht
mehr wohnen. Wo genau er zurzeit lebt,
wird nicht deutlich. In einer Obdachlo-
senunterkunft, vermutet Demet. Harun
muss sich nun schnellstmoglich um eine
Wohnung bemiihen, dabei wird ,,Flingern
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mobil“ ihn unterstiitzen. Zudem verweist
Demet ihn an mogliche Sprachkurse, da-
mit er zunichst die deutsche Sprache er-
lernt und so seine Chancen auf dem Ar-
beitsmarkt verbessert.

Der Sozialarbeiter vom ,,Flingern mobil-
Team* betreut einen weiteren Fluchtling,
der wohl morgen einen Termin hat. Die-
ser spricht ebenfalls weder deutsch noch
englisch. Der Sozialarbeiter bittet um eine
Verlegung des Termins, um das Gesprach
begleiten zu konnen. Leider ist Demets
Terminkalender fiir die nachsten drei Wo-
chen jedoch prall gefiillt. Sie bietet aber an,
dass der Kunde den Termin morgen alleine
wahrnimmt und eine Sozialarbeiterin von
»Flingern mobil“ telefonisch zugeschaltet
wird. Im normalen SGB II-Bereich wire
so etwas nicht moglich, sagt Demet. Wa-
rum eigentlich nicht, frage ich mich. Ich
nehme den Integration Point jedenfalls als
ein vorbildhaftes, hoch flexibles System
wahr, das kunden- und I3sungsorientiert
schnelle Handlungsfahigkeit beweist und
meiner Meinung nach auch als Blaupause
fir die Fortentwicklung des Regelsystems
herangezogen werden konnte.

Ich wechsele den Platz und setze mich
zu Anna, der Kollegin von Demet in der
Arbeitsvermittlung SGB II. Vor Annas
Tur warten bereits einige Kundinnen
und Kunden.

Der nichste Kunde hat seinen Sprachkurs-
beginn im Juni, er hat jedoch einen Sprach-
kurs gefunden, der bereits im Mai beginnt.
Er fragt um Erlaubnis den fritheren Sprach-
kurs in Anspruch nehmen zu diirfen ,,Selbst-
verstandlich®, sagt Anna, ,,je frither, des-
to besser®. Er ist studierter Architekt, 23
Jahre jung, mit einer guten Abschlussno-
te. Anna nimmt die Angaben in der Da-

tenbank auf. Unter Stellengesuch erfasst
sie den Beruf Lagerhelfer. Warum das, fra-
ge ich etwas verwirrt. ,,Das Hindernis ist
die Sprache®, sagt Anna. Prioritit habe zu-
nachst das Erlernen der deutschen Sprache,
das schrianke seine Moglichkeiten auf dem
Arbeitsmarkt erst einmal weiter ein. Denn er
muss taglich ca. vier Stunden einen Sprach-
kurs besuchen. Die restliche Zeit soll er ar-
beiten. Ohne Sprachkenntnisse kime da eine
Arbeit z. B. als Lagerhelfer in Frage. ,,Paral-
lel stoffen wir das Anerkennungsverfahren
seiner Zeugnisse an und sorgen fiir eine er-
forderliche Ubersetzung seiner Zertifikate.
Die Ubersetzung finanzieren wir, weil es
der Integration in Arbeit oder Ausbildung
dient*, so Anna. Gelder fiir Ubersetzungs-
kosten stehen aus dem Vermittlungsbudget
zur Verfiigung. Arabische Ubersetzer ma-
chen zurzeit wahrscheinlich das Geschaft
ihres Lebens, denke ich mir. Nach Vorga-
be miissen mehrere Angebote von Anbie-
tern eingeholt werden. Der Ubersetzer oder
die Ubersetzerin mit dem wirtschaftlichs-
ten Angebot erhilt den Auftrag. Der Kun-
de hat noch eine abschliefSende Frage. Er
mochte gerne seinen Fithrerschein aner-
kennen lassen und weif$ nicht, wie er vor-
gehen soll. Anna verweist ihn an das Stra-
Benverkehrsamt Dusseldorf.

Natiirlich interessiert mich auch, wie die
Kundinnen und Kunden sich im Integrati-
on Point behandelt fuhlen. Anna gibt mir
die Gelegenheit, mich mit dem Kunden zu
unterhalten. Sehr gut fiihle er sich behan-
delt, sagt er. In anderen Institutionen habe
er ganz andere Erfahrungen gemacht, ne-
gative Erfahrungen. Dort habe er das Ge-
fihl vermittelt bekommen, absolut nicht
willkommen zu sein.

In den letzten Tagen habe ich immer wie-
der die Gelegenheit genutzt, um Kun-
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dinnen und Kunden nach ihrer Zufrieden-
heit im Integration Point zu befragen. Auch
in Abwesenheit der Beschiftigten des Inte-
gration Points. Die Riickmeldungen waren
immer dieselben: ,,Die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Integration Point sind
sehr freundlich und hilfsbereit. Sie unter-
stiitzen uns. Es ist eine gute Einrichtung,
bei der man keine Angst haben muss, ei-
nen Termin wahrzunehmen, wie es in an-
deren Behorden der Fall ist.

Wenn man mit den Menschen vertrauens-
voll spricht, wird aber auch deutlich, dass
sich unzulassige Strukturen rund um die
gefliichteten Personen gebildet haben. Es
scheinen einige erkannt zu haben, dass
sich mit Gefliichteten Geld verdienen lasst.
Es geht insbesondere um dubiose Woh-
nungsvermittlungen sowie Ubersetzungs-
und Begleitungsleistungen.

Eine Wohnung wird z. B. an diejenige
Person vermittelt, die eine angemessene
Vermittlungsgebithr bezahlt. Gefliichte-
te Personen (insbesondere ohne deutsche
oder englische Sprachkenntnisse) werden
vor der Auslanderbehorde oder dem Inte-
gration Point abgefangen, und ihnen wird
weisgemacht, dass sie fiir ihre behord-
lichen Termine unbedingt einen Uber-
setzer und eine Begleitperson brauchten.
Das koste aber selbstverstiandlich einige
hundert Euro. Schockierend war die Aus-
sage eines Kunden, der mir von einem
Freund erzihlte, der einige hundert Euro
fiir die Vermittlung in eine Obdachlosen-
unterkunft bezahlt habe. So werden die
aus ihrer Heimat geflohenen Menschen
schamlos abgezockt. Dem Integration
Point bzw. dem Jobcenter sind derartige
Fille bekannt. Der Integration Point hat
seine Bemithungen bereits erh6ht, durch
explizite Hinweise fiir noch mehr Trans-
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parenz zu sorgen, damit ganz deutlich ist,
dass die Dienstleistungen des Integration
Points kostenfrei sind. Wenn jedoch den
fragwirdigen Wohnungsvermittlungen
ein Riegel vorgeschoben werden soll, dann
miussen andere Akteure aktiv werden.

Ich sitze wieder bei Demet. Yassir, 19 Jahre
aus Aleppo in Syrien, kommt in Begleitung
eines Freundes, 17 Jahre alt. Sein Freund
war selber vor einigen Monaten in Yas-
sirs Situation und musste eine Vielzahl
von Behordengingen bewiltigen. ,,Ich
weifS, dass es fur mich einfacher gewe-
sen wire, wenn mich ein Vertrauter mit
Erfahrung im Kontakt mit deutschen Be-
horden, damals hitte begleiten konnen®,
sagt er. Gestern, erwahnt er voller Stolz,
habe er funf Personen begleitet und fiir sie
ubersetzt. Er mache das gerne. Er spricht
tiirkisch, das hat er auf seiner Flucht in
der Tlrkei gelernt. Da Arbeitsvermitt-
lerin Demet ebenfalls tiirkisch spricht,
funktioniert die Verstindigung gut. Ya-
ssir mochte Medizin studieren, Demet
macht deutlich, dass er dafiir eine Uber-
setzung seiner Zeugnisse fur ein Anerken-
nungsverfahren benotige. Zudem beste-
he zunichst ein Vorrang der Vermittlung
in Arbeit oder Ausbildung. Er musse ei-
ner Arbeit nachgehen, bis er ein Studium
aufnehmen konne.

Demet verpflichtet Yassir zur Teilnahme
an einem Sprachkurs. Nebenbei soll er
arbeiten. Demet sucht u. a. eine Sprach-
schule heraus, wo er Deutsch bis zum
Sprachniveau C1.2 erlernen kann. Die-
ses Sprachniveau wird benotigt, um in
Deutschland ein Studium aufnehmen zu
konnen. Am Ende des Gesprichs zieht
Yassir eine Tafel Schokolade aus seinem
Rucksack. Sein Freund bricht zwei Stiicke
Schokolade ab, eines fiir Demet und eines

fiir mich. Ein schones Beispiel des Aus-
drucks von Dankbarkeit, wie ich es be-
reits haufig erfahren habe.

Der Tag endet mit einem sehr emotionalen
Kundengesprach. Zakir ist 42 Jahre alt, er
ist aus Syrien gefliichtet, hat jedoch kei-
ne syrische Staatsangehorigkeit, da er ge-
buirtiger Paldstinenser aus Israel ist. Er ist
vor vielen Jahren aus Israel nach Syrien
gezogen. Dort wurde er als staatenlos ge-
fuhrt. Er hat ein Visum fiir Deutschland
bis zum Jahr 2019. Seine Frau und seine
Tochter befinden sich noch im Libanon,
das beschiftigt ihn sichtlich. Zakir be-
sucht seit zwei Monaten einen Deutsch-
kurs. Thm fallt das Erlernen der deutschen
Sprache nicht leicht. Die familiare Situ-
ation macht das Lernen nicht einfacher.
Zakir wartet sehnlichst auf die Famili-
enzusammenfithrung. Doch der Termin
bei der deutschen Botschaft im Libanon
ist erst im Juni. Zakirs Familie geht das
Geld aus. Er will unbedingt arbeiten und
seiner Familie etwas Geld zukommen las-
sen. Er ist gelernter Naher und war schon
bei vielen Nihereien in Diisseldorf, um
nach Arbeit zu fragen. Ohne Erfolg. Er
wirde jede erdenkliche Tatigkeit auf-
nehmen, sagt er und bricht dabei in Tra-
nen aus. Demet und ich sind in dieser Si-
tuation sehr betroffen. Demet bedauert,
dass ihr die Hinde gebunden seien. Sie
habe keine Arbeitsstellen, bei denen kei-
ne Deutschkenntnisse vorausgesetzt wiir-
den. Er miisse zumindest Arbeitsanwei-
sungen verstehen konnen. Deshalb miisse
er sich weiter auf seinen Sprachkurs kon-
zentrieren. Sobald Demet eine passende
Stelle vorliege, werde sie sich umgehend
melden. Bestiirzt, nachdenklich und rat-
los verabschieden wir uns. Ein solches Ge-
sprach beschiftige einen noch eine ganze
Weile, weifs Demet.
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Mir ist wihrend meiner Zeit in der Ar-
beitsvermittlung SGB II ziemlich deutlich
geworden, dass eine direkte nachhaltige
Vermittlung in Arbeit im SGB II-Bereich
des Integration Points nicht oder kaum
stattfindet. Prioritdt hat die Vermittlung
in Sprachkurse und das In-die-Wege-Lei-
ten von Anerkennungsverfahren. Erst das
Sprachniveau B1, dann die nachhaltige
Vermittlung in Arbeit oder Ausbildung,
das ist die Rangfolge. Obwohl viele Be-
triebe dem Jobcenter bzw. Integration
Point freie Arbeitsstellen melden und die-
se gerne auch mit Fluchtlingen besetzen
wollen, setzen sie in ihren Stellenangebo-
ten das Sprachniveau B1 voraus.

Ich frage mich, ob ein ausbildungs- bzw.
berufsbegleitendes Erlernen der Sprache
im Betrieb, also eine Kombination aus
beruflicher Qualifizierung (beruflichem
Alltag) und Sprachkurs nicht effektiver
ware. Denn findet die eigentliche Integra-
tion in die Gesellschaft und das Erlernen
der Sprache nicht ohnehin im wahren Le-
ben — also z. B. im Beruf — statt? Starre
sprachliche Hiirden werden meines Erach-
tens nur Verlierer hervorbringen, die aus
dem normalen System ausgeschlossen blei-
ben. Die Folge wird sein, dass mogliche
vorhandene Potenziale ungenutzt blei-
ben. Daher freut es mich zu horen, dass
kombinierte Angebote aus Qualifizierung
und Deutschunterricht nach Aussage von
Herrn Zielonkowsky, Vorsitzender der
Geschiftsfithrung des Jobcenters Diissel-
dorf, zurzeit entwickelt und in der zwei-
ten Jahreshalfte umgesetzt werden sollen.

Der Integration Point ist mit seinem fle-
xiblen Ansatz — finde ich — durchaus auf
dem richtigen Weg. Die Frage ist aber, ob
dies ausreicht. Denn die Arbeit im Inte-
gration Point ist nach einer bestimmten
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Zeit abgeschlossen, bei der Arbeitsver-
mittlung im SGB II-Bereich sobald das
Sprachniveau B1 erreicht ist. Dann er-
folgt die Ubergabe an das Regelsystem,
also das ortlich zustdndige Jobcenter. In
Dusseldorf ist es das Jobcenter Siid, Nord
oder Mitte. Und darin sieht das Personal
im Integration Point eine Gefahr, die ich
sehr gut nachvollziehen kann. Das Re-
gelsystem arbeitet anders als der Inte-
gration Point. In der Regel sind weniger
sprach- und interkulturelle Kompetenzen
sowie Flexibilitat vorhanden. Die Gefahr
ist, dass viele ehemalige Kundinnen und
Kunden des Integration Points im Regel-
system ,untergehen®. Es wird daher wich-
tig sein, die Entwicklung genau zu verfol-
gen und moglicherweise nachzusteuern,
im Idealfall durch eine ganzheitliche Sys-
temanpassung.

5. Tag
Arbeitsvermittlung SGB IlI

Es ist Freitag. Mein letzter Tag im Integra-
tion Point, den ich mit Amon verbringe.
Amon ist Arbeitsvermittler im Integration
Point fiir den SGB III-Bereich. Der SGB III-
Bereich ist zustandig fiir Asylsuchende und
Asylbewerber — also fur gefliichtete Per-
sonen, deren Asylverfahren noch lauft oder
deren Asylantrag abgelehnt wurde und die
i. d. R. Leistungen nach dem Asylbewer-
berleistungsgesetz beziehen. Ein wichtiger
Unterschied zur Arbeit im SGB II-Bereich
ist, dass die Kundinnen und Kunden von
Amon freiwillig zu ihm kommen. Zur Re-
krutierung seiner Kundschaft begibt er sich
einmal pro Woche in die Fliichtlingsunter-
ktnfte Disseldorfs und informiert tiber
Fordermoglichkeiten des SGB 111, z. B. Be-
rufsberatung, Kompetenzfeststellung und
weitere MafSnahmen zur Aktivierung und
beruflichen Eingliederung.

Amon hat in seinem Biiro einige Zeitungs-
artikel uber den Integration Point an der
Wand hangen, auf denen er in Kunden-
gespriachen zu sehen ist. ,,Der Integrati-
on Point findet als bundesweit erster In-
tegration Point politisch und medial viel
Beachtung, auch die Bundesarbeitsminis-
terin war schon vor Ort“, sagt Amon. Er
spricht arabisch, ist kommunikativ und
pflegt eine direkte und offene Art. Das
scheint bei den Gefliichteten gut anzu-
kommen. Vor seinem Biiro stehen die Leu-
te Schlange. Ich kann mit ihm nicht das
Biiro verlassen, ohne dass sich eine Trau-
be von Menschen mit Fragen um ihn bil-
det. Amon hat Betriebswirtschaftslehre
studiert und arbeitete vor seiner Zeit im
Integration Point in der Privatwirtschaft.

Vielleicht fillt es ihm unter anderem des-
wegen leicht, engen Kontakt mit der Wirt-
schaft zu halten. Er tauscht sich regel-
maflig mit der ortlichen Industrie- und
Handelskammer sowie Handwerkskam-
mer aus und pflegt Kontakt zu Arbeitge-
bern. Er zeigt mir einige Arbeitsvertrage
ehemaliger Kundinnen und Kunden, die
er vermitteln konnte. Darunter auch eine
Anzahl von Personen mit geringen deut-
schen Sprachkenntnissen. Die Arbeits-
vertrage, die er mir zeigt, sind von nam-
haften Unternehmen wie PwC, Henkel
oder Nuance. Aber auch von kleineren
Betrieben, z. B. aus dem Handwerk oder
der Hotelbranche.

Ich frage Amon, ob die Vorrangpriifung
die Arbeitsvermittlung erschwert. ,,Ja,
teilweise schon®, so Amon. Momentan
werden Deutsche und EU-Biuirger bei der
Jobvergabe namlich noch bevorzugt. Be-
werben sich gefliichtete Personen auf ei-
nen Job, so benoétigen sie eine Erlaubnis
der Auslinderbehorde — gegebenenfalls
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mit Zustimmung der Zentralen Auslands-
und Fachvermittlung (ZAV) der Bundes-
agentur fur Arbeit. Die Zentrale Aus-
lands- und Fachvermittlung fiihrt dann
eine Arbeitsmarktpriifung durch. Diese
besteht aus einer Vorrangpriifung, bei der
gepriift wird, ob fiir den konkreten Ar-
beitsplatz bevorrechtigte Deutsche oder
EU-Ausliander zur Verfiigung stehen, und
einer Prifung der Beschaftigungsbedin-
gungen, bei der gepriift wird, ob ortsiib-
licher Lohn bzw. Tariflohn gezahlt wird.

Es scheint so, als konnte in Kiirze tatsach-
lich in bestimmten Fillen eine Abschaf-
fung der Vorrangprufung erfolgen. Das
Bundeskabinett hat am 25. Mai 2016 den
Entwurf eines Integrationsgesetzes be-
schlossen. In diesem ist formuliert, dass
fur einen Zeitraum von drei Jahren bei
Asylbewerberinnen und Asylbewerbern
sowie Geduldeten auf die Vorrangpri-
fung verzichtet werden kann. Allerdings
nur in ,,Regionen mit unterdurchschnitt-
licher Arbeitslosigkeit*.
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EINE WOCHE IM INTEGRATION POINT DUSSELDORF - EIN ERFAHRUNGSBERICHT

Ich mochte abschliefend zu meinem
Tag bei Amon in der Arbeitsvermittlung
SGB IIT und damit auch abschliefSend zu
meiner Woche im Integration Point noch
ein Kundengespriach von Amon mit Ja-
mal und Kaif aus Ghana, Kumasi, auf-
greifen. Es verdeutlicht die kleinen prak-
tischen Herausforderungen bei der Arbeit
in einem Integration Point.

Jamal und Kaif haben im Februar einen
Antrag auf Asyl gestellt. Sie besitzen bei-
de eine Aufenthaltsgestattung zur Durch-
fuhrung des Asylverfahrens. Keiner der
beiden hat einen abgeschlossenen Schul-
abschluss. Sie sprechen kein deutsch, aber
englisch. In ihrer Heimat haben sie als
,constructor® — zu Deutsch Konstrukteur
— gearbeitet. In Deutschland ist das ein
Weiterbildungsberuf, der eine Ausbildung
in bestimmten anerkannten Ausbildungs-
berufen voraus setzt. Konstrukteure und
Konstrukteurinnen entwickeln Konzepte
und Darstellungen z. B. zur Herstellung
eines Bauwerks. Sie sind in der Regel In-

genieure oder Techniker. In Ghana wird
unter einem Konstrukteur aber anschei-
nend etwas anderes verstanden.

Amon (Arbeitsvermittlung SGB III): Could
you give me a description of your work as
a constructor? What tasks did you have as
a ,constructor*? Jamal (Kunde): Every ac-
tivity involves building a house. Amon (Ar-
beitsvermittlung SGB I11): Inside and out-
side the house? Kaif (Kunde): Inside and
Outside! Installing doors and windows,
rendering walls, painting and paperhan-
ting, tiling, etc.

Amon stellt mir die rhetorisch gemein-
te Frage: ,,Was trage ich jetzt ein? Bau-
helfer? Betonbauer? Fliesenleger? Maler
und Lackierer?“ Ich zucke mit den Schul-
tern. Amon verweist beide an mogliche
Sprachkurse und wird anschlieflend ein
Kompetenzfeststellungsverfahren in die
Wege leiten.

Ich mochte mich an dieser Stelle herzlich
fur die Gelegenheit der Hospitation bei
der Agentur fiir Arbeit Diisseldorf, dem
Jobcenter Dusseldorf und ganz beson-
ders bei den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern des Integration Points Diissel-

dorf bedanken.

KONTAKT

Integration Point Diisseldorf
Luisenstr. 105

40215 Diisseldorf

Tel.: 0211 91747-0

AUTOR

Carsten Duif

Tel.: 02041 767-178
c.duif@gib.nrw.de
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LANDESAKTION ,NRW. DAS MACHEN WIR!"

Viel zu oft ist im Zusammenhang mit
Fliichtlingen von Problemen die Rede.
Mit der Landesaktion ,,NRW. Das machen
WIR!” zeigt das Ministerium fiir Arbeit,
Integration und Soziales NRW gemein-
sam mit der Landesberatungsgesell-
schaft G.1.B., dass Fliichtlinge eine Be-
reicherung fiir das Land darstellen und
Integration durch Arbeit und Ausbildung

zu einer Erfolgsstory werden kann.

Zahlreiche professionell, aber auch ehren-
amtlich tdtige Menschen engagieren sich
jeden Tag fiir Menschen, die ihre Heimat
verlassen mussten. Thr Engagement ist in
vielen Fallen getragen von Begeisterung
und personlichem Einsatz, obwohl ihre
Arbeit haufig miithevoll, langwierig und
manchmal von Riickschlidgen begleitet ist.
Kammern, Gewerkschaften, Unternehmen,
Kommunen, Arbeitsagenturen, Jobcenter,
Vereine, Verbinde, Trager, Ehrenamtle-
rinnen und Ehrenamtler - sie alle bewei-
sen mit unterschiedlichsten Projekten und
Initiativen, dass die Integration gefliichte-
ter Menschen in Arbeit und Ausbildung
funktionieren kann. Ihre Leistung ist ein
gesamtgesellschaftlich wichtiger Beitrag.
Das soll im Rahmen der Aktion ,,NRW.
Das machen WIR!“ sichtbar und gewtiir-
digt werden.

Im Mittelpunkt der Aktion steht das Inter-
netportal www.das-machen-wir.nrw. Kur-
ze Videoclips, Fotos und Texte prasentieren
viele praktische und kreative Beispiele aus
den Regionen auf einer NRW-Landkarte
der guten Ideen und Aktionen. Bereits jetzt
finden sich auf der Karte viele spannende
Beispiele. So z. B. eines aus Emmerich, wo
sich fiinf Unternehmen zu einem Netzwerk

38

www.das-machen-wir.nrw

zusammengeschlossen haben — u. a. die
Katjes GmbH sowie die Probat-Werke —,
die gemeinsam mit der Stadt Emmerich, der
THK Niederrhein und der Agentur fiir Ar-
beit Mafsnahmen fiir Fliichtlinge erarbei-
tet haben (u. a. betriebliche Deutschkurse
und Praktika), mit dem Ziel der Ubernah-
me in eine Ausbildung.

Oder das Beispiel des Unternehmers Franz
Przechowski aus Gelsenkirchen, der sich
angesichts der unbefriedigenden Fliicht-
lingssituation in Europa sagte ,,Tu Du we-
nigstens etwas und tue es jetzt!“ und nun
in seinem Unternehmen UNICBLUE Fil-
mon aus Eritrea zum Kaufmann fiir Kom-
munikation und Marketing sowie Elvis aus
Guinea-Bissau und Mohamed, ebenfalls
aus Eritrea, als Tischler ausbildet.

Oder das Zeitungs-Projekt aus Bochum, wo
Flichtlinge die Zeitung ,,Neu in Deutsch-

land“ herausbringen, deren Texte aus-
schliefflich von Fliichtlingen geschrieben
sind und als Sonderausgabe der Stadtteil-
zeitung ,, DreiViertel. Zeitung fiir das Bo-
chumer Westend“ erscheint.

Auch in Dusseldorf ging man auf Flicht-
linge zu — die Rheinbahn AG organisier-
te einen Kennenlerntag, das Ergebnis: drei
Flichtlinge haben bereits eine Ausbildung
zur Fachkraft fiir Metalltechnik bei der
Rheinbahn aufgenommen.

Das Besondere an der NRW-Landkarte:
es handelt sich um eine interaktive Karte,
auf der Akteure ihre Projekte und Aktivi-
tdten eintragen und mit Bildern hinterle-
gen konnen. So sollen die fur die Integrati-
on Gefluchteter in Arbeit und Ausbildung
verantwortlichen Akteure selbst die NRW-
Landkarte der guten Ideen und Aktionen
entstehen lassen.

In Emmerich haben sich fiinf Unternehmen zu einem Netzwerk zusammengeschlossen, u. a. die

Probat-Werke, die Manahmen fiir Fliichtlinge mit dem Ziel der Ubernahme in eine Ausbildung

anbieten.
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Das Internetportal bietet neben der inter-
aktiven Landkarte auch eine sogenann-
te Media Wall. Hier werden Gesichter
gezeigt, Integrationsgeschichten erzihlt
und professionell sowie ehrenamtlich Ta-
tige und nicht zuletzt gefliichtete Men-
schen selbst kommen zu Wort. Es sind
Geschichten wie die von Muhammad aus
Syrien oder Tesfalem aus Eritrea, die die-
se Media Wall mit Leben fiillen und ver-
deutlichen, wie wichtig Bemithungen zur
Integration gefliichteter Menschen auf pro-
fessioneller sowie ehrenamtlicher Ebene
sind und welch positive beidseitige Aus-
wirkungen sie haben konnen.

Muhammad kam vor fast einem Jahr mit
seiner Familie (Frau und zwei Geschwis-
tern) aus Syrien nach Deutschland. Die
Familie war gezwungen, ihre Heimat des
Krieges wegen zu verlassen. In Syrien hat
Muhammad Biochemie studiert, aber
nicht abgeschlossen. In Deutschland an-
gekommen besuchte er zunichst im Os-
ten Deutschlands freiwillig eine Sprach-
schule, um Deutsch zu lernen. Dann zog
er nach Disseldorf und absolvierte — un-
terstiitzt vom Integration Point Diissel-
dorf — einen Integrationskurs. Mittler-
weile hat er ein Vorbereitungsjahr fiir
ein Biochemiestudium an der Heinrich-
Heine Universitdt Diisseldorf angefan-
gen. Neben dem Studium engagiert er
sich ehrenamtlich im DRK-Kreisver-
band Dusseldorf e. V. Sein Wunsch fiir
die Zukunft: ,Ich mochte mein Studium
erfolgreich absolvieren und eine gute Ar-
beit finden.“ Er mochte sich bei der Gele-
genheit auch bedanken bei Timo Kraaf3,
seiner Familie und Daniel Greve, die ei-
nen wesentlichen Einfluss auf sein Le-
ben gehabt haben. Auch der Integration
Point Dusseldorf habe ihm sehr gehol-
fen, so Muhammad.

INFO

LANDESAKTION ,NRW. DAS MACHEN WIR!"

Die Rheinbahn AG organisiert Kennenlerntage.
Drei Fliichtlinge haben eine Ausbildung zur

Fachkraft fir Metalltechnik aufgenommen.

Tesfalem aus FEritrea ist 23 Jahre alt und seit
zwei Jahren in Deutschland. Er absolvierte
einen Elementarbildungslehrgang an der
Volkshochschule Bochum. In diesem Kurs
lernte er iiber sechs Monate, vier Stunden
taglich grundlegende Fihigkeiten in den Fa-
chern Mathematik, Englisch, deutsche Spra-
che, Biologie und Arbeitsweltorientierung,.
Er lernte gemeinsam mit deutschen Jugend-
lichen und jungen Erwachsenen. Dies er-
leichterte ihm z. B. sich zu trauen deutsch
zu sprechen und Unterhaltungen zu fih-
ren und es half ihm in Bochum anzukom-
men und erste Freundschaften zu schlie-
3en. Nach den sechs Monaten besuchte er
den Lehrgang zum Hauptschulabschluss an
der Volkshochschule weiter. Das Grundla-
gentraining zuvor hat ihm den Start in der
9. Klasse vereinfacht. ,,Mit der Unterstiit-
zung der Lehrkrifte und vieler Mitschiiler
habe ich das Ziel Hauptschulabschluss im
Sommer 2016 erreicht®, so Tesfalem. Wih-
rend dieser Zeit durfte er auch an verschie-
denen Projekten im Kurs mitarbeiten und
konnte so die Arbeit im kommunalen In-
tegrationszentrum als Praktikant und Un-
terstitzer kennen lernen. Dort hat er Infor-
mationstexte fiir ankommende Flichtlinge
ibersetzt und konnte sein Wissen an ande-
re weitergeben. ,,Die Volkshochschule ist
ein Ort des Ankommens fiir mich gewesen
und hilft mir nun bei der Gestaltung mei-
ner Zukunft.“

Auf der Media Wall werden Biografien wie
die von Muhammad und Tesfalem erginzt
durch kurze Videoclips, die ebenfalls Ge-
schichten gelungener Integration erzihlen.
Die Ansicht der Videos lohnt sich!

Das zweite Standbein der Aktion ,,NRW.
Das machen WIR!“ ist eine Reihe von regi-
onalen Veranstaltungen, auf denen tiberall
im Land beispielhafte Initiativen prasen-

ANSPRECHPERSONEN IN DER G.I.B.
Carsten Duif

Tel.: 02041 767-178, c.duif@gib.nrw.de
Manfred Keuler

Tel.: 02041 767-152, m.keuler@gib.nrw.de
Ute Mankel

Tel.: 02041 767-159, u.mankel@gib.nrw.de

tiert werden sollen. Die erste Veranstal-
tung und damit Auftakt der Aktion fand
offiziell am 09.09.2016 in Remscheid statt.
Institutionen, Vereine und Initiativen aus
dem Bergischen Stidtedreieck (Remscheid,
Solingen, Wuppertal) zeigten ihre Arbeit,
und gefliichtete Menschen berichteten
von ihren Erfahrungen. Gemeinsam mit
Arbeits- und Integrationsminister Rainer
Schmeltzer begriifite Remscheids Oberbiir-
germeister Burkhard Mast-Weisz Vertre-
terinnen und Vertreter unterschiedlichs-
ter Initiativen: Bergisches Netzwerk zur
Integration von Fliichtlingen in den Aus-
bildungs- und Arbeitsmarkt, Aktionen des
Sportbundes Remscheid und des Jobcen-
ters Wuppertal zur Integration durch Sport,
Angebote der Bergischen Universitat un-
ter anderem fur Gasthorer, eine Koopera-
tion der Jobcenter der Region und ein Pa-
tennetzwerk der Fliichtlingshilfe Solingen.
Ortlicher Veranstalter war die Regional-
agentur Bergisches Stadtedreieck. Wei-
tere Veranstaltungen mit dem Minister
und den Staatssekretiaren des Ministeri-
ums — moglichst in allen Arbeitsmarktre-
gionen - folgen. Die Kolner Veranstaltung
fand am 21.009. statt, weitere Termine sind
zunichst im Miinsterland, in Dortmund,
Hagen und in der Region Siegen-Wittgen-
stein/Olpe in Vorbereitung.

Zahlreiche Akteure aus den Regionen NRWs
haben ihre Aktivitaten bereits tiber den In-
ternetauftritt der Aktion eingereicht oder
uns kontaktiert. Werden auch Sie Teil der
Aktion ,,NRW. Das machen WIR!“. Hel-
fen Sie uns der Integration in NRW ein Ge-
sicht zu geben! Machen Sie mit:
www.das-machen-wir.nrw.

Folgen Sie uns auch auf Facebook:
www.facebook.com/NRW-das-machen-
WIR-920688971393262/
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In manchen Bereichen herrschen

friihkapitalistische Zustiande”™
Projekt ,Fair im Betrieb NRW"

Mobbing, haltlose Kiindigungen, Androhung von Regressforderungen — um die Interessenvertretung durch
Betriebsrite und Gewerkschaften zu unterbinden oder einzuschrinken, richten sich manche Arbeitgeber
immer wieder gegen Betriebsratsgremien oder einzelne engagierte Beschdftigte. In solchen Fallen berit und
unterstiitzt seit dem 1. Mai 2015 das von Arbeit und Leben NRW initiierte Projekt ,,Fair im Betrieb NRW
betroffene Personen, wenn notig, durch offentlichkeitswirksame Aktionen. ,,Fair im Betrieb NRW “ ist ein
Kooperationsprojekt von Arbeit und Leben NRW und der Giinter-Wallraff-Stiftung, das auf Erfabrungen
von ,,Brennpunkt Betrieb” und ,,Work-Watch® basiert. ., Fair im Betrieb NRW* wird durch das Ministe-
rium fiir Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen sowie aus Mitteln des Europa-
ischen Sozialfonds gefordert und im Rahmen der Landesinitiative ,,Faire Arbeit — Fairer Wettbewerb® be-
gleitet. Ein Interview mit der Bildungsreferentin Susan Paeschke und dem Journalisten Giinter Wallraff.

G.LB.: Frau Paeschke, Sie leiten das Projekt ,,Fair im
Betrieb NRW¢, das im Rahmen der Initiative , Faire
Arbeit — Fairer Wettbewerb® seit Mai des vergangenen
Jahres aktiv ist. Worum geht es bei dem Projekt?
Susan Paeschke: Hauptgegenstand des Projekts ist, die
Mitbestimmung im weitesten Sinne zu schiitzen so-
wie betriebliche und gewerkschaftliche Interessenver-
tretungen bei ihrer Arbeit zu unterstiitzen, wenn sie
aufgrund ihres Engagements vom Arbeitgeber massiv
und gezielt attackiert werden — bis hin zur sozialen
und beruflichen Vernichtung der Person.

Anlass fiir die teils aggressiven Reaktionen mancher
Unternehmen sind oft ganz legitime, fiir manche Ar-
beitgeber aber unbequeme Fragen und Verhaltenswei-
sen von Betriebsrats- und Belegschaftsmitgliedern,
die zum Beispiel mehr Transparenz im betrieblichen
Lohnsystem fordern oder sich fir bessere Arbeitsbe-
dingungen einsetzen. Anlass kann aber auch eine neue
Unternehmensstrategie sein, die nicht mehr zum Be-
triebsrat, oder ein neuer Betriebsrat, der nicht zur Ge-
schaftsleitung passt.

In solchen Fillen kommt es immer wieder vor, dass
unliebsame Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit fal-

schen Anschuldigungen kriminalisiert, zermiirbt und
auf Dauer aus dem Unternehmen gedriangt werden.
Dabhinter steckt oft System, das auch als ,,Bossing*
oder ,,Union-Busting“ bezeichnet wird. Gemeint ist
damit der zielgerichtete Einsatz von Mobbingmetho-
den durch Vorgesetzte, Personalabteilungen oder Ge-
schaftsfiihrungen.

Dabei bedienen sich Arbeitgeber spezialisierter An-
waltskanzleien und Detekteien, die in Grauzonen
agieren und auch vor drastischen Mafinahmen nicht
zuriickschrecken. Zu erkennen ist oft eine subtile, me-
thodisch angelegte Eskalationsstrategie, die wie nach
einem Drehbuch schrittweise abgearbeitet wird. Das
reicht von der sozialen Isolierung tiber die Zermiir-
bung und das Verbreiten von Angst und Schrecken bis
hin zum gezielten Rechtsbruch.

Ohne professionelle Unterstiitzung ist es fur Betrof-
fene fast unmoglich, diesem Vorgehen wirkungsvoll
entgegenzutreten. Daran soll unser Projekt etwas dn-
dern. Ziel ist, Betriebsrite sowie Gewerkschaftsse-
kretarinnen und -sekretdre fir das Thema zu sensi-
bilisieren und zugleich ein helfendes Netzwerk aus
Rechtsanwilten, Richtern und Staatsanwaltschaften,
aber auch aus Arzten, Psychotherapeuten und Jour-
nalisten aufzubauen.

G.LB.: Sie sprechen von ,,Eskalationsstrategie“. Wie
sehen die einzelnen Stufen dieser Eskalation aus?

Susan Paeschke: Wer als Gegner der Unternehmens-
leitung oder Geschiaftsfithrung zur Strecke gebracht
werden soll, wird zunichst im Betrieb gezielt schlecht
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gemacht, wird mit Lugen, uibler Nachrede oder Un-
terstellungen tiberzogen. Manchmal werden auch ge-
zielt Praktikantinnen eingestellt, die Geriichte einer
sexuellen Notigung streuen sollen. Zudem wird die
inhaltliche Zusammenarbeit mit den Betroffenen er-
schwert oder komplett verweigert. Wenn moglich,
wird der Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin auch
raumlich isoliert. Gleichzeitig werden die anderen
Beschaftigten von ihren Vorgesetzten oder der Perso-
nalleitung genotigt, sich von den unliebsamen Mitar-
beitern zu distanzieren, ansonsten sei ihr eigener Ar-
beitsplatz bedroht. Mitunter werden auch nach dem
Prinzip ,teile und herrsche® andere Betriebsratsmit-
glieder gegen Betroffene aufgebracht, sodass sich der
Betriebsrat selbst zerlegt.

Prinzip ist, sich Einzelpersonen herauszugreifen und
fertig zu machen. In mitunter anonymen Aushingen
und Briefen werden Betroffene diffamiert. Sie sind
dann fast nur noch damit beschiftigt, sich gegen die
Angriffe zu wehren, sodass sie ihrer eigentlichen Ar-
beit kaum mehr nachkommen konnen oder nur unter
groffem Aufwand, was wiederum oft in psychischer
Erschopfung endet.

In einem nichsten Schritt folgen Abmahnungen oder
auch fristlose Kiindigungen, die per Einschreiben und
gern am Freitag oder Samstag zugestellt werden, da-
mit die Betroffenen auch am Wochenende nicht zur
Ruhe kommen. Kommt es — weitere Stufe — zum Pro-
zess, ldsst sich das Unternehmen meist von speziali-
sierten Rechtsanwailten vertreten. Den Betroffenen
wird dann vorgeworfen, ihr Verhalten habe dem Un-
ternehmen geschadet, deshalb seien sie zur Zahlung
von Schadenersatz verpflichtet, wobei oft astrono-
mische Summen genannt werden. Meist sind es vollig
haltlose Vorwiirfe, doch sie erreichen das strategische
Ziel: Angst und Schrecken zu verbreiten!

Die Daumenschrauben werden immer weiter angezo-
gen. So scheuen manche Bossing-Betriebe auch vor
gezieltem Rechtsbruch nicht zurtuck, manipulieren
Computer, platzieren gezielt Gegenstiande aus dem Fir-
meneigentum oder Pfandbons in den Taschen des Be-
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Journalist und Autor

troffenen und bezichtigen ihn des Diebstahls oder pra-
sentieren gekaufte Zeugen, die angeblich beobachtet
haben, wie der Betroffene einen Spind aufgebrochen
hat. Oft suchen auch unerlaubt eingesetzte Detektive
nach Fehlern oder observieren den Betroffenen halb-
verdeckt, verfolgen ihn wie ein Schatten und schaf-
fen mit der permanenten Uberwachung ein beingsti-
gendes Klima der Verunsicherung.

Nicht selten endet die Eskalation mit dem psychischen
oder physischen Zusammenbruch des Betroffenen, mit
der Kiindigung oder einem Aufhebungsvertrag inklu-
sive Schweigegebot — unter Androhung von Regress-
forderungen. Das soll Betroffene daran hindern, sich
an die Offentlichkeit zu wenden. Leider zeigen Staats-
anwaltschaften nur ein geringes Interesse, Rechtsbri-
che im Arbeitsleben zu verfolgen und aufzuklaren. Das
verschafft den entsprechenden Unternehmen faktisch
Immunitit und tragt zur Duldung rechtsfreier Rau-
me in Betrieben bei.

Das alles zeigt: Hinter Bossing und Union-Busting
steckt enorme Energie, stecken inhumane Kaltschnau-
zigkeit und viel Geld fur Privatdetektive und Anwalts-
kanzleien. Hier sind den Gemeinheiten keine Grenzen
gesetzt. Der Begriff Union-Busting kommt tibrigens aus
den USA, wo Unternehmen selbst vor Mord nicht zu-
ruckgeschreckt haben, um Gewerkschaftsvertreter aus
den Firmen rauszuhalten. Doch auch in Deutschland
ist, wie die regelmafSigen Betriebsritebefragungen der
Hans Bockler Stiftung beweisen, eine Zunahme solcher
Fille zu verzeichnen, doch die Intensitit von Bossing
und Union-Busting kommt in Statistiken tiberhaupt
nicht an. Dazu brauchten wir tiefergehende Studien.
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G.LB.: Zeichnen sich Bossing-Betriebe durch bestimmte
Charakteristika aus?

Susan Paeschke: Es gibt die klassischen Union-Buster,
die gleich die ganz groflen Geschiitze auffahren, sobald
das Wort Betriebsrat oder Gewerkschaften fallt. Die
Firma ,,Bauhaus® ist bekannt dafiir. Sie hat 2009 das
Wort ,,betriebsratsverseucht® kreiert, das Unwort des
Jahres, und will betriebliche Interessenvertretungen
unter allen Umstinden verhindern.

Daneben gibt es Firmen, vor allem Familienunterneh-
men, die eine Betriebsratsgriindung als Majestitsbelei-
digung ansehen. Sie konnten immer nach Gutdiinken
schalten und walten und sehen mit der Einrichtung
eines Betriebsrats ihre Allmacht bedroht. Dass plotz-
lich auch die Beschaftigten ein Wort mitreden konnen,
wollen sie nicht akzeptieren, obwohl sie ja angeblich
immer alles fir ihre Leute getan haben. Doch gerade
bei ihnen ldsst sich meist noch etwas tiber Gesprache
und Vermittlung erreichen.

Eine dritte Gruppe bilden Unternehmen, die 6kono-
misch mit dem Riicken zur Wand stehen und jede Form
der Mitbestimmung als hinderlich betrachten bei ihrer
Strategie, Geschiftsbereiche auszulagern oder sozial-
versicherungspflichtige in prekire Beschaftigungsver-
héltnisse umzuwandeln. Dabei wiirde ein Betriebsrat
nach ihrer Ansicht nur storen.

G.LI.B.: Wie sieht ,,Bossing“ im konkreten Fall aus?
Konnen Sie uns einige Beispiele aus Threr Projektpra-
xis nennen?

Susan Paeschke: Viele konnte ich nennen. Ein Seni-
orenzentrum zum Beispiel versucht, seine drei Be-
triebsratsmitglieder loszuwerden, nachdem die sich
gegen die Einfuhrung schlechterer Arbeitszeitmodelle
zur Wehr gesetzt hatten. Als das Unternehmen merk-
te, dass es den Betriebsrat nicht kaufen konnte, hat

es ihm offen den Krieg erklart. Die Vorwiirfe gegen
die betriebliche Interessenvertretung gingen durch
die Presse: Da war ein Heimbewohner plotzlich ver-
schwunden und von der Polizei aufgegriffen worden.
Als die ihn zuriuckbrachte, hat niemand die Tiiren
geoffnet und auch auf das ,,Anpiepen® der zustan-
digen Personen hat niemand reagiert — ein dienst-
licher Fehler, der Grund fir eine fristlose Kiindigung
war. Mithilfe mehrerer Gutachten hat sich jedoch
schnell herausgestellt, dass die Pieper-Anlage schon
seit Jahren kaputt ist. Inzwischen hat der Betriebs-
rat eine zweite Kiindigung erhalten und auch Haus-
verbot. Er sollte aus dem Betriebsrat ausgeschlossen
werden, weil er angeblich eine Mitarbeiterin belds-
tigt hat. Dafiir wurden falsche Zeugen aufgeboten.
Die Strafanzeige ist eingestellt worden. Hier ermit-
telt inzwischen die Staatsanwaltschaft wegen eides-
stattlicher Falschaussage. Der Stellvertreterin des Be-
triebsrats ist Gibrigens ebenfalls gekiindigt worden
und ein weiteres Betriebsratsmitglied hat eine Straf-
anzeige wegen Diebstahls bekommen.

Ein anderer aktueller Fall ist eine Unternehmensgruppe
mit mehreren Altenheimen. Hier hat uns der Hilferuf
einer Gewerkschaftsvertreterin ereilt. Zwei Haustech-
niker, die als Betriebsrite des Seniorenheims fungieren,
werden schon seit zwei Jahren mit Abmahnungen trak-
tiert und — Zufall oder Strategie — zum Jahresende soll
laut Vorstandsbeschluss die Haustechnik ausgegliedert
werden, sodass allen vier Haustechnikern gekundigt
wurde, darunter den beiden Betriebsriten. Weil hier
eine ganze Abteilung schliefSt, greift das Sonderkiin-
digungsrecht fiir Betriebsrite nicht, sagt der Anwalt
des Unternehmens. Dartiber wird gerade verhandelt.
In einem anderen Haus der Unternehmensgruppe un-
terstellen sie einer Betriebsritin, ihre Betriebsratsar-
beit mit Absicht abends nach ihren Schichten und am
Wochenende erledigt zu haben, um sich so Zuschlige
in Hohe von 50 Euro zu erschleichen, was eine frist-
lose Kiindigung rechtfertige.

Giinter Wallraff: Ich habe mich auch intensiv mit dem
Fall befasst und bin zu dem Ergebnis gekommen, dass
man den Firmeneigentiimer 6ffentlich noch viel star-
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ker kennzeichnen misste. In den von ihm tibernom-
menen Heimen wird wirklich an allem gespart. In die-
sem Zusammenhang hatte ich mir erlaubt, verkleidet
natiirlich, ein Testessen zu machen und wurde dazu
in einem separaten Raum mit diesem FrafS abgespeist.

G.1.B.: Was konnen Betroffene tun, um sich erfolgreich
gegen Schikanen und Diskriminierung zu wehren?
Welche Gegenstrategien gibt es und welche Unterstiit-
zungsmoglichkeiten bieten Sie an?

Susan Paeschke: Jeder Fall ist anders, auch wenn das
dahintersteckende Prinzip fast immer dasselbe ist.
Zunéchst miissen wir beurteilen, ob es iiberhaupt ein
Fall fur uns ist. Dazu nehmen wir uns Zeit. Ein Erst-
gesprach mit Betroffenen dauert oft vier Stunden. Bei
reinen Mobbingfillen vermitteln wir Betroffene an
andere professionelle Hilfeeinrichtungen. Ist es aber
ein Fall fiir uns, analysieren wir zunichst Stand und
Entwicklung des Konflikts. Dazu haben wir ein Netz-
werk aufgebaut, an das wir vermitteln konnen, wenn
jemand einen Anwalt oder eine psychosoziale Beglei-
tung braucht. Im Miinsterland hat sich sogar eine erste
Selbsthilfegruppe zu dem Thema gebildet.

Vor allem miissen wir die Isolation der Betroffenen
durchbrechen, denn: Wer alleine ist, ist schwach. Da-
her ist das oberste Gebot in solch einem Fall, Offent-
lichkeit herzustellen. Doch dieses Mittel miissen wir
gut dosieren, denn so ein Konflikt zieht sich meist iiber
einen langeren Zeitraum hin, und da brauchen wir die
Option, immer noch mal eine Schiippe drauflegen zu
konnen. Zudem niitzt es den Beschiftigten nichts,
wenn ein Konflikt in Presse und Fernsehen zwei, drei
Tage lang fiir Aufsehen sorgt, dann aber rasch ver-
gessen wird. Grofite Herausforderung fiir uns aber
ist, Bossing und Union-Busting gerichtsfest nachzu-
weisen, denn vieles ist hart an der Grenze des Rechts
oder ldsst sich nur schwer beweisen.

Manchmal macht es Sinn, Schlisselfiguren im Un-
ternehmen anzusprechen, um einen Klarungs- und
Vermittlungsversuch zu starten oder auch die Lan-
desschlichterin einzuschalten. Das hilft den Betrof-
fenen, hat aber noch einen weiteren Vorteil: Der Ar-
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beitgeber merkt, dass jetzt jemand von aufsen auf die
Firma schaut und da ist es fiir uns sicherlich niitzlich,
dass es sich bei uns um ein Projekt des Arbeitsminis-
teriums NRW handelt.

Giinter Wallraff: Ja, die Suche nach einem Kompro-
miss muss immer am Anfang stehen. Ein Beispiel da-
fur ist unser Vorgehen bei einem Unternehmen, in
dem jlingere Beschiftigte einen Betriebsrat griinden
wollten, doch der patriarchalische Erbe des Unter-
nehmens wollte absolut nicht einsehen, dass das nach
dem Gesetz moglich ist. Sofort begannen die Schika-
nen und die Drohung mit Entlassungen. Wir haben
es geschafft, den Inhaber, den Prokuristen und den
gemobbten Betriebsrat in unsere Raumlichkeiten zu

holen. Das war eine mithselige Geschichte. Immer-
hin war es gelungen, die zwischenzeitliche Gehalts-
kiirzung fur den Betriebsrat riickgangig zu machen,
doch plotzlich ist alles wieder schlimmer als vorher.
Dem Betriebsrat ist unter dem Vorwand einer langeren
Erkrankung gekiindigt worden, weil er so oft krank
war. Ebenso vier weiteren, die sich fiir Kollegen stark
gemacht hatten. Also schien alles vergebliche Liebes-
miih. Trotzdem versuche ich jetzt noch einmal, alle
an einen Tisch zu holen. Bei dem Unternehmen hat-
te ich den Eindruck, dass der jiingere Betriebsrat zu
sehr auf Konfrontation aus war. Hier wire eine Be-
ratung eines erfahrenen Gewerkschaftskollegen von
Nutzen gewesen, der nicht gleich mit Gerichtskon-
frontation droht, sondern versucht, die Gegenseite
fiir seine Uberzeugung zu gewinnen. Wir versuchen
immer, zunichst ohne Veroffentlichung eine einver-
nehmliche Losung zu finden. Wenn aber gar nichts
mehr geht, kann der Gang an die Offentlichkeit das
letzte Druckmittel sein.
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G.L.B.: Sie, Herr Wallraff, haben bereits 2012 die
Initiative ,,Work-Watch® ins Leben gerufen, die sich
ebenfalls mit den Themen ,,Bossing® und ,,Union-
Busting“ auseinander gesetzt hat. Was sind die wich-
tigsten Erfahrungen aus dieser Initiative?

Giinter Wallraff: Zunichst ist festzustellen, dass sich
das wachsende Ausmaf$ an Bossing und Union-Busting
einreiht in gesamtgesellschaftliche Fehlentwicklungen,
die sich seit Jahren beobachten lassen. Es ist ein Riss
in der Gesellschaft entstanden, das Ausmaf$ der Ab-
gehingten erreicht mehr als 25 Prozent aller Men-
schen in unserem Land. Die Aufstiegschancen haben
sich reduziert, stattdessen grassieren Abstiegsangste.
Selbst Konservative kommen nicht mehr daran vorbei
zu sagen, der Riss in Deutschland zwischen Arm und
Reich ist extremer als in anderen Landern. Wahrend

Hinzu kommt das Problem der Beweisbar-
keit. Einmal ist uns ein glasklarer Nachweis
gelungen. Da hatte eine Anwaltskanzlei

eine Rechnung gestellt fir die strategische

Entfernung des Betriebsrats.

wir uns frither an skandinavischen Sozialstandards ori-
entiert haben, nihern wir uns heute immer mehr ame-
rikanischen Verhiltnissen. In bestimmten Bereichen
ist der Abbau sozialer Standards und gewerkschaft-
licher Rechte in vollem Gange. Seit Beginn meiner ers-
ten Veroffentlichungen in den 1960er Jahren, seit den
Fabrik- und Industriereportagen, befasse ich mich mit
dieser Entwicklung, das ist eine Konstante meiner Ar-
beit, aber auch meines sozialen Engagements, bei dem
ich immer auf der Seite der Schwicheren stehe.

Jetzt zur Initiative und zu unserer Kooperation mit
,Fair im Betrieb“: Wihrend ,,Work-Watch® sich eher
auf Einzelfille konzentriert, gibt es bei ,,Fair im Be-
trieb* Kontinuitdt auch im Sinne einer Systemati-
sierung. Der Schwerpunkt unserer Tatigkeit liegt in
NRW, aber das diirfen wir nicht so eng sehen. Wenn

etwa ein Fall in der Filiale einer Textilkette auftritt,
missen wir gleich die deutschlandweiten Strukturen
des Unternehmens in den Blick nehmen. Insofern er-
ginzen wir uns gut, weil ,,Work-Watch“ bundesweit
aufgestellt ist.

Aber so sehr wir uns bemiihen, es reicht hinten und
vorne nicht. Es ist einfach eine Elendsschwemme, es
nimmt uberhand. Eigentlich briuchte es — unabhin-
gig von unseren Bemithungen — einer Stiftung, einer
Dachorganisation, in der zehn, zwanzig Menschen,
darunter Sozialarbeiter, Therapeuten und Seelsorger,
die Sache in die Hand nehmen, koordinieren und un-
sere ,task force“ viel schlagkraftiger fortfithren.

Rechtsschutzexperten der Gewerkschaften sagen, dass
sich die Fille hiufen. Sie sind bemiiht, kommen aber nicht
hinterher. Ein Gewerkschaftssekretir der 50 Betriebe
betreut, kann nicht nebenbei einen gravierenden Fall
von Bossing recherchieren und vor Gericht meist durch
mehrere Instanzen dann auch erfolgreich durchfechten.

Die IG Metall hat als erste ein Modell aus den USA
iibernommen, das vorsieht, zunichst kleine Zellen von
drei Eingeweihten zu bilden und erst, wenn sich die
Mehrheit der Kollegen gewerkschaftlich organisiert
hat, Betriebsratswahlen durchzufihren und an die
Offentlichkeit zu gehen. Auch in Deutschland kommt
es immer oOfter vor, dass, — wenn es sich nicht gerade
um die grofsen Konzerne oder um gewachsene Struk-
turen handelt —, eine gewerkschaftliche Betitigung mit
Schwierigkeiten verbunden ist. Ich will nicht verallge-
meinern, aber in manchen Bereichen herrschen friih-
kapitalistische Zustande.

Beim DGB-Jahrestreffen mit Vorstinden aller Einzel-
gewerkschaften habe ich die Griindung eines mobilen
Einsatzkommandos vorgeschlagen, wo der beste Ar-
beitsrechtler, ein Offentlichkeitsarbeiter, ein Journa-
list und ein Therapeut besonders eklatante Fille bear-
beiten und regelmifig an die Offentlichkeit bringen.
Der DGB war sehr dafiir, verwies dabei aber auf die
Einzelgewerkschaften, die wiederum auf den DGB
zuriickverwiesen.
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Der vormalige NRW-Arbeitsminister Guntram Schnei-
der und Felix von Griinberg hatten eine gute Idee. Sie
sagten: Wir brauchen ein Gremium aus Pensionaren,
die aufgrund ihres Amtes und Ansehens Gewicht ha-
ben und sich von Fall zu Fall einmischen kénnen. Der
ehemalige evangelische Landesprises Nikolaus Schnei-
der und Norbert Bliim sind dazu bereit. Ich versuche
jetzt noch, den ehemaligen Bundesminister Gerhard
Baum fiir die Sache zu gewinnen.

G.L.B.: Kanzleien organisieren sich gegen solche Ge-
genstrategien. Hat sich da ein ,,Unrechts-Geschafts-
modell“ entwickelt?

Giinter Wallraff: Manche Anwaltsbiiros arbeiten bis
heute mit der Masche, Menschen jenseits des Rechts
oft mit systematischem Psychoterror aus Betrieben
zu entfernen. Besonders hervorgetan haben sich hier
die Brutalos vom Dienst Helmut Naujocks und die
Anwilte vom Biiro Schreiner. Es annonciert im In-
ternet: ,,Wir machen nicht alles, was Recht ist. Das
Recht des Starkeren liegt in der Natur einer jeden Sa-
che, es gewinnt, wer Taktik und Technik am besten
beherrscht.“ Urheber dieses Prinzips ist Naujocks, zu
dessen Praxis Schreiner anfangs gehorte, bevor er sich
selbststandig gemacht hat.

In einer Live-Sendung bei Anne Will habe ich zu Nau-
jocks gesagt: Herr Naujocks, Sie sind gemeingefahr-
lich, Sie haben Menschen berufsunfihig gemacht
und traumatisiert, also faktisch vernichtet. Sie sind
gemeingefdhrlich im doppelten Sinne des Begriffs:
hundsgemein und gefahrlich. Es ist schrecklich, was
Sie Menschen angetan haben. Sie muss man aus dem
Verkehr ziehen. Er rihmte sich sogar: Da wo die Ar-
beit der anderen Anwalte aufhore, fange die seine an.
Er kriege jeden raus.

Dann gibt es Anwilte, die nur noch einschiichtern,
um vor allem kritische Veroffentlichungen zu verhin-
dern. Dabei sind Veroffentlichungen im Extremfall
ein probates Mittel. Bei ,,Burger King“ hatten wir
damit Erfolg. Das Unternehmen hatte mehrere Dut-
zend Betriebsrite und gewerkschaftlich aktive Kolle-
gen rausgemobbt. Da liefen langwierige Prozesse. Wir
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haben es geschafft, dass sich der Deutschland-Chef
von ,,Burger King® spater sogar offentlich entschul-
digte, da der Umsatz um fast ein Drittel einbrach. Die
Kollegen mussten, mit einer Ausnahme, wieder ein-
gestellt werden.

Wenn es um gravierende Missstande geht,
hat die Offentlichkeit das Recht, dariiber
informiert zu werden. Dieser Erfolg strahlt
bis heute aus. Auf das ,,Lex Wallraff” in der

Justizgeschichte berufen sich kritische

Journalisten bis heute.

Die rechtliche Auseinandersetzung mit diesen Unter-
nehmen kostet sehr viel Geld. Das hilt viele Fernseh-
sender davon ab, dariiber zu berichten. Sie wollen
kein Risiko eingehen. Doch RTL hat einen sehr kom-
petenten und engagierten Anwalt, der kimpft, und
sagt: Wir gehen notfalls bis zum Bundesgerichtshof
oder, wenn’s sein muss, zum europaischen Gerichts-
hof. Bei RTL habe ich den erforderlichen Freiraum.
Eigentlich mussten private und 6ffentlich-rechtliche
Sender sich juristisch zusammentun und in Angele-
genheiten von 6ffentlichem Interesse gemeinsam Of-
fentlichkeit herstellen.

G.L.B.: Im Unterschied zu Amerika haben wir in
Deutschland ein Betriebsverfassungsgesetz, das aus-
driicklich eine vertrauensvolle Zusammenarbeit
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat verlangt. Ar-
beitgeber, die ihren Betriebsrat mobben und schika-
nieren, machen sich strafbar. Eine strafrechtliche
Verfolgung findet aber so gut wie gar nicht statt.
Woran liegt das?

Susan Paeschke: Ja, § 119 des Betriebsverfassungs-
gesetzes sagt eindeutig, dass Behinderungen von Be-
triebsrdten ein Straftatbestand sind. Das Fatale daran
ist, dass es ein Antragsdelikt ist, das heifdt, irgendwer
muss einen Antrag stellen. Doch solche Angelegenhei-
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ten sind fur Anwilte meist wenig lukrativ. Das Ganze
gilt als Bagatelldelikt und bringt trotzdem eine Men-
ge Arbeit, denn oft handelt es sich um Prozesse, die
sich iiber Jahre hinziehen. Selbst wenn sich ein An-
walt die Arbeit macht, brechen Betroffene vorher ein,
kiindigen, vergleichen sich oder werden krank. Genau
das ist ja auch ein Teil der Strategie. Besser wire es,
wenn Staatsanwalte von sich aus ermitteln miissten,
um so Betroffenen einen Teil der Last abzunehmen.

Hinzu kommt das Problem der Beweisbarkeit. Einmal
ist uns ein glasklarer Nachweis gelungen. Da hatte eine
Anwaltskanzlei eine Rechnung gestellt fiir die strate-
gische Entfernung des Betriebsrats. Das ist natiirlich ein
eindeutiges Beweismittel, aber wenn man nicht zufillig
jemanden in der Buchhaltung sitzen hat, der so ein Pa-
pier fur uns kopiert, kann man so etwas nicht beweisen.

Professor Schiiren von der Universitit Miinster und
der Arbeitsrechtler Professor Wolfgang Daubler sind
die einzigen, die das Problem immer wieder themati-
sieren. Sie sagen, die Staatsanwilte miissten hier erst
mal aufgeklart werden und die Regierungen mussten
den Staatsanwilten ein Schwerpunktressort schaf-
fen, damit sie die Schuldigen auch verfolgen — bis hin
zu abschreckenden Urteilen. Das ist bisher nicht pas-
siert. Das Thema Betriebsverfassungsgesetz spielt bei
der Juristenausbildung tiberhaupt keine Rolle. Folglich
kommt es nicht zur strafrechtlichen Verfolgung. Selbst
die Anwaltskammern rufen ihre schwarzen Schafe nicht
zuriick. Sie wiegeln ab und sprechen von Einzelfallen.

Auch bei der Polizei ist das Thema offensichtlich un-
bekanntes Terrain. Selbst wenn ein Betriebsrat einen
storenden Arbeitgeber von einer Betriebsversamm-
lung ausschlieffen will und die Polizei ruft, um sein
Hausrecht durchzusetzen, weif die Polizei oft nicht,
wie sie sich verhalten soll. Man miisste in die Ausbil-
dung von Juristen und Polizisten ein Modul zum The-
ma ,,Betriebsverfassung® integrieren.

G.I.B.: Frau Paeschke, haben Sie schon weitere Pline?
Was sind die nachsten Aktivitaten des Projekts ,,Fair
im Betrieb NRW*?

Susan Paeschke: Weil das Thema an Brisanz gewinnt,
werden wir in diesem Jahr die politisch-wissenschaft-
liche Diskussion dariiber ausweiten. Zwei Termine ste-
hen bereits fest. Wir werden vermutlich mehr Netz-
werktreffen durchfiihren als geplant, weil der Bedarf
steigt, und wir werden anfangen, die Fille zu katalo-
gisieren, um Muster herauszufinden und Gegenstra-
tegien zu sammeln.

Ein Aspekt dabei ist die Herstellung von Offentlichkeit
und von Solidaritit: Wie kénnen Betroffene ihr Gremi-
um oder ihre Belegschaft wieder hinter sich bringen?
Was ist zu tun, damit der Kontakt nicht abreifdt? Wie
ist vorzugehen, um Isolation zu vermeiden. Wir wol-
len dahinter liegende Strukturen und Strategien auf-
decken. Dazu gehen wir auf Betriebsversammlungen.
Idealerweise ist dann auch die Chefetage anwesend.
Dariuiber hinaus organisieren wir Solidaritat von aufSen.

Vor Gerichtsverhandlungen versuchen wir, engagier-
te Personen zu gewinnen, die an den Verhandlungen
teilnehmen, um zu signalisieren: Wir stehen hier zu-
sammen. Dariiber hinaus vernetzen wir Betroffene in
den Regionen miteinander, damit sie sich gegenseitig
unterstiitzen konnen.

G.I.B.: Herr Wallraff, wird die von Ihnen kreierte
Methode der verdeckten Recherche immer noch an-
gewandt? Spielt sie im kritischen Journalismus auch
heute noch eine wichtige Rolle?

Giinter Wallraff: Am Anfang meiner Arbeit war ich
der einzige, der diese Methode anwandte. Damals wur-
de mir vorgeworfen, das sei kriminell, Betrug, Tdu-
schung. Mitunter wurde mehr iiber die Methode ge-
stritten als Giber die Inhalte, an die man jedoch nur
tiber diese Methode herankommen konnte.

Als ich die Zustande bei der ,,Bild-Zeitung“ under-
covermiflig — ,,Esser wie Messer“ — sichtbar machte,
hat der Springer-Konzern zunichst erreicht, dass die
Methode fast kriminalisiert wurde. Ein Hamburger
Richter sprach im Prozess, den ,,Bild“ gegen mich an-
gestrengt hatte, vom Tatbestand des Einschleichens,
doch den gibt es in keinem Gesetzbuch. Der Richter
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war ganz klar befangen. Er verkehrte privat im Hau-
se Springer, seine einzige Tochter wurde Bildzeitungs-
Redakteurin und spater hat er seinen Job als Leiter
der Pressekammer aufgegeben und mit dem Sohn des
damaligen Chefredakteurs Prinz eine eigene Kanz-
lei gegriindet.

Das alles lastete fast wie ein Berufsverbot auf mir.
Im Laufe von tiber einem Dutzend Verfahren muss-
ten einige Passagen des Buches immer wieder gean-
dert werden. Die Prozesskosten beliefen sich auf tiber
250.000 DM. Irgendwann bot der Springer-Konzern
an: Wir zahlen die Gerichtskosten, wenn das Buch
nicht weiter erscheint. Zum Gliick war die Auflage so
hoch, dass ich mir den Prozess leisten konnte, bis hin
zum Bundesgerichtshof, und der gab mir Recht. Sein
Urteil bestatigte das Bundesverfassungsgericht und
lautete: Wenn es um gravierende Missstande geht —es
miissen keine kriminellen Zustinde sein —, dann hat
die Offentlichkeit das Recht, dariiber informiert zu
werden. Dieser Erfolg strahlt bis heute aus. Auf das
»Lex Wallraff“ in der Justizgeschichte berufen sich
kritische Journalisten bis heute.

Einzelne Anwilte indes versuchen in letzter Zeit, dieses
Grundsatzurteil auszuhebeln, indem sie die Methode ju-
ristisch kriminalisieren wollen. Davon weif} die Offent-
lichkeit kaum etwas. Wir brauchten einen kompetenten
Journalisten oder auch renommierten Medienrechtler,
der mal die Versuche aufzeigt, die Methode juristisch
zu verbieten. Sollte ein Grundsatzurteil im Sinne die-
ser Anwilte erfolgen, dann blieben besagte Machen-
schaften der Offentlichkeit verborgen. An das Thema
wverdeckte Recherchen wagt sich selbst der ,,Spiegel
nicht mehr ran, vielleicht weil sie von eben diesen An-
wilten prozessual schon oft gebeutelt worden sind.

G.LB.: Herr Wallraff, seit nunmehr 50 Jahren pran-
gern Sie mit IThrem Enthiillungsjournalismus Diskri-
minierung, Ausbeutung und Unrecht an. Gibt es so
etwas wie eine zentrale Botschaft oder Erkenntnis,
die Sie nach all den Jahren formulieren konnten?

Giinter Wallraff: Es lohnt sich! Mit Beharrlichkeit
konnen auch einzelne das Bewusstsein vieler sensibili-
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sieren, offentliche Aufmerksamkeit herstellen und so-
gar Veranderungen erreichen. Gerade heute, wo sich
in manchen Bereichen frithkapitalistische Zustande
breit machen, ist soziales Engagement in der Gesell-
schaft und in den Betrieben nétiger denn je.
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Ungerechtfertigte Kundigungen,
ausstehende Lohne und prekare
Arbeitsbedingungen

Das Projekt ., Arbeitnehmerfreiziigigkeit fair gestalten!” besteht seit drei Jahren

In den letzten Jahren sind die Beschiftigungsbedingungen fiir die Arbeitnebmerinnen und Arbeitnebmer,
die im Rabmen der Arbeitnebmerfreiziigigkeit in der EU aus Rumdnien und Bulgarien nach Deutsch-
land gekommen sind, deutlich schlechter geworden. Viele Unternehmen nuizen bewusst die prekdre
wirtschaftliche Lage in den Herkunfislindern und die geringen Sprach- und Rechtskenntnisse der Men-
schen aus. Uber ,,Werkvertrige™ und ,Scheinselbststindigkeit” werden deutsche und europdische Ge-
setze und Mindeststandards bewusst ausgebebelt. Die Folgen sind vielerorts gravierend. Es entstehen
oft menschenunwiirdige und extrem prekdre Lebens- und Arbeitsbedingungen, sodass man von ,mo-
derner Sklaverei” und ,,extremer Ausbeutung der Arbeitskraft® sprechen kann.

Im Rahmen der Landesinitiative , Faire Arbeit — Fairer Wettbewerb® bietet das Projekt ,, Arbeitnehmer-
freiziigigkeit in NRW fair gestalten™ seit zweieinhalb Jahren Beschiftigten aus Osteuropa Beratungen
in arbeits- und sozialrechtlichen Fragen in ibrer Heimatsprache an. Dariiber hinaus arbeiten die Bera-
ter zusammen mit den Gewerkschaften, dem nordrbein-westfilischen Arbeitsministerium und ande-
ren Partnern daran, die Arbeits- und Lobnbedingungen fiir die Menschen in den am stdrksten betrof-
fenen Branchen (Leibarbeit, Fleischindustrie, Bauwirtschaft) zu verbessern. Wir sprachen mit Catalina
Guia und Dr. Alexandru Zidaru iiber die Erfabrungen und Ergebnisse ihrer bisherigen Beratungsarbeit.

G.I.B.: Sie beraten seit fast drei Jahren Mittel- und
Osteuropder, die im Rahmen der Arbeitnehmerfrei-
ziigigkeit in Deutschland beschaftigt sind. Mit
welchen Wiinschen und Erwartungen kommen
diese Menschen nach Deutschland?

Dr. Alexandru Zidaru: Die Erwartungen sind indivi-
duell sehr unterschiedlich. Ein Teil dieser Menschen
arbeitet in Deutschland nur voriibergehend, zum
Beispiel saisonal. Andere dagegen mochten dauer-
haft hier bleiben. Sie machen sich deshalb intensive
Gedanken um ihre berufliche Perspektive und auch
um die Zukunft fiir ihre Familie und ihre Kinder.

Alle Zugewanderten erwarten, dass sie fair behandelt
und bezahlt werden. Deutschland geniefSt in Ruma-
nien und Bulgarien immer noch einen ausgezeichneten
Ruf als ein Land mit vielen und guten Arbeitsplatzen.

Wer nach Deutschland auswandert, wiinscht sich
neben einem ordentlichen Job auch Hilfe bei der In-
tegration und ein angenehmes Lebensumfeld, zum
Beispiel eine schone Wohnung, fiir den Nachwuchs
einen Platz in der KiTa, soziale Kontakte und An-
gebote fir das Erlernen der Sprache. Viele Neuan-

kémmlinge haben in der Heimat ihre Familie zu-
riickgelassen und erwarten ein ausreichend hohes
Einkommen, um sie von Deutschland aus unterstiit-
zen zu konnen. Spiter sollen die Verwandten dann
moglichst nachkommen.

G.I.B.: Werden die Arbeitskrafte in ihren Heimat-
landern angeworben? Was wird den Menschen dort
versprochen?

Dr. Alexandru Zidaru: Wir horen in unseren Be-
ratungsgesprachen immer wieder, dass Menschen
von Vermittlungsagenturen gezielt angesprochen
werden. Die Agenturen werben mit lukrativen Ar-
beitsplatzen in Deutschland, organisieren die Rei-
se, oft auch eine erste Wohnung und verlangen da-
fir eine Provision.

Ein anderes Modell verfolgen rumanische Firmen,
die Arbeiter anstellen und dann fir die Erfilllung
von Auftrigen nach Deutschland entsenden. Dabei
bekommen die Beschiftigten nur einen relativ klei-
nen Teil des Geldes, das der deutsche Auftraggeber
bezahlt. Dieses Geschiaftsmodell ist fur die ruma-
nischen Firmen duflerst lukrativ.
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Catalina Guia
Projekt: ,,Arbeitnehmerfreiziigigkeit

fair gestalten”, Standort: Diisseldorf

G.I.B.: Wie hoch sind die Vermittlungskosten bei
den privaten Anwerbern fiir die Reise und Jobzu-
sage in Deutschland?

Dr. Alexandru Zidaru: Viele Vermittler verlangen
zunichst nur die Bezahlung einer relativ geringen
Gebiithr von 200 oder 300 Euro und zusitzlich die
Hilfte des ersten monatlichen Nettolohns. Diese Re-
gelung erscheint auf den ersten Blick durchaus fair,
allerdings locken die meisten Agenturen mit voll-
mundigen Versprechen wie intensiver Betreuung,
einem schonen Leben und verhaltnismafig leichter
Arbeit fir gutes Geld. Die Realitit stellt sich dann
meistens ganz anders dar.

G.1L.B.: Wie sieht der Alltag der Menschen in Deutsch-
land tatsachlich aus?

Dr. Alexandru Zidaru: Sie nehmen schon eine Men-
ge in Kauf und sind in Deutschland erst einmal auf
sich allein gestellt. Die Arbeitsbedingungen sind
meist miserabel: Der Lohn ist niedrig, der Job ist
schwer und die Arbeitszeit sehr lang. Oft handelt
es sich auch um Titigkeiten, die von den Einheimi-
schen verschmaht werden. Arbeitsunfalle sind keine
Seltenheit. Viele Arbeiter miissen nicht nur schuften,
sondern auch sehr spartanisch auf engstem Raum
gemeinsam wohnen und tibernachten. Fiir uns wire
so etwas unvorstellbar.

Ohne Unterstiitzung und Sprachkenntnisse haben
diese Beschiftigten kaum die Moglichkeit ihre Situ-
ation zu verbessern. Sie werden vor die harte Wahl
gestellt: akzeptiere deine Situation oder verschwin-
de. Und wenn die Vermittlungsagenturen erst ein-
mal ihr Geld kassiert haben, kiimmern sie sich oft
um nichts mehr.

G.LI.B.: Gibt es bei der Qualitat der Anstellung oder
beim Status der Beschaftigten einen Unterschied
zwischen den privat vermittelten Arbeitern und den
in Rumianien angestellten und nach Deutschland
entsendeten Mitarbeitern?
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Dr. Alexandru Zidaru
Projekt: ,,Arbeitnehmerfreiziigigkeit

fair gestalten”, Standort: Dortmund

Dr. Alexandru Zidaru: Vielleicht in Einzelfallen,
grundsitzlich aber nicht. Vor allem in der Fleisch-
industrie haben wir beobachtet, dass Entsendefir-
men in deutsche Gesellschaften umgewandelt wur-
den. Die Arbeitsbedingungen haben sich aber nicht
verbessert und die Bezahlung ist nur deshalb gestie-
gen, weil zwischenzeitlich der Mindestlohn einge-
fuhrt wurde. Auch deutsche Arbeitgeber sind in der
Regel nicht bereit, mehr Geld zu bezahlen als ihre
Konkurrenz aus dem Ausland.

G.I.B.: Frau Guia, Sie beraten im Rahmen des Pro-
jekts Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in ar-
beits- und sozialrechtlichen Fragen. Wie sieht Ihr
Projektalltag aus?

Catalina Guia: Ich berate seit September 2015 Ar-
beiter aus Osteuropa, die in Nordrhein-Westfalen
beschiftigt sind. Unser Biro in Diisseldorf kann auf
die Erfahrungen unserer seit zwei Jahren in Dort-
mund etablierten Dienststelle zurtickgreifen.

Im Fokus unserer Beratung stehen Fragen des Ar-
beitsrechts und soziale Probleme. Wir begleiten die
Menschen auch bei ihrem Kampf um die Durchset-
zung ihrer Rechte. Dabei hilft uns ein gutes Netz-
werk. Wenn wir Probleme erkennen, weisen wir die
zustandigen Behorden darauf hin. Wir mochten auch
zeigen, dass es Liicken im System gibt und arbeiten
dabei eng mit den Gewerkschaften zusammen, or-
ganisieren viele gemeinsame Aktionen.

Unsere Beratung folgt keiner bestimmte Regel und
keinen Vorgaben. Ratsuchende konnen uns telefo-
nisch, per E-Mail oder personlich nach Vereinba-
rung eines Termins kontaktieren.

Ich stehe im intensiven Dialog mit Arbeitgebern, So-
zialberatungs- und Migrationsstellen. Das Fallma-
nagement ist so komplex, dass die vielen Aufgaben
unsere Kapazititen zum Teil tiberschreiten. Auch
deshalb ist die Zusammenarbeit mit anderen Orga-
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nisationen sehr hilfreich. Unser Projekt ist in den
Arbeitskreisen vieler grofSer Stadte wie Disseldorf,
Duisburg, Wuppertal, Kéln und Aachen prisent.

G.I.B.: Mit welchen Problemen kommen die Men-
schen zu Thnen in die Beratung?

Catalina Guia: Viele nach Deutschland gelockte
Menschen glauben blaudugig den Versprechungen,
in seriosen Firmen den Traum von einem west-
lichen Lebensstandard verwirklichen zu kénnen.
Die Enttduschung ist dann meistens grofs. Wir wer-
den vor allem mit sozialen, finanziellen und recht-
lichen Problemen konfrontiert. Die Ratsuchenden
haben durch ungerechtfertigte Kiindigungen ihren
Job verloren, wurden zum Opfer von Betrugereien
ihrer Arbeitgeber, klagen tiber ausstehende Lohne
oder prekare Arbeitsbedingungen. Manchmal ha-
ben die Beschiftigten noch einmal einen Arbeits-
vertrag. Viele Vereinbarungen sind illegal. So ver-
meiden die Unternehmen Sozialbeitrige, genau wie
mit nur geringfligigen Arbeitsvertrigen.

Besonders schwierig zu bekdmpfen ist die Schein-
selbststindigkeit, denn es ist sehr kompliziert, die
unmittelbare Beschiftigung bei einem Unternehmen
zu beweisen. Schikaniert werden Mitarbeitende auch
durch den Abzug von Sachleistungen vom Arbeits-
lohn wie Arbeitsmaterialen, Ausgaben fir den Ar-
beitsschutz und hohe Mietkosten. In anderen Fillen
werden Beschaftigte nicht krankenversichert, was
gerade bei Arbeitsunfillen katastrophale Folgen ha-
ben kann. Urlaubsgeld, bezahlte Uberstunden und
andere Formen der Lohnfortzahlungen sind Luxus.

G.I.B.: Welche Branchen stehen im Mittelpunkt
Threr Beratungsarbeit?

Dr. Alexandru Zidaru: Zunichst hatten wir un-
seren Fokus vor allem auf die Fleischindustrie und
die Logistik gerichtet, haben im Beratungsalltag
aber schnell erkannt, dass viel mehr Branchen von
der Ausbeutung der Mitarbeitenden betroffen sind.

Dabei gibt es regionale Unterschiede. Wihrend in
Dortmund der Schwerpunkt nach wie vor auf den
Logistikunternehmen und in Ostwestfalen-Lippe
auf der Fleischindustrie liegt, gibt es im Rheinland
vor allem in der Bauindustrie und in der Landwirt-
schaft Probleme. In den grofden Stadten wie Hagen,
Gelsenkirchen, Dortmund und Essen spielt der in-
dustrienahe Dienstleistungssektor eine wichtige Rol-
le. Dazu zdhlen zum Beispiel Reinigungsunterneh-
men, die von der Industrie oder dem Hotelgewerbe
beauftragt werden und ihrerseits gern auf osteuro-
paische Beschaftigte zuriickgreifen.

Catalina Guia: Wenn man siecht, wie in ganz Deutsch-
land gebaut und modernisiert wird, ist es keine Uber-
raschung, dass die Baubranche immer mehr in den
Blickpunkt riickt. Viele Firmen, sogar grofSe Unterneh-
men, bevorzugen inzwischen gunstige Arbeitskrafte
aus Osteuropa und fordern damit das Lohndumping.

Nicht viel besser sind die Zustinde im Hotel- und
Gastronomiegewerbe und in der Pflegebranche. Oft
umgehen die Arbeitgeber den Mindestlohn durch die
Vereinbarung von Minijobs oder Vereinbarungen,
die nicht der realen Arbeitszeit entsprechen. Neh-
men wir das Beispiel Hotellerie: Hier ist in der Re-
gel pro Stunde eine bestimmte, viel zu hoch ange-
setzte Zahl von Zimmern zu reinigen. Jeder weifS,
dass das nicht zu schaffen ist. So wird der Min-
destlohn zwar formal gezahlt, real aber umgangen.

Es gibt immer Unternehmen, die sehr erfinderisch
sind, neue Formen der Ausbeutung zu entwickeln
und manchmal fiithle ich mich wie eine Forscherin,
die stindig neue Arten der Gesetzesvermeidung und
-umgehung aufsptrt.

G.I.B.: Welche Bedeutung haben Scheinselbststan-
digkeit und Werkvertrige und wie werden diese
beiden Instrumente eingesetzt, um arbeits- und
sozialrechtliche Standards auszuhebeln?
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Dr. Alexandru Zidaru: Die Scheinselbststandigkeit ist
vor allem in der Bauindustrie ein grofles Problem. Die
Arbeiter werden von den Unternehmern motiviert, ein
Gewerbe anzumelden, um dann auf eigene Rechnung
agieren zu konnen: zum Beispiel bei Renovierungen
oder auf Baustellen, besonders beim Trockenbau. Auch
Lkw-Fahrer werden gern tiber Vermittlungsagenturen
als Selbststandige eingestellt. Der eigentliche Arbeit-
geber bezahlt dann an die Agentur viel weniger Geld,
als er dem Fahrer nach dem geltenden Tarifvertrag in-
klusive Sozialabgaben auszahlen musste.

Die Werkvertriage ziehen sich quer durch alle Bran-
chen. Sie werden bei den Unternehmern immer be-
liebter. Denn hier gibt es noch jede Menge Moglich-
keiten zu tricksen: zum Beispiel bei der Arbeitszeit,
die meistens deutlich langer ist als vereinbart. Aus
der Bauindustrie sind uns Fille bekannt, in denen
die Beschiftigten laut ihrem Teilzeitvertrag nur vier
Stunden am Tag arbeiten mussten, tatsiachlich wa-
ren es aber bis zu zehn Stunden. Mitarbeiter, die
ihre Rechte nicht kennen und sich nicht zu wehren
wissen, werden schamlos ausgenutzt.

Mit Werkvertrigen lasst sich auch das Tarifvertrags-
recht leicht aushebeln, in dem Beschiftigte nicht als
Facharbeiter, sondern als Helfer in der niedrigsten
Gehaltsgruppe eingestellt werden. Geschatzt 80
Prozent aller Arbeitsvertrage, die uns bekannt sind,
weisen die Mitarbeiter als Helfer aus — selbst dann,
wenn sie qualifiziert sind und jahrelange Erfahrung
in dem Beruf mitbringen.

Wir beobachten auf dem Arbeitsmarkt eine unter-
schwellige Diskriminierung. Deutsche Standards
werden bei auslindischen Beschiftigten massiv un-
terlaufen. Vielen Unternehmern fehlt jegliches Un-
rechtsbewusstsein. Sie weisen skrupellos darauf
hin, dass osteuropdische Arbeiter auch in der nied-
rigsten Gehaltsstufe in Deutschland noch deutlich
mehr verdienen als in ihrem Heimatland.

INFO

ARBEITSGESTALTUNG UND FACHKRAFTESICHERUNG

G.I.B.: Hat die Fleischindustrie ihre angekiindigte
Selbstverpflichtung zu sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigungsverhiltnissen und Arbeitsbedingun-
gen nach deutschen Standards tatsachlich umgesetzt?
Dr. Alexandru Zidaru: Nein, nach meiner Einschit-
zung ist das nicht der Fall. Ich war bei diesem Thema
von vornherein skeptisch, da es keine Kontrollinstanzen
gibt. Papier ist geduldig. Die GrofSindustrie schiebt die
Verantwortung auf ihre Subunternehmer ab, bei denen
die osteuropiischen Arbeiter angestellt sind. Die Sub-
unternehmer unterzeichnen pro forma eine entspre-
chende Vereinbarung; aber in der Praxis dndert sich
nichts. Viele Beschiftigte miissen weiterhin in Doppel-
schichten unter unzumutbaren Bedingungen arbeiten.

Wenn ein Missbrauchsfall bekannt wird, trennt sich
der GrofSunternehmer in der Regel vom Subunter-
nehmer, um sein Gesicht zu wahren. An einer effek-
tiven Uberpriifung der Arbeitsbedingungen hat der
GrofSunternehmer aber gar kein Interesse. Schlief3-
lich verdient er an den Missstanden. Unter den Sub-
unternehmern tobt ein harter Kampf um Auftrige,
die in allererster Linie Giber niedrige Preise gene-
riert werden, und die Groflunternehmer wissen na-
turlich, dass zu Dumpingpreisen weder faire Loh-
ne noch faire Arbeitsbedingungen moglich sind.

Die Unternehmer wissen auch genau, dass die Ar-
beiter nur unzureichend organisiert sind und keinen
Druck ausiiben konnen, um ihre Situation zu verbes-
sern. Bei der Qualitat der Arbeitsbedingungen macht
es auch keinen Unterschied, ob es sich um eine rumi-
nische Firma handelt, die in Deutschland eine GmbH
gegrundet hat, oder um ein deutsches Grofsunter-
nehmen, das mit einer Tochtergesellschaft operiert.

G.L.B.: Zu Ihren Projektzielen zahlt auch der Auf-
bau eines Netzwerks zur Unterstiitzung der Beschaf-
tigten und zur Durchsetzung fairer Arbeitsbedin-
gungen. Mit welchen Partnern arbeiten Sie dabei
zusammen?
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Dr. Alexandru Zidaru: Ein gutes Netzwerk gibt es
zum Beispiel in Dortmund, wo soziale Trager wie
die Caritas, das Diakonische Werk und die Griin-
Bau GmbH Migranten in vielfiltigen sozialen und
Alltags-Fragen bei ihrer Integration unterstiitzen.
Diakonie und Arbeiterwohlfahrt helfen Zuwande-
rer-Familien mit Stadtteilvdtern und Stadtteilmiit-
tern. Die Kooperation mit diesen Einrichtungen
lauft sehr gut. Bei Fragen, bei denen wir nicht hel-
fen konnen, verweisen wir die Ratsuchenden di-
rekt an die zustindigen Anlaufstellen unseres Netz-
werks. Umgekehrt funktioniert das genauso, wenn
sich Migranten mit Problemen aus dem Arbeitssek-
tor an die sozialen Trager wenden.

Nicht zu unterschitzen ist die Zusammenarbeit
mit den Gewerkschaften. Ohne deren Hilfe lassen
sich die Rechte von Arbeitnehmern, zum Beispiel
wenn uUber ausstehende Lohne verhandelt wird,
kaum durchsetzen. Auflerdem verfiigen die Ge-
werkschaften iber umfangreiches Detail-Wissen
fur jede einzelne Branche. Wir ermuntern die Mi-
granten deshalb, in die Gewerkschaft einzutreten.
Dafiir ist eine gewisse Aufklarungsarbeit erforder-
lich. Die Arbeit von Gewerkschaften ist jlingeren
Osteuropdern oft gar nicht bekannt. Sie unterliegt
in Deutschland auch viel hoheren Standards als in

Ruminien oder Bulgarien.

G.1.B.: Was konnten Sie mit Threr Projektarbeit
bislang erreichen? Wie helfen Sie den Ratsuchenden

konkret?

Dr. Alexandru Zidaru: Zunichst mussten wir uns
einen Uberblick iiber die Verhiltnisse verschaf-
fen, Wissen ansammeln und eine Strategie erarbei-
ten, wie wir den Menschen moglichst effektiv und
schnell helfen konnen. Dabei haben wir gelernt,
dass der juristische Weg nicht immer der beste ist.
Denn die Mithlen des Rechts mahlen oft langsam,

und der Ausgang ist ungewiss.
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Erfolg versprechender ist in vielen Fallen die aufSer-
gerichtliche Einigung. Oft ist es schon hilfreich, Un-
zuldnglichkeiten im Betrieb und die Forderungen des
Arbeitnehmers schriftlich zu fixieren. Mancher Ar-
beitgeber, der damit konfrontiert wird und erkennt,
dass sich sein Mitarbeiter informiert hat und mog-
licherweise sogar eine Klage anstrebt, ist zum Ein-
lenken und zumindest zu Kompromissen bereit.

Auch Gewerkschaften konnen helfen, Druck auf
die Arbeitgeber auszuiiben. Mit Beschwerden bei
Behorden kann man erreichen, dass Betriebe ge-
zielt kontrolliert werden, zum Beispiel wenn es um
die Einhaltung von Arbeitsschutzrichtlinien geht.
Grundsitzlich gibt es in Deutschland aber viel zu
wenig Kontrolle — auch im Vergleich zu anderen
Lindern, wie Migranten uns oft bestdtigen. Das
hangt vermutlich mit dem Personalmangel im 6f-
fentlichen Dienst zusammen, wo derzeit viele Mit-
arbeitende mit Fluchtlingsthemen beschiftigt sind.

Wenn eine grofSe Zahl von Arbeitnehmern von Unzu-
langlichkeiten betroffen ist, kann auch eine spontane
Protestaktion vor der Arbeitsstitte ein geeignetes
Mittel sein, um die Offentlichkeit zu sensibilisieren.

G.L.B.: Ihr Projekt lauft bis Ende 2017. Welche Pline
haben Sie bis dahin? Was wollen Sie noch erreichen?
Catalina Guia: Der Arbeitsmarkt ist sehr komplex.
Mit unserem, auch dank der Netzwerkarbeit ge-
buindelten Fachwissen helfen wir den Ratsuchenden
schon heute so effektiv, wie es uns moglich ist. Wir
mochten aber noch mehr Betroffene erreichen und
sie vor allem ermutigen, fir ihre Rechte zu kamp-
fen. Deshalb werden wir alle denkbaren Wege und
Moglichkeiten nutzen, um eine breitere Offentlich-
keit in einem realistischen Dialog an unserer Arbeit
zu beteiligen. Dazu zahlen Veranstaltungen, Work-
shops, aber natiirlich auch der geschickte Einsatz
von vielfaltigen Medien.
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Gefuhlt sind wir viel kleiner als die groffen Unter-
nehmen und die dahinter stehenden Geschiftsver-
bindungen. Mit unserem klugen Netzwerk und un-
serer Lobbyarbeit, unterstiitzt von Akteuren aus
Gewerkschaft, Politik und anderen gesellschaft-
lich relevanten Gruppen, bilden wir aber einen be-
achtlichen Gegenpol, der noch starker werden soll.

G.L.B.: Wie kann die Politik helfen — auch unter dem
Aspekt, dass die Bundesregierung beabsichtigt,
Leiharbeit und Werkvertrage gesetzlich neu zu regeln?
Dr. Alexandru Zidaru: Die Politik muss intensiv da-
ritber nachdenken, wie man die grofsen Probleme
auf dem ,Billiglohnsektor® in den Griff bekommen
kann. Ein wichtiger Schritt wire eine prizise Re-
gelung und vor allem eine wirksame Kontrolle der
Werkvertrage. Hilfreich wire bei der Aufarbeitung
von Streitigkeiten eine Umkehr der Beweislast von
der Arbeitnehmer- auf die Arbeitgeberseite. Man
konnte auch den Gewerkschaften mehr Druckmittel
einrdumen, zum Beispiel durch die Moglichkeit einer
Verbandsklage. Gute Erfolge wurden schon bei den
Mindestlohnen erzielt, von denen viele in das Ar-
beitnehmer-Entsendegesetz aufgenommen wurden.

Die Erfahrung lehrt: Viele Menschen haben keine
Moglichkeit und keine Geduld, ihr Recht durch-
zusetzen. Recht haben und Recht bekommen sind
nicht nur nach dem altbekannten Sprichwort zwei
verschiedene Dinge. Wir sind mit unseren wenigen
Beratern nicht in der Lage, das Recht fiir alle be-
troffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eines
grofSen Betriebs durchzusetzen. Den Unternehmer
schert es wenig, wenn er Prozesse gegen drei von uns
vertretene Beschiftigte verliert, wenn er 500 andere
Mitarbeitende weiterhin ungestraft ausnutzen darf.
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Chaos als Losung

Potentialberatung zur Verbesserung von Logistik und Montage beim

Maschinenbauunternehmen AVOLA in Hattingen

AVOLA-Sagen sind allen, die mit dem Bau zu tun haben, seit Jahrzehnten ein
Begriff. Das Hattinger Unternehmen ist Marktfiihrer in diesem Marktsegment,
hat Kunden in der ganzen Welt und erkannt: Um seine Position auch in Zukunft
behaupten zu konnen, ist eine Entwicklung in Richtung Arbeit 4.0 unausweich-
lich. Mithilfe einer vom Land NRW gefdrderten Potentialberatung hat der Ma-
schinenbauer jiingst seine Logistik und Montage mithilfe neuer Technologien
optimiert und den Arbeitsablauf sinnvoll reorganisiert. So widersinnig sich
das fiir den Laien anhort: Eine der Losungen liegt dabei im wohlinszenierten

Chaos.
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Das Unternehmen AVOLA ist ein inha-
bergefiihrtes mittelstindisches Familien-
unternehmen, wie es im Buche steht. Ge-
grundet 1836 liegt die Leitung seit funf
Generationen in den Hinden der Fami-
lie Volkenborn. An seinem Produktions-
standort in Hattingen beschiftigt AVO-
LA derzeit rund 30 Mitarbeitende (10 in
der Verwaltung, 20 im Betrieb) und ver-
fugt iiber eine eigene Produktentwick-
lung und Schweiferei sowie iiber Abtei-
lungen fur Blechfertigung, Lackierung
und Montage.

Waren es in der Griinderzeit urspriing-
lich Maschinen fiir die Textilindustrie
und die Landwirtschaft, produziert das
Unternehmen seit den 1930er Jahren
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Alexander Pollack,
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CO-MITT GmbH & Co. KG, Koln

Kreissigen. Nach 1945 konzentrierte
sich AVOLA auf Produkte fur die Bau-
wirtschaft. Auf der Produktpalette be-
finden sich heute Baukreissigen, Stein-
trennsigen und Zimmerei-Kreissigen
sowie Sondermaschinen fir den profes-
sionellen Einsatz. Das Produktionsvolu-
men liegt aktuell bei rund 5.000 Sagen
pro Jahr. ,Grofle Baufirmen wie Stra-
bag oder Hochtief benutzen zu 100 Pro-
zent unsere Sagen, insgesamt betrdgt der
Marktanteil in der Bauwirtschaft ca. 90
Prozent®, sagt Dirk Strauch, technischer
Leiter bei AVOLA, nicht ohne Stolz. ,,Das
ist mittlerweile eine richtige Marke. Auf
der Baustelle sagt man: Geh zur AVOLA
und sig das Holz ab.“

Die hohe Qualitit der Sagen sichert man
durch einen Mitarbeiterstamm, der sich
aus Kraften mit abgeschlossenen Aus-
bildungen zusammensetzt. Die miissen
nicht unbedingt mit dem Maschinenbau
zu tun haben. ,Wir brauchen Leute, die
zuverldssig sind und soziale Kompetenz
haben“, sagt Dirk Strauch, ,und das ist
bei Leuten mit abgeschlossener Ausbil-
dung nach unserer Erfahrung gegeben.“
Dort, wo spezielle Fachkompetenz ge-
fragt ist, werden natiirlich auch entspre-
chende Fachkrifte eingesetzt, wie in der
Schweiflerei, wo ausgebildete SchweifSer
arbeiten, oder in der Endmontage, in der
vor allem Schlosser oder Techniker ihren
Dienst tun. ,Durch unsere langjihrige
Erfahrung wissen wir, worauf es in der
Baubranche ankommt. Mit diesem Wis-
sen bringen wir unsere Entwicklungen
stindig auf den neuesten Stand und bie-
ten damit die qualitativ hochwertigsten,
langlebigsten und sichersten Maschinen
an“, sagt Dirk Strauch.
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Platzprobleme in der Lagerung

Wo gibt es bei einem Marktfithrer also
Optimierungsbedarf? ,,Als wir das erste
Mal durch die Fertigung gegangen sind,
war offensichtlich, dass es ein Platzpro-
blem gab®, sagt Prof. Dr. Alexander Pol-
lack, Grinder und Inhaber des Bera-
tungs- und Engineering-Unternehmens
CO-MITT, das 2014 den Auftrag fir
die Potentialberatung bei AVOLA er-
hielt. ,,An allen Ecken und Enden* habe
es Schwierigkeiten gegeben, die Materi-
alien zum Bau der Maschinen zu lagern.
»Man wiirde jetzt vielleicht vordergrun-
dig denken: Dann muss man mehr Lager-
fliche schaffen, vielleicht eine neue La-
gerhalle bauen. Wir haben einen anderen
Ansatz gewihlt und tberlegt: Muss die
Lagerung und Bevorratung in der Ferti-
gung so sein, wie sie ist?“, beschreibt der
Berater seine Vorgehensweise.

Alexander Pollack hat an der RWTH
Aachen Maschinenbau und Wirtschafts-
ingenieurswesen studiert und lehrt seit
2001 an der Rheinischen Fachhochschu-
le Koln im Studiengang Maschinenbau,
den er seit 2014 leitet. Sein 1994 gegriin-
detes Unternehmen hat sich auf die Be-
ratung und das Engineering fur mittel-
stindische Unternehmen spezialisiert,
wobei der Branchenfokus auf dem Ma-
schinen- und Anlagenbau liegt. Die zehn
Mitarbeiter sind schwerpunktmafig In-
genieure, also nah dran am Thema Ma-
schinenbau.

Die Kernfragen bei der Beratung von
AVOLA hieflen: Braucht es so viel Ma-
terialvorrat? Ist die Art der Bevorratung
richtig? Sind die grofSen Bestinde an Ma-

terial wirklich notwendig? CO-MITT
gliederte die Beratung in zwei Stufen. In
der ersten Stufe sollte es darum gehen,
den Nutzen einer IT-gestiitzten ,chao-
tischen Lagerhaltung zu prifen, die Ein-
satzmoglichkeit des sogenannten ,, KAN-
BAN-Systems“ zu untersuchen und die
Reorganisation der Montage zu planen.
In der zweiten Stufe sollte das Optimie-
rungspotenzial durch Einfithren eines
Enterprise-Resource-Planning (ERP) ge-
pruft werden.

Zwei Ideen, die CO-MITT ins Spiel
brachte, sollten sich als besonders ein-
schneidend herausstellen: die sogenannte
»chaotische Lagerung® und eine Verin-
derung der Steuerung der Bestinde. Nun
ist das Wort ,,chaotisch in der Alltags-
sprache eindeutig negativ belegt. In einem
chaotischen Haushalt mochte man lieber
nicht leben. Was ist an einer chaotischen
Lagerhaltung also gut? Die Organisati-
onsentwickler von CO-MITT erkliren
das Prinzip so: Man baut ein Lager auf,
in dem man die Lagerplitze fallweise je
nach Bedarf zuordnet, es also keine feste
Platzzuweisung mehr gibt. Der Vorteil:
Es ist eine viel bessere Platzausnutzung
moglich, der Platzbedarf sinkt insge-
samt. Naturlich muss man trotzdem je-
derzeit wissen, wo welche Teile zu finden
sind, das Chaos muss also System haben.
Das lasst sich durch Digitalisierung der
Steuerung mithilfe eines Barcode-Sys-
tems und entsprechenden Scannern er-
reichen, die zweite Innovation, die CO-

MITT vorschlug.
Es miissen also nicht immer gleich RFID-

Chips und Roboter sein, die die darin ge-
speicherten Daten auslesen und vollau-
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tomatisch miteinander kommunizieren,
um einen Schritt in Richtung Industrie
4.0 zu gehen. Ein relativ einfaches Bar-
code-System kann die Arbeitsablaufe
schon wesentlich flexibler und damit
auch effektiver machen.

AufSerdem wurde im Rahmen der Bera-
tung gepriift, ob zur Verbesserung der
internen Logistik das ,,KANBAN-Sys-
tem“ eingesetzt werden konnte. Das ist
ein Kartensystem zur Produktionspro-
zesssteuerung, das sich am tatsichlichen
Verbrauch von Materialien orientiert und
damit eine Reduktion der lokalen Bestin-
de von Vorprodukten ermoglicht. Das
Wort KANBAN entstammt dem Japa-
nischen. Toyota hat das System bereits
in den 1940er Jahren zur Steigerung der
Produktivitit eingesetzt.

Zu grofle Materialbestande

Am Anfang der Beratung stand aber
zunichst die Analyse der Ist-Situation.
Was die Lagerhaltung anging, stellte sich
heraus, dass sich die Bestinde tiber die
Jahre tendenziell mehr und mehr aufge-
schaukelt hatten. Das Problem: je mehr
Bestinde, desto mehr Platz braucht man
und desto schwieriger wird es die rich-
tigen Teile iberhaupt zu finden. Das
schldgt sich im Endeffekt in lingeren
Montagezeiten nieder.

»Wir haben bei unserer Analyse zu Be-
ginn der Beratung festgestellt, dass es
Artikel gab, die in Jahres- bis hin zu
Mehrjahresbestinden gelagert wurden®,
schildert Alexander Pollack die vorge-
fundene Situation bei AVOLA. Wenig
effektiv, zumal darunter auch Artikel
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waren, deren Design mittlerweile tiber-
holt war, die also gar nicht mehr verbaut
werden konnten — Ausschuss also. Au-
Serdem kam es zur Vorfertigung von Tei-
len ,auf Verdacht®, die Mengen in den
Teilebehaltern wurden willkiirlich fest-
gelegt und durch mangelnde Zugiang-
lichkeit und Ausnutzung auch der letz-
ten Platzreserven war der Aufwand zur
Teilesuche teilweise erheblich.

Die Organisationsentwickler legten zu-
nichst effiziente ,,Reichweiten® fest, so
nennen sie den Zeitraum, fir den die
Bauteile vorratig sein miuissen, damit
die Produktion nicht ins Stocken ge-
rit. ,,Die Reichweite orientiert sich an
der Zeit, die es dauert, den Artikel wie-
der zu beschaffen®, erliautert Alexander
Pollack. Sie konnte im Zuge der Poten-
tialberatung reduziert werden. Im Mit-
tel liegen die Reichweiten im Fall von
AVOLA jetzt bei einem Monat, bei den
selbst produzierten Blechteilen etwa bei
zwei Wochen. Auf dieser Basis ermittelte
man dann den Platzbedarf fiir die neue
Lagerhaltung.

Zur Steuerung der eigenen Blechferti-
gung wurde das KANBAN-System ein-
gefithrt. Wird Material in der Montage
verbraucht, wandern nun gelbe Kar-
ten mit der Bezeichnung der Teile in die
Blechfertigung. Die Karten enthalten alle
Informationen zu den Teilen, zum Bei-
spiel die Zeichnungsnummer, die dann
am entsprechenden Arbeitsplatz digital
aufgerufen werden kann. Die Karten
werden in der Blechfertigung an einer
Stecktafel gesammelt. Eine Art Ampel-
steuerung visualisiert, welche Blechteile
am dringendsten benotigt werden. Kar-

ten, die in den roten Bereichen der Tafel
stecken, zeigen an, dass der letzte Teile-
behilter in der Montage angebrochen
wurde, die Teile also dringend nachpro-
duziert werden mussen. Die Fertigung
ist also streng am Verbrauch orientiert
und erfolgt nicht mehr wie fruher ,auf
Verdacht“. Taktgeber ist nicht mehr die
Arbeitsvorbereitung, sondern der Ver-
braucher in der Montage — quasi der in-
terne Kunde.

»Das Schone an dem System ist, dass
es sich — ist es einmal eingerichtet — im
Grunde selbst steuert®, sagt Alexander
Pollack. ,,Das, was frither Aufgabe des
Meisters war, ist im Prinzip weggefallen.

Wird Material in der Montage verbraucht,

wandern nun gelbe Karten mit der Bezeich-

nung der Teile in die Blechfertigung.
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Mit der Digitalisierung der Logistik geht
eine Umstellung von lange gewohnten

Arbeitsroutinen einher.

Er braucht an dieser Stelle nicht mehr
einzugreifen — eine effektive Entlastung
der Meisterebene also.

Das KANBAN-System erganzt das Enter-
prise-Resource-Planning (ERP), das par-
allel bei AVOLA eingefithrt wurde. Dabei
handelt es sich um eine computergestiitzte
umfassende Organisationsplanung, wobei
die Materialbedarfsplanung im produ-
zierenden Gewerbe einen wichtigen Teil
einer solchen Planung darstellt. Das bei
AVOLA eingefithrte ERP-System, spezi-
ell firr kleinere Unternehmen entwickelt,
erstreckt sich von der Stammdatenver-
waltung (Artikel, Stiicklisten) tiber die
Disposition (Eigenfertigung, Zukauf,
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Montage) bis hin zur Fertigungssteue-
rung (Auftragsveranlassung, Auftrags-
uberwachung) und zur Kalkulation.

Bei der Auswahl des Systems half CO-
MITT im Rahmen der Potentialberatung.
»Wenn man das Programm einer grofSen
Firma wihlt, muss man seine Organisa-
tion an das Programm anpassen, ist die
Erfahrung von Alexander Pollack. ,,Wir
sind den Weg gegangen, die gewiinsch-
ten Anforderungen an das Programm
in einem Pflichtenheft aufzulisten, und
ein System zu suchen, das sich den Ge-
gebenheiten anpassen lief3.“ Das kleinere
Software-Unternehmen sah diesen Auf-
trag auch als Chance, sein ERP-System
an einen produzierenden Betrieb anzu-
passen und sein Angebotsspektrum so
fur zukinftige Kunden zu erweitern —
eine Win-win-Situation also.

»Das ERP-System passt gut zu uns®, sagt
Dirk Strauch. Es enthilt auch ein Custo-
mer Relationship Management (CRM),
das die Kommunikation mit den Kun-
den professionalisiert. ,Das ERP-Sys-
tem ist nicht so machtig, dass es stan-
dig mit hunderten von Daten gefuttert
werden muss, und es ist auch so flexibel,
dass sich spezifische Wiinsche leicht um-
setzen lassen. Das Scan-System, das wir
jetzt in der Lagerhaltung nutzen, verbun-
den mit der gesamten Buchung, liefs sich
zum Beispiel leicht einbinden.*

Buchungsdisziplin ist gefordert

Die Digitalisierung der Logistik war fir
die Mitarbeitenden nicht nur mit der Ein-
arbeitung in die Software verbunden,
sondern mit einer Umstellung ihrer lang

gewohnten Arbeitsroutinen. Beim Einla-
gern muss nun jedem Teil ein Lagerplatz
zugewiesen werden. Das geschieht tiber
einen Barcode-Scanner und ein Terminal.
Zum Suchen bedienen sich die Mitarbei-
ter nun der Suchfunktion des Systems.
Die Suche ist so fiir alle Mitarbeitenden
moglich, nicht nur fiir die, die die noti-
ge Betriebserfahrung haben. Auflerdem
braucht die Suche weniger Zeit.

Voraussetzung dafiir, dass das Lagersys-
tem funktioniert, ist eine gewisse Bu-
chungsdisziplin. ,,Die Herausforderung
der Digitalisierung ist gar nicht die Nut-
zung der drei oder vier Software-Funkti-
onen, die man neu lernen muss, sagt Ale-
xander Pollack, ,,wichtiger ist, sich selbst
dazu zu zwingen, die digitalen Daten zu
erfassen, auch wenn man vielleicht gera-
de lieber weiterarbeiten méochte.«

Eine Aufgabe der Potentialberatung war
es daher auch, die Mitarbeitenden von
Anfang an ,mitzunehmen®. Thre Mei-
nung wurde stets erfragt, wenn es da-
rum ging, die Lager neu aufzubauen und
einzurdumen. Und so merke man der ge-
samten Reorganisation auch an, dass sie
nicht irgendwo am Schreibtisch entstan-
den sei, sondern in Zusammenarbeit mit
den Praktikern. ,,Denn wenn die Mitar-
beiter ein neues System wie das KAN-
BAN-System nicht leben, ist es von vorn-
herein zum Scheitern verurteilt®, sagt
Alexander Pollack.

Weil es in der gesamten Fertigung zuvor
noch gar keine Digitalisierung gab, sei
die Umstellung fiir alle schon ein Quan-
tensprung gewesen, stellt Dirk Strauch
fest — und das nicht ganz ohne Wider-
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stande. ,,Ging doch vorher auch®, sei zum
Beispiel ein beliebter Satz gewesen. ,,Wie
viel vorher nicht funktioniert hat, wie
oft wir hier bei Bestellungen von Din-
gen, die wir schon doppelt und dreifach
auf Lager hatten, die nur keiner gefun-
den hat, Feuerwehr spielen mussten, das
gerdt dabei dann oft in Vergessenheit.“
Die Arbeitsplatze seien anspruchsvoller
geworden. Gerade dltere Mitarbeitende,
die zwar schon Jahrzehnte im Unterneh-
men arbeiten, mit Computern in ihrem
Leben aber nie in Kontakt waren, titen
sich schwer. In einigen Fillen wurden
ihnen daher andere Aufgaben zugeteilt.
So kimmere sich im Wareneingang zum
Beispiel ein jiingerer Mitarbeiter um das
Scannen und Erfassen der eingetroffenen
Materialien. Dadurch ist eine halbe Stel-
le neu entstanden. Die viel beschworene
Vernichtung von Arbeitsplatzen durch
Digitalisierung hat bei AVOLA also nicht
stattgefunden.

Die Schulung zum KANBAN-System
wurde fiir die Mitarbeitenden ,,on the
job“ durchgefiihrt, unterstiitzt durch
Handouts und kleine Zusammenkunf-
te mit den Beratern direkt in der Ar-
beitsumgebung. ,,Das bringt nach meiner
Erfahrung mehr als lange Frontalveran-
staltungen und zu viel Theorie auf ein-
mal®, sagt Alexander Pollack.

Ungleichbelastung ausgeglichen

Als Schritt zur nachhaltigen Sicherung
des Umsatzes hatte AVOLA schon vor
der Potentialberatung die Produktion von
mehr Sdgenvarianten erkannt. ,,Wenn wir
weiterhin nur vier Typen von Sigen bau-
en wiirden wie frither, wiirden wir nicht
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.Wenn ich sehe, dass ich mit solch einem simplen Verfahren wie den KANBAN-Karten hoch effek-

tiv bin, brauche ich nicht unbedingt ein computerbasiertes Verfahren.”

mehr hier sitzen®, ist sich Dirk Strauch
sicher. ,Wir produzieren jetzt fiir andere
grofSe Firmen, die eine Sdge im Programm
haben wollen, sie selber aber nicht her-
stellen, wir produzieren Zimmerei-Kreis-
sagen und Varianten anderer Sdgen und
haben so den Umsatz gehalten, obwohl
bestimmte Mirkte weggebrochen sind
- und das alles mit der gleichen Anzahl
an Mitarbeitern.“

Diesen Vorteilen stand aber auch ein
Nachteil gegentiber: Die gedanderte Stra-
tegie fithrte zu einer Ungleichbelastung
der einzelnen Arbeitsstationen und da-
mit der dort eingesetzten Mitarbeiten-
den. Ein Ausgleich durch ,,Springen® der
Mitarbeitenden, das ergab die Analyse
der Montage im Rahmen der Potential-
beratung, erzeugte Verluste.

Auch dieses Problem wurde im Rahmen
der Potentialberatung angegangen. Ziel
war es die Mitarbeitenden immer gleich

auszulasten, egal welche Variante gerade
produziert wird. ,,Dazu mussten die Ar-
beitsinhalte von einzelnen Stationen ver-
schoben werden®, erlautert Alexander Pol-
lack. Das war fiir die Mitarbeitenden eine
gewisse Herausforderung, weil sie die alt-
hergebrachten Wege verlassen mussten. Fiir
eine neue Sige wird das ,,One Piece Flow-
Prinzip“ eingefiithrt, das bedeutet, dass der
Mitarbeiter ,,seine“ Sdge tiber die verschie-
denen Stationen in der Montage begleitet.
AufSerdem erfolgt jetzt das Einsteuern und
Riickmelden der Auftrige mithilfe des ERP
iber den Mitarbeiter selbst. Er druckt auch
seine Auftragspapiere selbst aus.

Reorganisation mit Augenmap

Macht man heute einen Rundgang durch
die AVOLA-Produktionshalle, hat man
nicht den Eindruck, durch ein Industrie-
4.0-Unternehmen zu laufen: keine Robo-
ter, keine Sensoren, keine Big Data oder
Algorithmen. Nach wie vor steht Hand-
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arbeit im Mittelpunkt. Und doch: AVO-
LA hat die Frage beantwortet, wie ein
KMU bestimmte Elemente von Indus-
trie 4.0 sinnvoll nutzen kann. Das Hat-
tinger Unternehmen hat es dabei durch
eine technologische Weiterentwicklung
nicht nur geschafft, fiir den Kunden at-
traktiver zu werden — zum Beispiel da-
durch, dass man individuelle Wiinsche
ohne zeitlichen Verzug umsetzen, also
MafSsanziige anstatt Modelle von der
Stange liefern kann —, es hat auch ge-
schafft, die Mitarbeitenden bei diesem
Prozess mitzunehmen, ihre Kompetenzen
im laufenden Umstellungsprozess weiter-
zuentwickeln und dabei die Arbeitsplat-
ze zu erhalten und sicherer zu machen.
Die gesamte Reorganisation bei AVO-
LA war ein Schritt in Richtung Indus-
trie 4.0, aber einer mit Augenma€3. , Ich
bin mit Sicherheit jemand, der Spaf$ an
Automatisierung von Prozessen hat, man
muss dieses Mittel aber auch da einset-
zen, wo es wirklich was bringt“, sagt
Dirk Strauch. ,Wenn ich sehe, dass ich
mit solch einem simplen Verfahren wie
den KANBAN-Karten hoch effektiv bin,
brauche ich nicht unbedingt ein compu-
terbasiertes Verfahren.“ In anderen Be-
reichen, die vom ERP-System abgedeckt
werden, ist die Digitalisierung bei AVO-
LA hingegen weit vorangeschritten.

Eine weitere Entwicklung in Richtung
Industrie 4.0 sei moglich, wiirde aber
eine perfekte Kommunikation zwischen
den einzelnen eingesetzten Maschinen
voraussetzen. Die wire aber nur dann
schnell realisierbar, wenn alle Maschi-
nen von einem Hersteller stammen wiir-
den — was bisher nicht der Fall und we-
gen der unterschiedlichen Qualitdt der
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Gerite eines Herstellers auch nicht un-
bedingt gewunscht sei, wie Dirk Strauch
erldutert. Ein Standard fir die Gerite-
Kommunikation ist bisher nicht in Sicht
—und von den verschiedenen Herstellern
wohl auch nicht gewollt.

Steigerung der Produktivitat

Die Ergebnisse der mithilfe der Potenti-
alberatung umgesetzten MafSnahmen bei
AVOLA sind beeindruckend: Die Monta-
gezeiten konnten je nach Maschinentyp
um bis zu 50 Prozent reduziert werden,
die Durchlaufzeiten in der Endmontage
haben sich halbiert, die Umlaufbestin-
de um rund 70 Prozent abgenommen —
das alles bei einer Verbesserung der Fle-
xibilitat der Produktion.

Insgesamt ist die Produktivitat gestiegen.
Das duflert sich zwar nicht in grofleren
Stuckzahlen, aber in der grofseren An-
zahl an Varianten von Sigen, deren Pro-
duktion durch die Reorganisation nun
mit der gleichen Anzahl an Mitarbeitern
moglich ist. Auflerdem entlasten die ent-
wickelten MafSnahmen die Meisterebene.

Die Beteiligung der Belegschaft am Ver-
anderungsprozess schldgt sich in einer
verbesserten Motivation der Mitarbeiter
nieder, stellt Dirk Strauch fest. Verstirkt
werde dieser Effekt durch die hohe Trans-
parenz, die jetzt im gesamten Fertigungs-
prozess herrsche. Das betrifft im Ubrigen
auch die Mitarbeitenden im Verkauf und
im Versand, die jetzt jederzeit Feedback
von der Fertigung erhalten, wann wel-
che Maschine fertiggestellt wird, und ent-
sprechend auch dem Kunden ein schnel-
leres Feedback geben konnen.

Trotzdem misse im Management ande-
rer Unternehmen fir den partizipativen
Weg noch immer geworben werden, so
die Erfahrung von Alexander Pollack
bei seinen Beratungen. ,,Im Mittelstand
fehlt neben dem Know-how zur Digita-
lisierung in Verbindung mit Reorgani-
sation der Arbeit oft auch die Einsicht,
dass das Beteiligen der Mitarbeitenden
der Schliisselfaktor ist, wenn man die
Verianderung positiv gestalten will“, —
was sich bei AVOLA in Hattingen ein-
drucksvoll bestitigt.
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Schone neue Arbeitswelt?

Ergebnisse der Studie ,Wertewelten Arbeiten 4.0"

Inkoimpetanz

Slagnation

Kesvenbion

sonale Kadle

Existenzkampf

Wirtschafftsing

Angopassthai

Die Arbeitswelt wandelt sich. Korperliche Arbeiten werden automatisiert, Dienst-

leistungen durch immer leistungsfahigere IT-Systeme erleichtert, Kopfarbeit

muss dank globaler Vernetzung nicht mehr zwangsweise an einem festen Ar-

beitsplatz verrichtet werden. Doch die Menschen haben verschiedene Sichtwei-

sen auf die Arbeitswelt, wenn es um den Status quo der Arbeit geht und was die

gewiinschte oder erwartete Entwicklung von Arbeit betrifft. Die vom Bundes-

ministerium fiir Arbeit und Soziales geforderte Studie ,,Wertewelten Arbeiten

4.0 stellt mit einer innovativen Methode dar, was die Menschen wirklich bewegt

und wie sie liber das Thema Arbeit denken.

Durchgefiihrt hat die Studie das Bremer
Methoden- und Beratungsunternchmen
nextpractice, das von dem 2015 verstor-
benen Psychologen Prof. Dr. Peter Kruse
gegriindet wurde. Er galt als Vordenker
im Bereich der Trend- und Zukunftsfor-
schung, erhielt zahlreiche Auszeichnungen
fiir seine Arbeit und wurde als ,,Deutsch-
lands Change-Management-Papst“ be-
zeichnet. In der letzten Phase seines Schaf-
fens lag sein Fokus auf der Analyse von
Veranderungen in Markt und Gesellschaft
sowie deren Umsetzung in nachhaltig er-
folgreiches unternehmerisches Handeln.

Strategische Unternehmensberatung mit-
hilfe eines eigenstindigen Beratungsan-
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satzes und softwaregestiitzten Methoden,
Untersuchungen zu kulturellen Entwick-
lungsprozessen, Analysen im Bereich der
Markt-, Trend- und Gesellschaftsfor-
schung, das sind die Tatigkeitsfelder von
nextpractice. ,,Eigentlich kann man Din-
ge nur verindern, wenn man sie messen
kann“, sagt Frank Schomburg, einer der
beiden Geschiftsfithrer des Bremer Un-
ternehmens.

Das ist bei einem komplexen Thema
wie ,,Kultur®“ aber nicht einfach. Frank
Schomburg, von Haus aus Informatiker,
und Psychologe und Hirnforscher Peter
Kruse fanden gemeinsam einen Weg, dies
zu realisieren.

Innovative Methode

Die fur die Studie verwendete Methode
»nextexpertizer® fuflt auf der sogenann-
ten ,,Repertory-Grid-Technik®, mit der es
moglich ist, grofle Menschengruppen vor-
gabefrei qualitativ zu befragen und ihre
Einschitzungen quantitativ vergleichbar
zu machen. ,Vorgabefrei“ bedeutet, dass
die 1.200 Befragten, (1.000 reprisenta-
tiv ausgewihlt auf Basis des Mikrozensus
von 2013, zugleich zwei Kontrollgruppen),
jeweils ihre eigenen inhaltlichen Bewer-
tungsdimensionen beschreiben und auf
dieser Grundlage vordefinierte Elemente
aus der Arbeitswelt bewerten.

»Standardisierte Fragebogen erlauben zwar
eine hohe Vergleichbarkeit der Ergebnisse,
erreichen aber oft nicht die wiinschens-
werte inhaltliche Aussagekraft. Qualitative
Interviews erlauben zwar eine differenzierte
Erhebung komplexer Zusammenhinge,
aber die Einzelaussagen lassen sich nur
sehr bedingt miteinander vergleichen. Mit
dem nextexpertizer® werden Gemein-
samkeiten und Unterschiede deutlich und
selbst unbewusste Tiefenstrukturen trans-
parent® — so beschreibt das Unternehmen
selbst das Prinzip.

Aber es geht nicht nur um das Beschrei-
ben: ,,Wir glauben, dass wir mit diesem
Werkzeug nextexpertizer auch gesell-
schaftliche Veranderungen dadurch unter-
stiitzen konnen, dass wir die groftenteils
unbewussten Bewertungsmuster trans-
parent machen®, sagt Frank Schomburg.
,,Fiir die Studie Wertewelten Arbeiten 4.0
haben wir die Methode gewahlt, weil wir
an den intuitiven Teil rankommen miis-
sen. Wenn Menschen nach ihren Werten
gefragt werden, kommen irgendwelche
Plattitiiden dabei heraus. Man braucht
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also etwas, das sie nicht bewusst steu-
ern konnen, damit die tatsichlichen in-
tuitiven Bewertungen erkennbar werden.
Das Zweite ist, dass wir mit Sprache ar-
beiten miissen, Sprache aber immer Am-
bivalenzen hat. Je nach Kontext hat das-
selbe Wort unterschiedliche Bedeutungen.
Wir mussen den Menschen also ihre ei-
gene Sprache lassen. Sie miissen erzihlen
diirfen. Und damit aus dem, was der Ein-
zelne erzihlt, das dahinterliegende kultu-
relle Muster sichtbar wird, trifft jeder im
Interview mehrere Hundert Bewertungen
auf Basis der eigenen Beschreibungen.“

Mit der Methode bauen die Menschen
sich in gewisser Weise ihren eigenen Fra-
gebogen mit den Themen, die ihnen per-
sonlich wichtig sind und bewerten die
einzelnen Elemente aus der Arbeitswelt
auch selbst. So legen die Befragten offen,
was genau sie mit ihren Aussagen meinen,
wie sie die Situation und die Entwick-
lung bewerten und welches Bild vom je-
weiligen Thema sie haben. Das Idealbild
von Arbeit, Wiinsche, Hoffnungen, Be-
furchtungen der Befragten werden in ei-
ner Matrix gespeichert, die die Basis fiir
eine mathematische Vergleichbarkeit der
Einzelinterviews und fiir ibergreifen-
de Analysen der Gesamtsituation bilden.

Vorgegeben wird eine Liste von sogenann-
ten ,Elementen®. Das sind zum Beispiel
konkrete oder abstrakte Dinge, Sachver-
halte, Subjekte oder Ereignisse aus der
Arbeitswelt, die im Interview den Denk-
prozess anregen und den Untersuchungs-
rahmen abstecken. Alle relevanten Aus-
schnitte des Untersuchungsgegenstandes
sind hier vertreten. Auf Basis einer Lite-
raturrecherche wurden insgesamt 94 sol-
cher Elemente ausgewahlt. Beispiele sind:
mein Idealbild von Arbeit, Arbeit frither,
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Arbeit heute, Mindestlohn, Selbststandig-
keit, Grundeinkommen, aber auch: ,,was
mir personlich wichtig ist“ und ,,gesell-
schaftliche Vorstellung von Lebensquali-
tat in Deutschland“ — alles ohne vorgege-
bene inhaltliche Beschreibungen.

Das verwendete computerbasierte System
verdichtet die Einzelinterviews zu soge-
nannten ,Kulturrdumen®, die grafisch
dargestellt werden. Die Werte, die die Be-
fragten mit Arbeit verbinden, werden also
im Rahmen der Studie nicht nur beschrie-
ben, sondern auch visualisiert — und das
sogar dreidimensional. In dieser Visuali-
sierung gibt es griine Bereiche, die einen
idealen Zustand beschreiben, den positiven
Pol, und rote Bereiche fiir das Gegenteil,
den negativen Pol. AufSerdem werden die
verschiedenen Themen gemafs mathema-
tischer Berechnungen in dem Darstellungs-
raum positioniert. Am Computer lasst sich
der so entstehende ,,Kulturraum® in 3D le-
sen. Fir Veroffentlichungen wird eine zwei-
dimensionale Projektion genutzt, quasi eine
Landkarte, die es ermoglicht bestimmte
Punkte gemafs ihrer Himmelsrichtung zu
verorten. Wenn es zum Beispiel um die Be-
schreibung einer wiinschenswerten Arbeits-
welt geht, finden sich so im Norden Aus-
sagen zur Selbstentfaltung, im Stiden zur
Stabilitit, im Osten ist das Thema Gemein-
wohl positioniert, im Westen das Thema
Leistung. Mit der Methode ist es moglich,
die sehr individuellen Aussagen differen-
ziert darzustellen und zu interpretieren.
Dariiber hinaus lassen die grofSen aufbe-
reiteten Datenmengen insgesamt ein ob-
jektives kollektives Gesamtbild entstehen.

»Es geht darum: Was ist das Stimmungs-
bild? Was denken Menschen eigentlich?
Wie dhnlich oder unterschiedlich sind
die Bewertungen des Geschehens? Was

sind die verschiedenen Stromungen? Wir
nennen das berechnete Gesamtbild der
Ahnlichkeiten und Unterschiedlichkeiten
Jkulturelles Kraftfeld‘. Wir konnen es ver-
andern, ja — aber nur in die Richtung, die
latent schon da ist, also resonanzfihig ist.
Wenn man so will. Wenn ich in der Ge-
sellschaft also schon leichte Stromungen
wahrnehme, kann ich diese verstarken.
Eine theoretische Entwicklung vorzu-
geben und durchzudriicken, wird nicht
funktionieren. In einer vernetzten Welt
geht es nur tiber Attraktivitat®, verdeut-
licht Frank Schomburg.

Im Rahmen der aktuellen Studie wurden
knapp 14.000 Beschreibungen zum The-
ma Arbeit erhoben und in Bezug gesetzt.
Es wird also aus den verwendeten Wor-
ten auf die dahinterliegenden Muster und
Bedeutungen geschlossen.

Ein Beispiel: In der Studie ist ein wich-
tiges Thema zum Beispiel die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf. Wihrend die
einen eine klare Trennung wollen: Arbeit
bis 18 Uhr, danach Zeit firr die Familie,
sagen andere: Wieso muss ich mittags pra-
sent sein, zu einer Zeit, zu der ich mein
Kind vom Kindergarten abholen muss.
Abends, wenn die Kinder im Bett sind,
habe ich doch genug Zeit, meine Arbeit
zu machen. Eine Gruppe strebt also nach
der Individualisierung ihrer Arbeitszeiten,
um Arbeit und Freizeit zu integrieren. Fle-
xibilitat bedeutet fiir sie Selbstbestimmt-
heit und ist positiv. Eine andere Gruppe
bevorzugt abgegrenzte Arbeitszeiten, um
Arbeit und Freizeit zu trennen. Flexibili-
tat bedeutet fur sie Fremdbestimmtheit
und ist negativ. Zwei vollkommen gegen-
sitzliche Modelle, die sich aus der Bezie-
hung der Aussagen mit dem Programm
ableiten lassen.
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Hochst unterschiedliche
Wertewelten

Sieben sogenannte ,,Wertewelten® liefSen
sich durch die Haufung der Aussagen der
Befragten ausweisen. Die diesen Wer-
tewelten zuzuordnenden Menschen haben
gleiche Ideale und auch gleiche Einschit-
zungen zur Entwicklung der Arbeitswel,
eine ,,in sich konsistente Sichtweise® auf
das Themenfeld Arbeit. Dabei sind die In-

teressenlagen dieser sieben Wertewelten

zum Teil deutlich kontrir und auch die
Bewertungen, wenn es um das Thema Ar-
beit in der Zukunft geht.

Die Wertewelt ,,Sorgenfrei von der Ar-
beit leben konnen®, mit 28 Prozent der
Befragten die starkste Gruppe, sieht die
Entwicklung eher kritisch. Thre Vorstel-
lung einer idealen Arbeitswelt charakteri-
sieren sie mit Sorgenfreiheit und Abwesen-
heit von Druck. Thre typische Aussage zum
Thema Entwicklung der Arbeit ist: Digita-

lisierung erhoht den Druck im Arbeitsall-
tag und macht ihn noch komplizierter, wo
sowieso schon alles immer schneller geht.
Wiinschenswerte Charakteristika der Ar-
beitswelt wie soziale Sicherheit, Arbeiten
ohne Druck, Planungssicherheit iiber das
gesamte Erwerbsleben, in familidrer Ar-
beitsatmosphire aufgehoben sein, sozial
gerechte Entlohnung usw. haben fir sie
seit den 1950er/-60er Jahren stetig abge-
nommen. Negative Charakteristika wie
soziale Kilte bei der Arbeit, berufliche

Relativer Erfiillungsgrad der positiven Resonanzfelder in Relation zu deren negativen Gegenpolen (Resonanzfelder in Bezug auf die , Arbeit in Deutsch-

land heute” (schwarz) und dem erwarteten Erfiillungsgrad fiir die ,,Arbeit in Deutschland 2030 (weif3)
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Unsicherheit, ricksichtsloser Konkurrenz-
kampf, gesellschaftliche Spaltung in Arm
und Reich usw. haben in ihrer Einschat-
zung dagegen zugenommen. Es zeichnet
sich also eine generelle Gesellschaftskri-
tik ab. Sie sind auch die Gruppe, die, was
die Arbeitssituation angeht, nicht positiv
in die Zukunft blickt, im Gegenteil, sie
befiirchtet eine weitere Verschlechterung.

Etwas positiver dagegen die Aussagen der
Menschen, die der Wertewelt ,,In einer
starken Solidargemeinschaft arbeiten® zuzu-
ordnen sind (9 % der Befragten). Sie begrii-
3en die Digitalisierung, wenn sie die Arbeit
erleichtert und sie nicht tiberfliissig macht
oder zur sozialen Vereinsamung fihrt. Thr
Idealbild von Arbeit geht mit Begriffen wie
Solidaritit und Stabilitédt einher. Wihrend
die erstgenannte Gruppe ihre Identitdt im
Privaten, Familidren findet, findet diese
Gruppe sie in der Berufswelt.

Die generelle Entwicklung der Arbeitswelt,
mehr Leistung, mehr Druck, weniger Pla-
nungssicherheit, sehen aber auch sie ten-
denziell negativ. Nach ihrer Einschitzung
werden Konkurrenz, soziale Isolation und
mangelndes Sinnerleben weiter zunehmen,
Wertschidtzung und Loyalitét in der Ar-
beitswelt an Bedeutung verlieren. ,, Arbeit
bedeutet fiir mich Loyalitat, Wertschat-
zung, Teilhabe und Zusammenhalt in ei-
ner Solidargemeinschaft. Das druckt sich
auch materiell aus, aber nicht nur. Mich
macht die Entwicklung zunehmend be-
sorgt. Frither haben Unternehmen noch
das Wohl der Menschen im Blick geha-
bt und es gab Arbeit fiir alle. Jetzt fallen
immer mehr Menschen durch das Raster
und finden keinen Platz mehr in der Ge-
sellschaft.“ — So konnte laut der Studie
eine typische Aussage eines der Mitglie-
der dieser Wertewelt aussehen.
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Die Wertewelt ,,Den Wohlstand hart er-
arbeiten (15 %)“ charakterisiert Frank
Schomburg als die Gruppe, die sich mit
der aktuellen Situation arrangiert hat.
»Digitalisierung erhoht die Transparenz
und erweitert damit fur mich die Hand-
lungsspielraume, aber auch die stindige
Verfiigbarkeit* — das ist ihre typische Aus-
sage. Eine tiberwiegend positive Einstel-
lung also. Allerdings nimmt auch diese
Gruppe eine Verschlechterung der Arbeits-
situation seit den 1990er Jahren wahr,
wenn auch nicht so drastisch und umfas-
send wie die vorgenannten Gruppen. Sie
stellt nicht wie die ersten beiden Grup-
pen das System als Ganzes infrage und
ihre Anspriiche an die Gesellschaft sind
wesentlich geringer. In ihrer Vorstellung
ist es Aufgabe des Einzelnen, sich unter
den neuen Bedingungen in der Arbeits-
welt zu behaupten. Was die Gruppe mit
Digitalisierung aber auch in Verbindung
bringt ist das Thema Burnout. Die die-
ser Wertewelt zugehorigen Menschen ge-
ben alles, um den Status zu halten, sehen
aber auch, dass sich das fiir sie ins Ne-
gative wenden kann. ,,Ich habe das Ge-
fithl, dass die Menschen in dieser Wer-
tewelt ganz schnell auf die andere Seite
wechseln konnen, wenn es fiir sie nicht
mehr so gut lauft, sie zum Beispiel ihren
Job verlieren®, sagt Frank Schomburg.

Das unterscheidet sie von der Wertewelt
»Engagiert Hochstleistungen erzielen
(11 %)“. Als die, ,,die Spafs an Hochst-
leistungen haben, bis zur Selbstausbeu-
tung®, charakterisiert Frank Schomburg
diese Gruppe. Digitalisierung hilft ihnen
dabei. Sie ermoglicht es, sich im Berufsle-
ben auf die sich rasant andernden Bedin-
gungen situativ und effizient reagieren zu
konnen. ,,Es ist alles besser geworden und
ich bin schon mittendrin“ - so ihr posi-

tives Fazit. Eine hohere Produktivitit und
die Abkehr von traditionellen Werten be-
werten sie als gute Entwicklungslinien.
Die gesamte heutige Arbeitswelt hat sich
nach ihrer Einschiatzung gegentiber frither
sehr positiv entwickelt und wird das auch
weiter tun. Auch die politischen Rahmen-
bedingungen dafiir sehen die Mitglieder
dieser Wertewelt als gegeben an. An ei-
ner zunehmenden Spaltung des Arbeits-
markts scheinen sie keinen grofsen Anstof3
zu nehmen. Einer der wenigen Punkte, in
dem die Gruppe in Zukunft noch Hand-
lungsbedarf sieht, ist der Punkt Erhalt der
Gesundheit der Erwerbstatigen.

Das Idealbild ,,Sich in der Arbeit verwirk-
lichen® stellen zehn Prozent der Befragten
in den Vordergrund. ,,Digitalisierung er-
moglicht es mir, die unterschiedlichsten
und nahezu unbegrenzten Moglichkeiten
in der heutigen Arbeitswelt zu nutzen®, so
die positive Kernaussage in dieser Wer-
tewelt zum Thema Digitalisierung der
Arbeit. Viele Themen wie ,,Arbeitgeber
bieten ein attraktives Arbeitsumfeld®,
,sich in der Arbeit verwirklichen kon-
nen®, ,,durch bestindige Weiterbildung
attraktiv bleiben® sind in der Wahrneh-
mung dieser Gruppe in der heutigen Ar-
beitswelt bereits zu einem hohen Prozent-
satz umgesetzt. Bis zum Jahr 2030 wird
eine fast 100-prozentige Realisierung er-
wartet. Das gilt auch fiir das Thema ,,uber
Arbeitszeiten und Orte individuell verfi-
gen®, dem bisher nur eine geringe Umset-
zungsquote (16,7 %) bescheinigt wird.
Diese Menschen blicken also ausgespro-
chen positiv in die Zukunft, sehen die Ge-
genwart als Umbruchphase, in der star-
re, konventionelle Muster immer weiter
zugunsten individueller beruflicher Ge-
staltungsmoglichkeiten zuriickgedringt
werden. Die Themen Absicherung und
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Anerkennung, die in den vorgenannten
Wertewelten eine grofle Rolle spielen, tre-
ten hier hinter dem Thema individuelle
berufliche Entfaltung zuruck.

Die Wertewelt ,,Balance zwischen Ar-
beit und Leben finden® ist mit 14 Pro-
zent stdrker als die vorgenannte. Thr geht
es darum, Arbeit und Leben zusammen-
zubringen und das nicht im Turbolauf,
erklart Frank Schomburg. Gemeinsam
gute Bedingungen schaffen, das System
dem Menschen anpassen, sind Kernaus-
sagen dieser Gruppe. Thr typisches State-
ment zur Digitalisierung ist entsprechend
mit einem ,,wenn® verbunden: Digitali-
sierung sehe ich positiv, wenn sie meine
Moglichkeiten der Gestaltung férdert und
nicht die Arbeit stumpfsinniger macht.
Also ein ,,Ja“, aber mit einem deutlichen
Tritt auf die Bremse, so interpretiert die
Studie die Gruppe. Die heutige Arbeits-
welt wird sehr kritisch, auch die bishe-
rige Entwicklung nicht durchgingig po-
sitiv betrachtet, der Blick in die Zukunft
fallt aber ausgesprochen optimistisch aus.
So wird zu sehr hohen Prozentsitzen er-
wartet, dass man iiber Arbeitszeiten und
Orte individuell verfugen (93,8 %) und
sein eigenes Tatigkeitsprofil kreativ ge-
stalten kann (93,5). Negative Einfliisse
auf die Arbeitswelt (,,biirokratische Kul-
tur bremst eigene Gestaltung aus®) spie-
len demgegeniiber in der Erwartung der
Gruppe in der Zukunft eine geringe bis
kaum noch eine Rolle.

Die Macher der Studie sehen diese opti-
mistische Gruppe zwar als Treiber einer
Entwicklung der Arbeitswelt, allerdings
bestehe auch die Gefahr, dass sich die An-
gehorigen dieser Gruppe wieder zuriick-
ziehen, wenn die entstehende Realitit ih-
ren Idealen nicht entspricht.
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Deutlich negativer die Einstellung der
mit 13 Prozent der Befragten kaum klei-
neren Gruppe, die das Ideal ,,Sinn au-
Berhalb der Arbeit suchen® in den Mit-
telpunkt stellt. ,,Digitalisierung bedeutet
fur mich, stindig erreichbar sein zu miis-
sen, was ein Gefiihl der Fremdbestimmt-
heit auslost®, so die typische Aussage in
puncto Digitalisierung. Soziale Gerech-
tigkeit und menschliche Entfaltungsmog-
lichkeiten stehen im Mittelpunkt der Ge-
dankenwelt dieser Menschen. Vor diesem
Hintergrund sehen sie die gegenwirtige
Arbeitswelt sehr kritisch, die Vergangen-
heit nur wenig besser und auch der Blick
in die Zukunft ist im Vergleich zu ande-
ren Wertewelten eher diister. Das erklart
die Studie vor allem damit, dass die ge-
sellschaftlichen Ankntipfungspunkte die-
ser Gruppe zu keinem Zeitpunkt in der
Arbeitsgesellschaft zu verorten sind, was
sie stark von den anderen Wertewelten
unterscheidet.

Wir-Gefiihl wird vermisst

Auch tiber die Aussagen zu den sieben dar-
gestellten Wertewelten hinaus, macht die
Studie interessante Aussagen. ,,Wir stel-
len fest, dass die Gesellschaft vermehrt
die Frage stellt: Wo bleibt das Wir? Kann
man den Freiraum, den uns die Digitali-
sierung bringt, nicht dafiir nutzen, der
Gesellschaft etwas Gutes zu tun®, erlau-
tert Frank Schomburg.

Eine weitere Erkenntnis: Die Menschen
einer Wertewelt stimmen in ihren so-
zio-demografischen Mustern keineswegs
tiberein. Frank Schomburg erklirt das
mit der starken digitalen Vernetzung,
die heute zu beobachten ist. Die Her-
kunft sei daher nicht mehr pragend. Die
Studie spricht von einer ,,Pluralisierung

des Erlebens von Arbeit in Deutschland
..., die uiber sozio-demografische Trenn-
linien hinweg geht*.

Was weiter auffalle, sei, dass es im Gegen-
satz zu drei positiven Attraktoren nur ei-
nen starken negativen Repellor in der Wer-
tewelt gebe. Das deutet darauf hin, dass man
sich dariiber, was man nicht will, deutlich
einiger ist, als dartiber, was man will. So
ist man sich weitgehend einig, dass es ge-
sellschaftlich nicht akzeptierbar ist, Men-
schen durchs soziale Netz fallen zu lassen.

Nur ca. ein Funftel der Befragten sieht sei-
ne eigene Arbeitssituation aktuell nah am
personlichen Idealbild von Arbeit, dage-
gen sieht knapp die Halfte die eigene Ar-
beitssituation weit vom Idealbild entfernt.
Allerdings sehen die Befragten recht op-
timistisch in die Zukunft. Fast die Half-
te glaubt, dass ihre Arbeitssituation im
Jahr 2030 nah am personlichen Ideal-
bild liegen werde. Sogenannte ,,Positive
Resonanzfelder sind in diesem Zusam-
menhang ,weitreichende Eigenverant-
wortung leben®, , sein eigenes Berufsbild
kreativ gestalten®, ,,Partizipation auf Ba-
sis miindiger Individuen®, ,,Ideale in der
Arbeitswelt verwirklichen® und ,,alle in-
dividuellen Anspriiche realisieren®. Die
Macher der Studie leiten daraus ab, dass
die Erwartungen an Arbeit in der Zu-
kunft in Richtung Gestaltungsspielraum
und Selbstentfaltung zielen und bezeich-
nen diesen Bereich als ,,Chancenraum®
fiir die Zukunft der Arbeit.

Die Antwort auf die Frage, wie die Arbeits-
welt riickblickend zwischen den 1950er
und 1990er Jahren wahrgenommen wird,
ist iiberraschend; viele Teilnehmende der
Studie bewerten die Arbeitssituation von
damals positiver als heute. Die Mehrheit
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der Befragten (64 Prozent) verbindet die-
sen Zeitraum mit der Assoziation ,,frei von
Druck und Sorgen leben®. Ab den 1990er
Jahren setzt in der Wahrnehmung der Be-
fragten dann eine Entwicklung in Richtung
Druck, Risiko und Spaltung der Gesell-
schaft auf der negativen und in Richtung
wirtschaftlicher Erfolg auf der positiven
Seite ein, wobei die negativen Aspekte
uberwiegen. Alle Befragten stellen fest,
dass die Arbeitswelt im Laufe der Jahre
einen grofSeren Stellenwert im Leben ein-
genommen hat, was auf Kosten von Hob-
bys und Privatleben ging.

Thema Flexibilitat polarisiert

Besonders, was das Thema Flexibilitat
angeht, sind aus der Studie zwei kontrire
Einstellungen abzuleiten. Wahrend die ei-
nen Flexibilitat als positiv bewerten, gut
damit zurechtkommen (Wertewelten 4, 5,
6), auch auferhalb traditioneller Arbeits-
zeiten zu arbeiten, gibt es auch eine starke
Gruppe — immerhin rund 50 Prozent der
Befragten —, die Flexibilitit so einschitzt,
dass sie eher zu ihren Lasten geht (Wer-
tewelten 1, 2, m. E. 7). Diese Menschen
finden es besser, wenn der Arbeitszeitrah-
men fest gesteckt ist. Die Studie lasse so-
gar den Schluss zu, dass einige Menschen
die feste Struktur zur Gestaltung ihres Le-
bensrhythmus dringend brauchen.

Auch beim Thema ,,Digitalisierung macht
die Studie eine Zweiteilung der Meinungen
aus. Die eine Gruppe akzeptiert die zuneh-
mende Digitalisierung als Hilfsmittel am
Arbeitsplatz, firchtet aber den durch die
Digitalisierung zunehmenden Einfluss der
Arbeitswelt in die Privatsphire hinein und
einen dadurch zunehmenden Druck. Zum
Teil sieht sie die Arbeitsbelastung schon
heute am Limit angekommen.
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Die andere Gruppe sieht vor allem die Po-
tenziale und personlichen Gestaltungs-
moglichkeiten, die durch Digitalisierung
moglich sind. Es wird zwar erkannt, dass
sich die Anforderungen an den Einzelnen
durch die zunehmende Erreichbarkeit und
Effizienzsteigerung erhohen konnen, dies
wird aber zum Teil als positiver Stress
und neue Herausforderung angenommen.

»Das Modell, man kann durch die Digitali-
sierung jederzeit und von tiberall aus arbei-
ten, ist nicht das Modell, das alle Menschen
bevorzugen®, folgert Frank Schomburg da-
raus und fordert: ,,Wir miissen als Option
auch Modelle anbieten, bei denen die Men-
schen ihre Zeit verldsslich planen konnen.“

Es werde starker auf individuelle Arbeits-
modelle hinauslaufen, stellt die Studie
fest. Das, so die Einschiatzung von Frank
Schomburg, miisse auch bei der Beratung
vor allem grofler Unternehmen bertcksich-
tigt werden, in denen eine grofle Band-
breite an verschiedenen Wertewelten zu-
gehorigen Menschen arbeitet. Es konne
in diesen Fillen, anders als zum Beispiel
bei Start-Up-Unternehmen, nicht nur die
eine Strategie geben. Schon heute suchten
viele solcher Unternehmen nach Losungen
fur dieses Problem.

Die Botschaft in die Unternehmen hinein
sei: Es gibt unter den Erwerbstatigen sehr
ausdifferenzierte Vorstellungen einer idea-
len Arbeitswelt und die Frage ist, in wel-
cher Auspragung diese Wertetypen im ei-
genen Unternehmen vorhanden sind. Die
Annahme, dass die Generation Y per se fiir
einen Wandel der Arbeitswelt sorgen wird,
ist zu kurz gedacht. Richtig ist, dass durch
die nachfolgenden Generationen neue Ar-
beitsformen, Infragestellen starrer Ablaufe,
Strukturen und Hierarchien, eingespeist

werden. Diese werden aber einerseits nicht
von allen aus der Generation unterstiitzt
und andererseits auch von vorigen Gene-
rationen durchaus begriifst. Die dahinter-
liegenden Wertvorstellungen von Alt und
Jung unterscheiden sich oftmals gar nicht
so sehr. Wo die Alteren in ihrem erlernten
Beruf weiterhin gebraucht werden wollen,
whnschen sich Jingere die Chance, etwas
zu erlernen, das ihnen Sicherheit und Plan-
barkeit tiber das gesamte Erwerbsleben
gibt. Die Unternehmen werden den durch
die Digitalisierung notwendigen kulturel-
len Wandel sehr bewusst angehen und fiir
alle Wertetypen eine attraktives Angebot
anbieten miissen.

,,Eines macht die Studie vor allem deutlich®,
sagt Frank Schomburg, ,,die Anspriiche an
Arbeit pluralisieren sich stark. Was fur den
einen wiinschenswerte Zukunft ist, stellt
fiir den anderen ein bedrohliches Szenario
dar. Daraus lasst sich fur Akteure in Wirt-
schaft, Politik und Gesellschaft die zen-
trale Schlussfolgerung ableiten, die Diffe-
renziertheit der Wertewelten in Inhalt und
Ansprache deutlich starker als bisher zu be-
rucksichtigen.“

ANSPRECHPARTNER IN DER G.I.B.
Dr. Friedhelm Keuken, Tel.: 02041 767-272
f.keuken@gib.nrw.de

KONTAKT

nextpractice GmbH

HoerneckestrafBe 25, 28217 Bremen
Frank Schomburg, Tel.: 0421 3355880
f.schomburg@nextpractice.de

www.nextpractice.de
AUTOR

Frank Stefan Krupop, Tel.: 02306 741093
frank_krupop@web.de

65



THEMENUBERGREIFEND - STADTENTWICKLUNG UND DIVERSITYMANAGEMENT

Wissen, was die Menschen bewegt”

Kommunales Integrationszentrum Bottrop

Kommunale Integrationszentren (KI) sind Einrichtungen der Kreise und kreisfreien
Stadte in NRW. Sie sollen vor allem die Integrationsarbeit vor Ort unterstiitzen. Sie
entwickeln integrationspolitische Handlungskonzepte sowie Konzepte interkultu-
reller und sprachlicher Bildung entlang der biografiebegleitenden Bildungskette,
schaffen und pflegen Bildungspartnerschaften zwischen KiTa, Schule und Eltern-
haus, sorgen fiir die interkulturelle Profilierung von Kultureinrichtungen, fordern
Unternehmerinnen und Unternehmer mit Migrationshintergrund und beriicksich-
tigen, ganz konkret, etwa , kultursensible Aspekte in der Altenhilfe”. Damit fithren
die Kl den erfolgreichen Ansatz der ,,Regionalen Arbeitsstellen zur Forderung von
Kindern und Jugendlichen aus Zuwandererfamilien (RAA)“ fort und kombinieren
ihn mit dem des Landesprogramms ,.Innovation in der kommunalen Integrations-
arbeit (KOMM-IN NRW)“, der Integration als Querschnittsaufgabe begreift. Das gilt

auch fiir das Kommunale Integrationszentrum in Bottrop.

Gleich zwei Stadtteilzentren betreibt
das Kommunale Integrationszentrum
in Bottrop — eins in Ebel, eins in Wel-
heim. ,Ein niederschwelliges und dezen-
trales Angebot“, wie Dieter Pillath, Lei-
ter der Einrichtung, betont, ,,mit dem
wir viel mehr Menschen erreichen als
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mit zentralen Forderangeboten. So sind
wir einfach naher dran, erfahren immer
aktuell, was sich in den Communitys
abspielt und was die Menschen bewegt.
Die dabei gewonnenen Erkenntnisse er-
moglichen, unsere Angebote zielgenau
zu gestalten.

Forderung im Elementarbereich
und in der Schule

Eine der Grundlagen des KI Bottrops ist
das dort erarbeitete ,,interkulturelle Ge-
samtkonzept®, das der Rat der Stadt 2012
einstimmig verabschiedet hatte. Da jedoch
im selben Jahr das Haushaltssicherungsge-
setz in Kraft trat, ,,war alles, was wir an
interessanten Handlungskonzepten ent-
wickelt hatten und ein bisschen Geld ge-
kostet hitte, erst einmal auf Eis gelegt.“

Ideen und realisierbare Projekte gibt es
dennoch viele, wie das Projekt ,,Haus-
besuche bei Migrantenfamilien mit Neu-
geborenen® zeigt. Thema hier ist das
Aufwachsen mit zwei Sprachen. Eine Mit-
arbeiterin des Kls, erliutert Dieter Pil-
lath den Anlass fiir das Projekt, hitte im
Gesundheitsamt jahrelang tiirkischstim-
mige Kinder auf ihre Sprachentwicklung
in der Muttersprache uberprift. ,,Da ha-
ben viele Eltern mit gutem Willen viele
deutsche Worte mit der tiirkischen Spra-
che vermengt. So ist eine Mischsprache
entstanden, die kein Zweiter versteht.
Oder wenn Kinder in den Kindergarten
wechselten, haben die Eltern nur noch
deutsch mit ihnen gesprochen. Doch
diese erzwungenen Sprachabbriiche sind
traumatisch fiir das Kind. Mutismus
war keine seltene Folge. Verstindlich,
denn wenn sich ein Kind tber die ein-
fachsten Sachen nicht mehr ausdriicken
kann, verweigert es das Sprechen kom-
plett. Wir wollen bei unseren Hausbesu-
chen einfache Regeln wie zum Beispiel
,eine Sprache, eine Person‘ oder ,eine Si-
tuation, eine Sprache‘ vermitteln.“ Ein-
ziger, wenn auch gravierender Haken da-
bei: Das urspriinglich fir alle Migranten
gedachte Projekt wird sich aufgrund der
begrenzten finanziellen und personellen
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Kapazititen auf Flichtlingsfamilien und
Neuzuwanderer zunichst konzentrieren.

An Eltern mit Zuwanderungsgeschichte
sowie deren Kinder, die im Alter zwischen
drei und sechs Jahren eine Tageseinrichtung
fur Kinder besuchen bzw. auf den Anmel-
delisten stehen, wenden sich ,,Griffbereit“
und ,,Rucksack® zu, zwei mehrsprachige,
mafSgeblich von der damaligen RAA in
Bottrop entwickelte und spiter landesweit
etablierte Forderprogramme der kommu-
nalen Integrationszentren in NRW. Ziel ist,
in Kooperation mit Tageseinrichtungen und
Familienzentren die Erziehungskompetenz
der Eltern zu starken, Mehrsprachigkeit zu
fordern und die ,,interkulturelle Padagogik*
Zu unterstiitzen.

Dieter Pillath: ,,Mit den auch in der Mut-
tersprache erhaltlichen Materialien konnen
Eltern zu Hause iiben, damit das Kind be-
stimmte Begriffe in der Muttersprache ken-
nen lernt. Denn wenn sie sich nicht mit For-
men, Farben, Jahreszeiten in ihrer Sprache
beschiftigt haben und spater zum ersten
Mal in der Fremdsprache Deutsch davon
horen, haben sie ein doppeltes Problem. So
aber fallt ihnen der Transfer ins Deutsche
viel leichter. So konnen auch bildungsferne
Eltern in wenigen Monaten lernen, wie sie
ihre Erzieherkompetenzen zum Wohle der
Kinder verfeinern konnen.“ Nach dem glei-
chen Prinzip arbeitet auch das Programm
,,Rucksack Schule®.

Dariiber hinaus profitieren Schiilerinnen
und Schiiler der Sekundarstufe I und II vom
kostenlosen Forderunterricht in Kleingrup-
pen. Rund 80 Schiilerinnen und Schuler
nehmen gegenwirtig daran teil. Die War-
telisten sind lang. Forderkrifte sind aus-
schlieSlich Lehramtsstudenten oder Per-
sonen im Referendariat.
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Schwerpunkt im Handlungsfeld ,,schulische
Bildung* des Bottroper Kls aber ist die Sei-
teneinsteigerberatung. Sie wendet sich an
zugewanderte Schiilerinnen und Schiiler
sowie deren Eltern, vermittelt Informati-
on iiber das Bildungssystem in NRW und
erfasst im Aufnahmeverfahren die schu-
lischen Kenntnisse und Fahigkeiten, auf de-
ren Grundlage die Zuweisung zur aufneh-
menden Schule erfolgt. Bei anderweitigen,
tiber das Schulische hinausgehenden Pro-
blemen in den Familien, so Pillath, ,,steht
unser gesamtes Team zur Verfugung.“ Zu
ihm gehoren Deutsche wie Migranten aus
unterschiedlichen Landern, darunter ein
portugiesischer Lehrer, eine pensionierte
Lehrerin mit absolviertem Psychologiestu-
dium, alles unter der Leitung einer Chemie-
ingenieurin, die nach ihrem Studium in der
Turkei noch ein sozialpadagogisches Stu-
dium in Deutschland abgeschlossen hat.

Berufliche Forderung

Wihrend fiir den Ubergang Schule — Be-
ruf das Projekt ,,Kein Abschluss ohne An-
schluss“ die Federfithrung tibernimmt, kon-
zentriert sich das Stadtteilzentrum Ebel des
KIs seit iber drei Jahren auf ein Qualifizie-
rungsprojekt fiir Migrantinnen. Aus gutem
Grund, denn deren Chancen auf dem Ar-
beitsmarkt sind vergleichsweise gering. Die-
ter Pillath: ,,Ursprunglich wollten wir ihre
Qualitat als Kochinnen, die sie im Rahmen
der Kulturhauptstadt Europa mit der Pra-
sentation tirkischer Spezialitdten unter Be-
weis gestellt hatten, nutzen, um sie in den
Arbeitsmarkt zu integrieren und zugleich
eine Arbeitskrafteliicke im Gastronomiebe-
reich zu schliefSen. Um die Idee jedoch um-
zusetzen, hatte eine der Frauen sich selbst-
standig machen miissen, doch das war leider
trotz Unterstiitzung einer Unternehmensbe-
ratung nicht machbar.“

Folgeidee war, Migrantinnen im Pflegebe-
reich zu qualifizieren. Auch dafiir gab es
tiberzeugende Argumente: ,,Die erste Ge-
neration der Migrantencommunity kommt
zunehmend in ein Alter, in dem sie Unter-
stiitzung braucht, zum Beispiel im Bereich
hiuslicher Pflege. Genau in diesem Sektor
wollten wir sie qualifizieren.“ Kooperati-
onspartner des daraus entstandenen Pro-
jekts sind das Jobcenter und das DRK. Ins-
gesamt 24 Frauen haben mit Unterstiitzung
eines Teams des KIs Bottrop, bestehend aus
einer Lehrerin, einer Sozialpidagogin und
einer Psychologin, bis heute ein Fernstudi-
um bei der Studiengemeinschaft Darmstadt
GmbH absolviert. Viele von ihnen haben an-
schlielend einen Arbeitsplatz in einer Pfle-
geeinrichtung gefunden. Dieter Pillath: ,,Fiir
Frauen aus der tirkischen Community ist der
Erwerb eines Diploms ein enormer Schritt,
der erkennbar ihr Selbstbewusstsein steigert.

Urspriinglich gefordert uber das Bundespro-
gramm ,,Soziale Stadt“ haben die guten Er-
gebnisse die Ruhrgebietskommune dazu
veranlasst, das Projekt aus eigenen Haus-
haltsmitteln zu finanzieren. Die erste Zeug-
nis-Ubergabe iibernahm der Oberbiirger-
meister personlich. Uber die Erfolge der
beteiligten Frauen hinaus, hat das Projekt
einen weiteren Effekt: ,,Die Absolventinnen
wirken in die Community hinein und in-
spirieren andere Frauen, sich ebenfalls mit
den Themen Erwerbsarbeit und Qualifi-
zierung zu beschiftigen.“ Weil das Kon-
zept in der tiirkischen Gemeinschaft so er-
folgreich verlief, startet ein ahnlicher Kurs
jetzt fiir arabisch sprechende Frauen, die
schon langer hier leben und iiber etwas bes-
sere Deutschkenntnisse verfiigen. Auch hier
gehoren fachliche Unterstiitzung, Deutsch-
forderung und Begleitung mit zur Qualifi-
zierung. Dieter Pillath: ,,Das Konzept funk-
tioniert nur als Gesamtpaket.“
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Forderung der Gesundheit

Schon seit vier Jahren gibt es im KI den Ar-
beitskreis ,,Gesundheit und Migration®. Thm
gehoren neben Gesundheitsamt, Sozialamt
und KI unter anderem der Caritasverband,
die evangelische Kirchengemeinde, das Dia-
konische Werk, verschiedene Pflegeeinrich-
tungen, Krankenhauser und Krankenkassen
an. Sie alle befassen sich hier gemeinsam mit
inhaltlichen und methodischen Fragen der
gesundheitlichen Lage von Migrantinnen
und Migranten. Aufgrund der Haufigkeit
spezifischer Erkrankungen in den verschie-
denen Communitys hat sich der Kreis fiir
eine sozialraumorientierte, aufsuchende Ge-
sundheitsarbeit entschieden und den ersten
tiirkischen Diabetestag mit Informations-
tafeln und Fachvortrigen zu den Themen
»mehr Bewegung® und ,,gesunde Ernih-
rung*“ durchgefiihrt.

Wo genau die Veranstaltung stattfinden
sollte, war anfangs umstritten: Die einen
pladierten fir eine zentrale GrofSveranstal-
tung im Saalbau der Stadt, die anderen —
darunter das KI — sprachen sich fur einen
dezentralen Diabetestag aus. Die zweite
Auffassung setzte sich durch, die Veran-
staltung fand im Stadtteilzentrum statt.
Wenn 20 oder 30 Personen kommen, hief3
es, sei die Veranstaltung ein Erfolg. Gekom-
men sind 200. KI-Leiter Pillath: ,,Das zeigt:
Es ist sinnvoll, bei solchen Themen sozial-
raumlich zu denken. Wir mussen einfach
dahin, wo die Menschen leben.“ Mittler-
weile gibt es im Stadtteilzentrum regelma-
Sige Beratungen zu den Bereichen ,,Diabe-
tes“, ,,Pflege und ,,Demenz.

Integration durch Sport

Um Gesundheit geht es auch in einem wei-
teren Projekt des KIs. In Zusammenarbeit
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Feierliche Zeugnisiibergabe im Rahmen
des Qualifizierungskurses fiir Migrantinnen

im Bottroper Rathaus

mit dem Verein Barisspor Bottrop e. V. setzt
sich das Stadtteilzentrum Welheim im Rah-
men der Initiative ,,Sportif“ fur die sport-
liche Forderung tibergewichtiger Kinder aus
dem Stadetteil ein. Dieter Pillath: ,,Dabei ge-
lingt es, gerade Madchen im bekannten und
geschiitzten Sozialraum durch den Aufbau
einer Madchenmannschaft den Zugang zu
FufSball und Bewegung zu ermoglichen.

Lange Zeit beliebt war das ,,Interkultu-
relle FufSballturnier® mit reger Teilnah-
me der Bottroper Sekundarstufen-I-Schu-
len. Eins der Turnier-Ziele war, tiber den
Mannschaftssport Fuf$ball die Identifika-
tion mit der Schule und der Klasse an die
Stelle der Identifikation mit der eigenen
Ethnie zu setzen. Dieter Pillath ist froh,
mit dem Verein, dessen Vorsitzender KI-
Mitarbeiter ist, einen Blindnispartner zu
haben, um Aggression und Gewalt zu the-
matisieren, das Medium FufSball zu nutzen,
um Eltern und Jugendliche in die Stadtteil-
arbeit einzubinden und die Frage zu kla-
ren, ,,wie man sich als Teil einer Mann-
schaft verhalt.“

Interkulturelle Offnung der
Verwaltung

Ein weiteres Element im interkulturellen
Gesamtkonzept des Kls ist die ,interkul-
turelle Offnung der Verwaltung*. Sie war
bereits Thema beim ersten Bottroper Kul-
turforum im Saalbau der Stadt. Angespro-
chen wurde hier unter anderem die Nutzer-
struktur der etablierten Kulturbetriebe wie
Theater oder Oper. Fiir sie gilt: Der Nach-
wuchs an Kundinnen und Kunden bleibt
aus. Ohne sie aber, sind die Betriebe bald
am Ende. Dieter Pillath: ,,Sie haben nur
eine Chance: Sie miissen sich ein neues
Publikum erarbeiten und dazu miissen sie
ihre Inhalte tiberdenken und verindern.“

Wie aber sollten die aussehen? Der KI-
Leiter verweist in dem Zusammenhang
auf eine in Bottrop durchgefiihrte Befra-
gung sowohl in der deutschen wie auch in
der tirkischen Community: ,,Was“, wurde
da gefragt, ,,verbinden Sie mit dem Begriff
Kultur?“ Bei den Deutschen, so Pillath,
waren die Antworten kaum tiberraschend:
die Klassiker Theater, Oper und Literatur
wurden genannt. Ganz anders die Ant-
worten der tiirkischen Community: Hier
stand ganz oben die Religion und an zwei-
ter Stelle das Essen. Dieter Pillath: ,,Das
heifdt, wir gehen von einem vollig unter-
schiedlichen Kulturverstandnis aus. Wenn
wir also Migrantinnen und Migranten bei
unserem Kulturangebot mitdenken wol-
len, miissen wir auch nach deren Interes-
sen und Vorstellungen fragen, um daraus
etwas Gemeinsames zu machen.“

Zusatzliches Aufgabenfeld:
Fliichtlinge

Vor neue und zusitzliche Herausforde-
rungen sieht sich das KI mit den steigenden
Flichtlingszahlen gestellt. Wie viele Fliicht-
linge genau nach Bottrop kommen, ist un-
bekannt. Beim Sozialamt gemeldet sind ge-
genwirtig 1.200, hinzu kommen jene, die
bereits zum Jobcenter weitergeleitet wor-
den sind. ,,Zusammen 2.300 bis 2.400¢,
schatzt Pillath. ,,Das ist keine Randgrup-
pe, sondern eine grofle Zahl an Menschen.
Wir konnen nicht darauf warten, dass fiir
sie die Schulpflicht auf 25 Jahre ausgewei-
tet wird, sondern miissen uns jetzt sofort
verstarkt um sie kimmern.“

Nach Wohnraumbeschaffung und Erst-
versorgung stehen jetzt weitere Aufgaben
an. Bei deren Bewiltigung hilft die Umset-
zung des Landesprogramms ,,Komm an
NRW¢: ,Einer unserer Mitarbeiter kiim-

INFO



mert sich ausschliefSlich um die Abwicklung
des Programms. Eine seiner Aufgaben ist,
alle professionell oder ehrenamtlich in der
Fliichtlingsfrage engagierten Personen zu un-
terstiitzen. Sei es bei der Entwicklung von
Sprachkursen oder bei der Klarung auslin-
der- oder asylrechtlicher Fragen.“

Neben dem Versuch, Fluchtlinge tiber den
Sport — ,,nicht mit eigenen Mannschaften,
sondern als Teil eines bestehenden Vereins“
— fiir die Deutschforderung zu gewinnen, ist
die Beschulung der Seiteneinsteiger ein Ar-
beitsschwerpunkt. Alle Familien mit schul-
pflichtigen oder noch nicht schulpflichtigen
Kindern kommen zunachst zum K1, das ge-
meinsam mit den Schulen und dem Schul-
verwaltungsamt klirt, welcher Kindergar-
ten oder welche Schule fiir sie am ehesten
geeignet ist. ,Immer die optimale Losung
zu finden, ist bei der Masse kaum moglich®,
so Pillath, ,,uns stehen einfach nicht gen-
gend Schulraum und Lehrkrifte zur Ver-
fligung, sodass wir zu Kompromissen ge-
zwungen sind.“

Unterstutzt wird das KI in diesem Hand-
lungsfeld von einem eigens daftir mit halber
Stelle engagierten arabisch sprechenden Mit-
arbeiter: ,,Er ist selbst anerkannter Fliicht-
ling und kennt die Fragen der Neuzuwan-
derer, aber auch die méglichen Antworten
und Losungen innerhalb unserer Kommu-
ne.“ Zusitzlich ist er mit jeweils einer vier-
tel Stelle beim Sozialamt und im Jobcenter
beschiftigt. Enge Kontakte bestehen da-
ritber hinaus zum Integration Point. An-
gesichts der rund 200 18- bis 25-jahrigen
Fluchtlinge in der Stadt wurde sich Pil-
lath wunschen, ,,dass die Erfassung aller
Skills, als eine der Aufgaben der Integrati-
on Points, noch viel frither geschehen wiir-
de, und nicht erst, wenn der Ubergang vom
Sozialamt zum Jobcenter erfolgt.*
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Soziokulturelle Veranderungen

Gleich drei Bevolkerungsgruppen mit ihren
teils unterschiedlichen Erwartungen und
Problemen muss das KI also gleichzeitig
in den Blick nehmen, so Pillath: ,,Neuzu-
wanderer und Fliichtlinge, alt eingesessene
Migranten und die deutsche Bevolkerung.“
Obwohl gerade die Stadt Bottrop in seinen
Augen beim Thema Integration gut organi-
siert ist, will er Schwierigkeiten keineswegs
unter den Teppich kehren: ,,Da bahnt sich
eine Reihe neuer Konflikte an, weil die alt
eingesessenen Migranten sagen: Wir sind
schon viel langer hier und keiner hat sich
um uns gekiimmert.“

Eins zumindest ist fiir den KI-Leiter klar:
,Der Islam wird eine zunehmende Rolle
spielen, auch in Bottrop. Diese Communi-
ty wird grofSer werden.“ Dabei unterschei-
det Dieter Pillath klar zwischen ,,der mus-
limischen Normalbevolkerung® und den
Moscheevereinen: ,,Letztere, wie zum Bei-
spiel DITIB, die Turkisch-Islamische Uni-
on der Anstalt fiir Religion, erhalten von
ihren Verbandspitzen wochentliche Direk-
tiven, wie sie sich etwa zu den Fliichtlings-
problematiken positionieren sollen — auch
gegeniiber der Stadtverwaltung. Vieles da-
von sieht die Basis vollig anders, die macht
nicht mit.“ Und andere Einrichtungen, wie
zum Beispiel der Ahmadiyya-Verein, die
weltweit am schnellsten wachsende mus-
limische Gemeinde, agiere ,,wiederum in
Konkurrenz zu allen alten etablierten Mo-
scheevereinen.“

»Der gelebte Islam der einst aus den Dor-
fern Anatoliens zugewanderten Tiirkinnen
und Tiirken ist konservativ. Wenn einer un-
serer KI-Mitarbeiter, selbst Muslim und
Absolvent eines Mathematik- und Philo-
sophiestudiums, Uber einen liberalen Is-

KONTAKT

Kommunales Integrationszentrum Bottrop
Gladbecker Str. 79, 46236 Bottrop

Dieter Pillath, Tel.: 02041 704747
Dieter.Pillath@bottrop.de

AUTOR
Paul Pantel, Tel.: 02324 239466

paul.pantel@arcor.de

lam diskutieren will, gibt es regelmifSig
Kritik. Gerade Frauen sagen uns: Das,
was unsere Miitter in unserem Alter in
der Offentlichkeit machen konnten, sich
zum Beispiel drauflen allein in ein Cafe
hinsetzen und einen Kaffee trinken, das
konnen wir heute nicht mehr, das gibt so-
fort Druck in der Familie bzw. der tiir-
kischen Community. Im Qualifizierungs-
projekt fiir Migrantinnen stief$ selbst das
Kaffeetrinken im Ramadan bei Einzelnen
auf Unverstindnis. Unsere Mitarbeiterin
hat darauf entgegnet: ,,Wenn du meinst,
Du miisstest Dich an religiose Regeln hal-
ten, dann mach das. In dieser stidtischen
Einrichtung hier kann jeder machen, was
er fur richtig hailt.«

Insgesamt schaut Dieter Pillath optimis-
tisch in die Zukunft: ,,Anders als bei der
ersten Gastarbeitergeneration der tiir-
kischen Community verfugen wir heute
tber profunde Erkenntnisse und professi-
onelle Strukturen wie etwa im KI. Damit
ist die Ausgangslage, um auf die Heraus-
forderungen zu reagieren, heute weitaus
gunstiger. In unserer Stadt leben Menschen
aus mehr als 100 Nationen. Wenn auch
der Organisationsgrad der Migranten-
Communitys in Bottrop deutlich gerin-
ger ist als etwa in Gelsenkirchen — einen
alevitischen Verein zum Beispiel gibt es
nicht, obwohl es von der Masse her mog-
lich wire —, so gibt es doch nicht nur Mo-
scheevereine, sondern auch einen griechi-
schen und einen portugiesischen Verein
oder etwa die Gesellschaft fiir deutsch-
kurdische Freundschaft. Wir wollen, dass
alle Seiten einander zuhoren, und wir wol-
len wissen, was die Menschen in den Stadt-
teilen bewegt. Ohne das KI aber wussten
wir das nicht und konnten sie nicht ange-
messen unterstiitzen.“
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Cirque du Soleil & Saint-Michel

Starke Menschen, starke Quartiere & la Montréalaise

70

Wenn man heute durch das Stadtviertel von Saint-Michel in Montréal, Kanada,

schlendert, kann man sich nur noch schwer die recht turbulenten Zeiten die-
ses Stadtviertels vorstellen, die seine Bewohner erlebt und gepragt haben. Die
Spuren einer Vergangenheit, die von hoher Arbeitslosigkeit, Kriminalitat, wirt-
schaftlichen prekaren Verhaltnissen und Rassenunruhen gekennzeichnet wa-
ren, sind zum grofien Teil verwischt. Sie sind abgelost worden von einer neuen
Vision von einem lebendigen sozial und wirtschaftlich florierenden Stadtteil,
in dem Jugendliche Arbeit finden, in dem ethnokulturelle Gruppen gemeinsam
miteinander den Gemeindeentwicklungsprozess gestalten und in dem konkrete
Projekte kreiert werden, um die Lebensqualitat im Stadtviertel zu verbessern.
Dabei spielt das aktive Engagement eines weltweit tatigen Entertainmentun-
ternehmens - das Cirque du Soleil - eine entscheidende Rolle in der Revitali-

sierung von Saint-Michel.
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Dabei hat Cirque du Soleil seine frithen
Anfinge nicht vergessen: In den 1980er
Jahren, entstand eine Gruppe von Stra-
fenkiinstlern, die von Gilles Ste-Croix
gegrindet wurde, und die in den Strafsen
von Baie-Saint Paul, einer charmanten
Kleinstadt an den Ufern des St. Lorenz
Stroms in der Nahe von Quebec City, un-
ter dem Namen — Les Echassiers de Baie-
Saint-Paul (Die Stelzenlidufer von Baie-
Saint Paul) - jonglierte, tanzte, Feuer
spuckte und Musik spielte, um gleicher-
maflen Stadtbewohner und Touristen zu
begeistern. Der spitere Griinder und FEi-
gentumer des Cirque du Soleil Guy Lali-
berté war bereits Mitglied dieser Truppe.

1984 sah Laliberté den 450. Geburtstag
der Entdeckung Kanadas durch Jacques
Cartier als einen einmaligen Anlass, mit
der Gruppe auf eine Tournee durch die
Provinz Québec zu gehen. Die Show, die
sie prasentierten, war eine dramatische
Mischung aus Akrobatik und Schausti-
cken, ohne traditionelle Zirkuselemente
wie Manege und Tiere, aber mit ausge-
fallenen Kostiimen, magischen Lichteffek-
ten und origineller Musik. Guy Laliberté
wihlte den Namen ,,Cirque du Soleil“ fir
die Auffithrung, da die Sonne seiner Mei-
nung nach als Symbol die Jugend, Energie
und Stirke verkorpert. Der kiinstlerische
Durchbruch gelang Cirque du Soleil, als
er zum ersten Mal in 1987 in den USA
eine Auffiihrung gab, und die Zuschau-
er und Presse in Los Angeles mit seiner
einzigartigen Mischung aus Set Design,
runder Theaterbithne und Zuschauer-
beteiligung in seinen Bann zog. Danach
spielte Cirque du Soleil vor ausverkauf-
ten Hausern in San Diego und Santa Mo-
nica, und eroberte 1990 erstmals Europa
mit Vorfithrungen in London und Paris.
Seitdem hat sich Cirque du Soleil zu ei-
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ner der wichtigsten kinstlerischen At-
traktionen der Stadt Montréal und der
Provinz Québec entwickelt. Cirque du
Soleil hat mittlerweile 5.000 Beschaf-
tigte, mit mehr als 1.300 Akrobaten aus
fast 50 verschiedenen Lindern. Cirque du
Soleil begeisterte bisher mehr als 160 Mil-
lionen Zuschauer in iiber 400 Stadten in
60 Liandern auf 6 Kontinenten. Cirque
du Soleil verfolgt eine strategische Politik
der sozialen Verantwortung, die darauf
ausgerichtet ist, konstruktive und posi-
tive Veranderungen in Gemeinden anzu-
stofSen und weiterzuentwickeln. Er setzt
sich unter anderem auch speziell dafir
ein, die Potenziale von Jugendlichen zu
fordern, und sich von der kiinstlerischen
und kulturellen Vielfalt der Menschen in-
spirieren zu lassen.

Mit dieser Philosophie hat Cirque du
Soleil auch den Grundstein fiir eine Er-
folgsgeschichte in Saint-Michel gelegt,
einem einst minderbemittelten verarmten
Stadtteil in Montréal, dessen Schicksal
sich durch einen gezielten Gemeindeent-
wicklungsprozess und das aktive soziale
Engagement des Cirque du Soleil zum Po-
sitiven gewandelt hat.

Die zentralen Herausforderungen
von Saint-Michel

Saint-Michel ist ein Teil des Distrikts —
Villeray-Saint-Michel-Parc-Extension —
und stellt mit mehr als 142.000 Einwoh-
nern oder 8, 5 % der Gesamtbevolkerung
von Montréal, den am zweitdichtesten be-
siedelten Distrikt der Stadt dar. Zwei geo-
grafische Merkmale definieren das Leben
in Saint-Michel - zum einen bestand die
Landmasse bis vor einigen Jahren aus zwei
20 Stockwerken grofSen Steinbriichen, die
Saint-Michel in drei ganz unterschied-

liche Stadtgebiete aufteilten. Zum ande-
ren, lauft seit 1960 eine Autobahn, eine
der Hauptverkehrsadern der Stadt Mon-
tréal, mitten durch den Stadtteil.

Von seinen frithen Anfingen um die Jahr-
hundertwende als Bauerngemeinde wuchs
Saint-Michel in der Zeit nach dem Zwei-
ten Weltkrieg von 1.000 Einwohnern auf
64.000 im Jahr 1964. Soldaten, die schon
frither von den Schlachtfeldern des Zwei-
ten Weltkriegs zuriickkehrt waren und Im-
migranten vorwiegend aus Italien, siedel-
ten sich in Saint-Michel an, um ein neues
Leben aufzubauen. Zu diesem Zeitpunkt
war Saint-Michel eine attraktive Gemein-
de, die aufgrund der beiden Steinbriiche
Miron und Francon gute Arbeitsmog-
lichkeiten bot. AufSerdem waren Grund-
stuckspreise in Saint-Michel wesentlich
kostenglinstiger als anderswo in Mon-
tréal. Die relativ freiziigigen Bebauungs-
regelungen ermoglichten die Entstehung
kleiner Workshops und Fabriken direkt
neben Wohnbauten, sodass das Stadtvier-
tel aus baulicher Sicht einem Fleckentep-
pich zu dhneln begann. Nach dieser Bli-
tezeit setzte der wirtschaftliche Abstieg
progressiv in den 1970er und 1980er Jah-
ren ein. Ein Teil des Steinbruchs Miron
wurde 1968 zu einer Millhalde umfunk-
tioniert und stellte bis 1988 ein Gesund-
heitsrisiko fiir die umliegende Gemeinde
dar. 1986 erfolgte dann die endgiiltige
Schliefung des Miron Steinbruchs nach
40 Jahren Lirmbeldstigung und Luftver-
schmutzung fiir die Bewohner von Saint-
Michel. Der Francon Steinbruch sollte seit
seiner Stilllegung 1984 dann im Winter
als Lageplatz fuir Schnee dienen.

Diese wirtschaftlich schwierigen Zeiten
setzten dem Selbstbewusstsein des Stadt-
viertels enorm zu. Zudem verlor Saint-
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Michel dariiber hinaus im Rahmen der
Eingemeindung mit Montréal seinen un-
abhingigen Status als Stadt. Durch den
Zustrom von Migranten aus verschie-
denen Lindern entstanden und wuchsen
verschirft Ghettos in Saint-Michel. Das
Stadtviertel agierte nun mehr oder minder
als Aufnahmezentrum fiir Neuankémm-
linge und fiir Menschen, die bezahlbaren
Wohnraum suchten. Die Armut im Stadt-
viertel verbreitete sich zunehmend, und
das Stadtviertel beheimatete nun viele
Menschen in prekdren Lebenslagen, die
Saint-Michel nur als zeitlich limitiertes
Durchgangsviertel nutzten, um sich nach
neuen Chancen umzusehen.

Saint-Michel war schon immer ein von
Vielfalt geprigter Stadtteil: 49 % der Ge-
meinde sind Immigranten, 58,6 % der
Bevolkerung gehoren zu einer sichtbaren
Minderheit. In der Tat ist Saint-Michel
eines der wohl ethnokulturell hochst dif-
ferenziertesten Stadtviertel in Montréal
und in Québec. Die Herkunftsldnder
der Einwohner von Saint-Michel sind in
Rangordnung Haiti, Italien, Vietnam, Al-
gerien und Griechenland, aber auch Ma-
rokko, Indien und Mexiko. 90 % der Be-
wohner im Stadtviertel sprechen mehr als
eine Sprache — neben den beiden offiziellen
Landessprachen Englisch und Franzosisch,
hort man Spanisch, Arabisch, Italienisch,
Griechisch, Vietnamesisch, Kreol, Benga-
li, Tamil, Punjabi und Chinesisch auf den
Straflen von Saint-Michel.

Die wirtschaftlichen Schwierigkeiten, mit
denen Saint-Michel tiber die Jahre kamp-
fen musste, spiegelten sich in folgenden
Realititen wider: Die Arbeitslosenquote
von Jugendlichen im Alter von 15 Jah-
ren und ilter lag im Distrikt — Villeray-
Saint-Michel-Parc-Extension bei 12,6 %
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(2001). Das Durchschnittseinkommen fiir
Frauen in Saint-Michel betrug ca. 23.862
kanadische Dollar, das war 12 % nied-
riger als das Durchschnittseinkommen
von Minnern mit 27.170 kanadischen
Dollars. 69 % der Einkommensquellen
eines Bewohners in Saint-Michel stellte
das Arbeitseinkommen dar, weitere 23 %
des Einkommens kamen aus offentlicher
Forderung. Das Stadtviertel hatte eine
hohe Anzahl an Mietwohnungen (71,2 %)
im Vergleich zu Einfamilienhdusern. Die
Wahrscheinlichkeit, dass junge Menschen
die High School ohne Abschluss verlie-
Sen, war weitaus haufiger in Saint-Michel
(34,7 %) als in der Stadt Montréal insge-
samt (18,9 %). Das Stadtviertel litt auch
unter einer hohen Kriminalitatsrate, wo-
bei nach statistischen Angaben von 2008,
neun zum Teil gewaltsame gesetzeswid-
rige Handlungen im Stadtviertel pro Tag
begangen wurden.

Ein gezielter Gemeindeentwick-
lungsprozess wird eingeleitet

Jedoch sollte sich das Blatt fiir das Stadt-
viertel Saint-Michel entscheidend zum Po-
sitiven wenden, als die Stadt Montréal
zum einen einen strategischen Revitali-
sierungsprozess in Saint-Michel ins Le-
ben rief und zum anderen 1997 Cirque
du Soleil seine internationale Firmenzen-
trale in Saint-Michel ansiedelte.

Die Stadt Montréal etablierte 2003 eine In-
tegrierte urbane Revitalisierungsstrategie
(Revitalisation Urbaine Intégrée — RUI),
speziell fiir Stadtteile, deren Lebensquali-
tat von multiplen Problemlagen beeintrich-
tigt wurde, die sich in hoher Arbeitslosig-
keit, einer hohen Anzahl an Jugendlichen
ohne Schulabschluss, Kriminalitit, Armut
und Rassenunruhen widerspiegelte. Grund-

legend fiir diese Revitalisierungsstrategie
war die Erkenntnis, dass man Verinde-
rungen im Stadtviertel nur durch ein nach-
haltiges langfristiges Engagement tiber ei-
nen Zeitraum von 10 Jahren herbeifiihren
kann. Bevor die Revitalisierungsstrategie
ins Leben gerufen wurde, fithrte das In-
stitut national de recherche scientifique —
Urbanisation, Culture et Societé (INRS),
ein wissenschaftliches Institut, das mit der
Université de Montréal affiliert ist, eine ver-
gleichende Studie durch, in der internatio-
nale gute Praktiken in der Revitalisierung
von Stadtvierteln untersucht wurden (e. g.,
Soziale Stadt in Deutschland, Communi-
ty Development Block Grants and Empo-
werment Zones (USA), Neighbourhood
Renewal Strategy (GrofSbritannien), die
Politique de la Ville (Frankreich) und das
Programm Urban-II der EU).

Die Revitalisierungsstrategie wurde 2003
als Pilotprojekt urspriinglich in drei Stadt-
vierteln von Montréal gestartet (Sud-Ou-
est/Galt, Lachine/Saint-Pierre und Ville
Marie/Sainte-Marie) und dann anschlie-
B8end 2006 auf funf weitere Stadtviertel
ausgeweitet, einschliefSlich Saint-Michel,
Montréal-Nord, Bordeaux Cartierville/
Quartier Laurentian, Saint-Laurent/ Place
Benoit und Hochelag-Maisonneuve/Mer-
cier Est. Fur die drei ursprunglichen Pi-
lotprojekte stellte die Stadt Montréal eine
Summe von 500.000 Kanadischen Dol-
lar zur Verfiigung fiir die Koordination
der Initiative und die Entwicklung von
Projekten zur Verbesserung der Lebens-
qualitat in den Stadtvierteln. AufSerdem
veroffentlichte die Stadt Montréal ein
Handbuch fiir die Pilotprojekte, in dem
sie einen Vorschlag fur die organisato-
rischen Strukturen machte, die den Ge-
meindeentwicklungsprozess leiten und
vorantreiben sollten.
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Der Revitalisierungsprozess in den Pilot-

kommunen hatte vier charakteristische
Elemente: Erstens versuchte er die innova-
tiven Kapazititen der Gemeindemitglieder
zu stirken und I6sungsorientiertes Han-
deln anzukurbeln. Es war deshalb von
Bedeutung, dass ein breites Spektrum an
Teilnehmenden aus der Gemeinde betei-
ligt wurde, um durch gemeinsame Bera-
tungen eine tragfahige und inspirieren-
de Zukunftsvision fur den Stadtteil zu
formulieren. Es forderte sie heraus, kon-
krete Aktivititen und Interventionen zu
identifizieren, die die Probleme im Stadt-
teil gezielt ins Auge fassen. Der Gemein-
deentwicklungsprozess verwischte dabei
die traditionellen Zustindigkeiten und
Einflusssphiaren des privaten Sektors,
des offentlichen Sektors und der Zivil-
gemeinschaft.

Zweitens forderte der Gemeindeent-
wicklungsprozess den Wissenstransfer
zwischen Gemeindegruppen. Gemein-
demitglieder wurden aufgefordert, Pro-
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blemsituationen aus der Perspektive des
anderen zu sehen und ihre eigene Perspek-
tive kritisch zu hinterfragen. Gemeinde-
mitglieder erlangten fundierte und ver-
tiefte Kenntnisse iiber ihr Stadtviertel,
ihre Verantwortungen sowie die Erfolge
und Herausforderungen mit dem sich das
Stadtviertel konfrontiert sah. Der Gemein-
deentwickungsprozess forderte somit den
Informationsfluss zwischen den unter-
schiedlichen Akteuren in der Gemeinde.

Drittens starkte dieser Prozess das Zu-
sammengehorigkeitsgefiihl der Gemein-
demitglieder und trug dazu bei, dass sie
sich mit ihrem Stadtviertel als ihrem Zu-
hause identifizierten. Er forderte auch
grofleres Selbstvertrauen der Bewohner,
die sich aufgrund der schwierigen wirt-
schaftlichen und sozialen Gegebenheiten
im Stadtviertel ausgegrenzt und machtlos
gefiihlt hatten. Dieser Prozess forderte die
Widerstandskraft und Resilienz der Men-
schen und gab ihnen einen Hoffnungs-
schimmer auf eine bessere Zukunft.

Viertens forderte der Prozess auch private
Wirtschaftsunternehmen gezielt heraus,
sich mit den grofSeren sozialen und um-
weltbezogenen Problemen der Gemeinde
auseinanderzusetzen und aktiv ihre Rol-
le der sozialen Verantwortung zu iiber-
nehmen.

Cirque du Soleil & La TOHU
als Akteure im Gemeinde-
entwicklungsprozess

1997 entschied sich Cirque du Soleil ganz
bewusst, seinen internationalen Firmen-
sitz in Saint-Michel anzusiedeln, um somit
gezielt einen Beitrag zur Revitalisierung
von Saint-Michel zu leisten. Im November
1999 schloss sich Cirque du Soleil mit der
Nationalen Zirkusschule — L'Ecole Nati-
onale du Cirque und mit dem Netzwerk
von Organisationen und Kiinstlern in der
darstellenden Zirkuskunst (En Piste) zu-
sammen, um Montréal international als
ein wirtschaftliches vitales Zentrum fir
die Entwicklung, Produktion und Auf-
fihrung von Zirkuskunst zu positionie-
ren. Der Gebdudekomplex, der durch den
Zusammenschluss dieser drei Akteure ent-
stand, wurde auf den Namen — La Cité des
Arts du Cirque getauft. Er besteht aus den
Produktionswerkstatten fiir Kostiime und
Requisiten (Les Ateliers) und beherbergt
neben Birordumen in seinen 15.000 m?
iber 300 Kiinstler, die sich als Textildesi-
gner, Hut- und Schuhmacher, Niher und
Schreiner fir den spektakularen und far-
benfrohen Showauftritt von Cirque du
Soleil engagieren. 2007 entstand Le Mat
— ein umweltfreundlich gebautes Verwal-
tungsgebdude mit Raumen und Ruckzugs-
orten, die Entspannung gewihrleisten und
Inspiration anregen sollen. La Cité des Arts
du Cirque beheimatet auch die nationale
Zirkusschule und das Netzwerk En Piste.
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2004 griindete Cirque du Soleil dann
TOHU. Es ist zum einen ein einzigartiger
Veranstaltungsort der seinesgleichen in
Nordamerika sucht, zum anderen aber
auch eine wesentliche treibende Kraft in
der Gemeindeentwicklung von Saint-Mi-
chel. TOHU entstand auf der Basis einer
offentlichen-privaten Partnerschaft mit
einem Startkapital von 25 Millionen ka-
nadischer Dollar vom Cirque du Soleil,
der National Circus School und En Piste
sowie Beitrigen der kanadischen Bun-
desregierung, der Québec Landesregie-
rung und der Stadt Montréal. Der Name
TOHU, der auf den hebraischen Begriff
— Tohuwabohu - zurtickgeht, stammt ur-
spriinglich aus der Genesis und bedeutet —
wist und leer: ,,1. Am Anfang schuf Gott
Himmel und Erde. 2. Und die Erde war
wiist und leer (tohu vavohu)“. TOHU be-
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zieht sich also dementsprechend auf die
Entwicklung neuer Ideen und das resul-
tierende Chaos, die Unordnung und den
Wirrwarr, der mit der Entstehung von In-
novationen einhergeht.

Zum einen bietet TOHU eine hochmo-
derne feste iiberdachte Veranstaltungshal-
le und -biihne, die fiir reisende Zirkusun-
ternehmen und fir die Auffihrungen von
unabhingigen Kiinstlern genutzt werden
kann. Dieser Gebiudekomplex umfasst
auflerdem ein Museum, das sich mit der
Kunst des Zirkus von seinen frihen Wur-
zeln bis hin in die Moderne erstreckt, und
Schaustiicke, Kostiime und Paraphernalien
aus unterschiedlichen geografischen Welt-
regionen zur Besichtigung ausstellt. Kiinst-
lerateliers und Biiros und eine zweistockige

Eingangshalle mit Gemailden, Kunstob-

jekten und Marketingpostern rund um
den Zirkus lassen Besucher formlich die
Manege des Zirkuszelts spiiren und sie in
die Welt der Magie und Kreativitit eintau-
chen. Fiir die Sommermonate stellt TOHU
auch ein iiberdimensionales Zirkuszelt fuir
1.700 Besucher zur Verfiigung.

Zum anderen spielt TOHU eine entschei-
dende Rolle in der Revitalisierung des
Stadtteils Saint-Michel, da es in umwelt-
freundliche nachhaltige Projekte investiert,
Menschen aus Saint-Michel den direkten
Zugang zu Kunst und verschiedenen kul-
turellen Angeboten er6ffnet und neue Ar-
beits- und Ausbildungsplitze schafft.

TOHU verfolgt eine explizite Strategie,
um Menschen in Saint-Michel in Arbeit
zu integrieren — daher bevorzugt TOHU
die Einstellung von Saint-Michels Ge-
meindebewohnern, und zwar fiir alle
Dienstleistungsjobs von der Verwaltung,
tiber die Sicherheit, bis hin zu technischen
Dienstleistungen und der Instandhaltung.
TOHU hat auflerdem Vereinigungen oder
Kooperative fur alle Arbeitnehmer im Rei-
nigungs- und Instandhaltungsbereich, im
Bereich der Kunden und Giéstebetreuung
und im technischen Dienstleistungsbe-
reich eingerichtet. Seit 2004 ist es TOHU
gelungen, circa 1.500 neue Arbeitsplatze
im Stadtviertel Saint-Michel anzusiedeln.

TOHU ist besonders daran interessiert
Ausbildungs — und Trainingsmoglich-
keiten fiir junge Menschen im Stadtvier-
tel zu schaffen. Beispielsweise fordert
TOHU dies im Rahmen des jihrlichen
Gemeindefestivals — Las Fallas, das sei-
nen historischen Ursprung in Valencia,
Spanien, hat. Am Ende des Sommers
sammelten spanische Schreiner traditi-
onell alle Reste an Holzmaterialien, die
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bei der Produktion nicht verwertet wur-
den, und verbrannten sie in einem gigan-
tischen Feuer. Sie konkurrierten dabei ge-
geneinander und wollten sich in der Hohe
der aufgestapelten Holzberge und der Feu-
ersbrunst gegenseitig tibertreffen. Schliefs-
lich gingen die spanischen Schreiner mit
den Jahren dazu uber, grofle Skulpturen
aus den Holzuberresten zu schnitzen und
diese dann am Ende des Sommers zu ver-
brennen, dies galt als symbolischer Ab-
schied vom Sommer und war ein Ritual,
das den Wandel der Jahreszeiten darstellte.

Basierend auf dieser Tradition, rekrutieren
Schreinermeister jedes Jahr im Mai 10 jun-
ge Menschen aus Saint-Michel fiir ein zeit-
lich limitiertes Ausbildungsprogramm in der
Holz verarbeitenden Industrie. Sie bringen
den jungen Leuten bei, wie man die hol-
zernen Skulpturen schnitzt, die teilweise
bis zu 50 Meter hoch sind. Das dreitdgige
Gemeindefestival Las Fallas findet in Saint-
Michel im August eines jeden Jahres statt,
und die geschnitzten Kunstwerke werden
nach gebtihrender Bewunderung der hand-
werklichen Fahigkeiten der jungen Schnitzer
in einem Feuer verbrannt. Dieses Trainings-
programm hilft speziell jungen Menschen,
die oftmals frihzeitig ohne Abschluss die
Schule verlassen haben, praktische Erfah-
rungen zu sammeln. Gleichzeitig entwi-
ckeln sie mehr Selbstdisziplin, Selbstvertrau-
en und oftmals auch die nétige Motivation
ihren Schulabschluss nachzuholen und ein
Handwerk zu erlernen.

Das Festival — Las Fallas — dient auch als
ein wichtiges Ereignis, um den Zusam-
menhalt in der Gemeinde zu fordern — es
vermittelt den Menschen von Saint-Michel
einen gewissen Stolz auf ihr Stadtviertel
und gibt ihnen das Gefiihl, dazuzugeho-
ren. Das Festival bietet viele unterschied-
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liche Moglichkeiten zum sozialen Enga-
gement, so dass sich Gemeindemitglieder
aller Altersgruppen und Mitglieder ver-
schiedener beruflichen Gruppen, wie der
Polizei, der Feuerwehr, den Geschifts-
leuten und den Politikern, an der Orga-
nisation und Durchfuhrung der Festpro-
gramms beteiligen konnen.

Dariiber hinaus ist TOHU auch bestrebrt,
Gemeindemitglieder, die von Armut be-
troffen sind, Zugang zu gesunder Ernih-
rung zu gewahrleisten. Als Teil des Ge-
samtkomplexes hat TOHU grofsflichige
Nutzgirten angelegt, in denen Gemiise
und Friichte angebaut werden. Die geern-
teten Produkte werden an besonders be-
diirftige Gemeindemitglieder verteilt, au-
Berdem haben die Mitarbeiter von TOHU
auch einen fiir sie reservierten Nutzgarten
und konnen wihrend der Mittagspause je
nach Jahreszeit frisches Gemiise und Friich-
te geniefSen. In Zusammenarbeit mit der
gemeinniitzigen Organisation — Miel Mon-
tréal (Honig Montreal) reiht sich TOHU
gemeinsam mit 45 anderen Montréal Or-
ganisationen ein, die ihre eigenen Bienen-
stocke betreiben. Die beiden von TOHU
betriebenen Bienenstocke beheimaten ca.
80.000 bis 140.000 Bienen, die iiber 30
Kilogramm Honig produzieren. Gleichzei-
tig sind die Bienenstocke auch 6kologisch
fir die Befruchtung der Pflanzen wichtig,
die sich im Naturreservat — Saint-Michel
Environmental Complex — befinden, das
in Zukunft noch weiter ausgebaut wird.

TOHU hat auch die Rolle eines Mediators
im Stadtviertel Saint-Michel iibernommen,
und hat einen runden Tisch als Beratungs-
und Diskussionsforum fiir die Gemeinde
eingerichtet, an dem ein breites Spektrum
von Gemeindemitgliedern — Biirger und
Burgerinnen, Sponsoren und Geschifts-

leute sowie Reprisentanten der verschie-
denen ethnokulturellen Gruppen beteiligt
sind. In Kooperation mit der Stadt Mon-
tréal, kreieren und entwickeln TOHU
und die Mitglieder des runden Tisches
Gemeindeprojekte, die die Lebensquali-
tat im Stadtviertel verbessern sollen. Bei-
spielsweise setzt sich TOHU, gemeinsam
mit Grundbesitzern und Geschiftsleuten
in der Nachbarschaft dafiir ein, dass sich
soziale Unternehmen und Lebensmittelli-
den mit organischen und fair gehandel-
ten Produkten im Stadtviertel ansiedeln.
TOHU unterstiitzt dariiber hinaus, den
sozialen Wohnungsbau im Stadtviertel,
um somit Saint-Michel nachhaltig als vi-
talen Arbeits- und Lebensraum fiir Men-
schen zu gestalten.

TOHU in Kooperation mit Cirque du
Soleil ist bestrebt, die Teilhabe der Burger-
und Biirgerinnen in Saint-Michel am kul-
turellen Leben zu fordern. Beispielswei-
se erhalten alle Gemeindemitglieder von
Saint-Michel freie Eintrittskarten zu den
verschiedenen Auffithrungen und kiinst-
lerischen Darbietungen, die in der TO-
HU-Veranstaltungshalle oder im Zirkus-
zelt stattfinden. 2006 richtete Cirque du
Soleil in Zusammenarbeit mit der Kunst-
schule von Montréal das Programm Arts
Nomades — (Nomadenkunst) ein. Dieses
Programm zielt speziell darauf ab, Schul-
kinder in Saint-Michel durch Kunst und
Kulturaktivitdten in ihrer personlichen
und sozialen Entwicklung zu fordern.
Im Rahmen dieses Programm engagie-
ren sich Kunstler und Lehrer, und eroff-
nen den Schulkindern von Saint-Michel
Einblicke und Erfahrungen im Tanz, in
den plastischen Kiinsten und den Zir-
kuskiinsten — gemeinsam entwickeln sie
Shows und Ausstellungen und unterneh-
men Studienausfliige.
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Last, but not least, setzt sich TOHU
auch mafigebend fiir den Umweltschutz
ein, und stirkt durch eine Reihe von
Aktivitaten das Umweltbewusstsein der
Gemeindemitglieder von Saint-Michel.
TOHU befindet sich geografisch am
Rande des sogenannten Saint-Michel
Environmental Complexes, einem aus-
gedehnten Naturschutzgebiet, das sich in
mehreren Jahren tiber das gesamte ehe-
malige Geldnde des Steinbruchs erstre-
cken wird. Heute umfasst der Park 48
Hektar Land und hat ein 5,5 km langes
Netz an Wanderwegen. Wenn der Park
voraussichtlich 2020 fertiggestellt ist,
wird er ein Areal von 192 Hektar um-
fassen und wird somit der zweitgrofSte
Park in Montréal werden.

Der Gebiaudekomplex, in dem TOHU be-
heimatet ist, gilt als ein historisches Bau-
werk nachhaltiger Architektur, das den
hochsten Anspriichen der internationa-
len Organisation LEED - Leadership in
Energy und Environmental Design — ent-
spricht und das die Gold-Zertifizierung
erhielt. Das LEED-Zertifizierungspro-
gramm setzt strenge Anforderungen an
die Nachhaltigkeit von Gebduden, nicht
nur in der Konstruktionsphase, sondern
auch im langerfristigen Gebdudemanage-
ment. So findet man auf dem Geldnde das
Gazmont Elektrizititswerk, in dem Bio-
gas aus der ehemaligen Abfallhalde im
Saint-Michel Environmental Complex
in Elektrizitat umgewandelt wird. Beim
Bau vom TOHU-Komplex wurden auch
wiedergewonnene Baumaterialien verar-
beitet, wie beispielsweise alte eiserne Bal-
ken aus der ehemaligen Eisenbahnrepa-
raturwerkstatt Angus in Montréal oder
auch Holz fur die Eingangshalle von La
TOHU, das von alten gesiauberten Ver-
bindungsstiicken zwischen den Eisen-
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bahnschienen der Canadian National
Railway stammt. Das griin bepflanz-
te Dach des Gebdudekomplexes beugt
Temperaturschwankungen im Gebau-
de vor und trigt wesentlich zur Redu-
zierung der Heizungs- und Klimakiih-
lungskosten in den Raumlichkeiten bei.

Erfolgsfaktoren in der Revita-
lisierung marginalisierter
Stadtviertel

Der Gemeindeentwicklungsprozess in
Saint-Michel und in den anderen Pilot-
projekten wurde bereits mehrfach evalu-
iert (2014, 2009 — 2010), und aus diesen
Studien haben sich eine Reihe wesent-
licher Faktoren herauskristallisiert, die
mafSgebend zum Erfolg eines solchen Ge-
meindeentwicklungsprozesses beitragen.
Entscheidend fiir die Revitalisierung eines
minderbemittelten Stadtviertels sind ge-
maf$ Divay und Slimani (2013), Querids
(2010) und Vivre Saint-Michel en San-
té (2013; 2014) unter anderem folgende
Kernelemente:

* Gemeindemitglieder konnen nur ihre
eigene Vision fur die Entwicklung ih-
rer Gemeinde definieren, wenn sie ei-
nen Spielraum haben, ihre eigenen Ent-
scheidungen zu treffen. Nur in einem
solchen nicht restriktiven Umfeld kon-
nen sie kreative Ideen entwickeln und
neue Herangehensweisen an Probleme
identifizieren. Deshalb legten die Stadt
Montréal und andere Finanzgeber nur
die Ecksteine des Gemeindeentwick-
lungsprozesses in den Pilotprojekten
fest, tiberlieflen aber den Gemeinde-
mitgliedern selbst die Entwicklung und
Identifizierung von Initiativen zur Ver-
besserung der Lebensqualitit in ihren
Stadtvierteln.

* Marginalisierte Stadtviertel haben hiu-
fig keine starken Fuhrungspersonlich-
keiten, die aber dringend gebraucht
werden, um die Bewohner des Stadt-
viertels zu mobilisieren und fiir den Ge-
meindeentwicklungsprozess zu begeis-
tern. Die Organisation Centre-Aide
(United Way) in Montréal hat deshalb
gezielt Schulungen und Mentorenpro-
gramme eingerichtet, um Stadtvier-
telbewohner fiir die Ubernahme von
Verantwortung im Gemeindeentwick-
lungsprozess vorzubereiten. Auch Ju-
gendliche wurden im Rahmen dieser
Schulungen fur zukunftige Fithrungs-
aufgaben fit gemacht.

* Ein effektiver Gemeindeentwicklungs-
prozess beruht auf der Philosophie und
der Akzeptanz einer ,geteilten Fih-
rungsverantwortung“: so miissen die
verschiedenen Gemeindemitglieder ler-
nen, ihre origindren Selbstinteressen
und die ihrer speziellen Organisationen
moglicherweise zuriickzustellen, um
damit einen ganzheitlichen Blick auf
die Gemeinde werfen zu kénnen und
Aktivitaten zu verfolgen, die dem kol-
lektiven Interesse und Gemeinwohl al-
ler dienen. Die ganzheitliche Perspek-
tive fordert Gemeindemitglieder auch
heraus, Initiativen und Projekte ge-
zielt miteinander zu verkniipfen, um
einen maximale Wirkung der Verbes-
serungsmafSnahmen zu erreichen. Bei-
spielsweise, schaut man beim sozialen
Wohnungsbau auch darauf, wie man
attraktive Gemeinderdume gestalten
kann, sodass die zukiinftigen Bewoh-
ner geeignete Versammlungsraume fiir
gemeinsame Aktivititen haben. Oder
Sport-und Freizeitkomplexe werden
mit umweltschonenden Baumateria-
lien gebaut.

INFO



¢ Die Revitalisierung eines Stadtviertels
kann nur in dem Maf3e erfolgreich sein,
in dem sie von den Stadtviertelbewoh-
nern getragen und aktiv unterstitzt
wird. Um diesen Grad an Engagement
zu erreichen, ist es hiufig notwendig,
eine umfassende Mobilisierungsstra-
tegie und Informationskampagne zu
etablieren. Stadtviertelbewohner sol-
len sich bewusst werden, dass sie wie
kein anderer ihr lokales Stadtviertel
am besten kennen und aufbauend auf
diesem Wissen am besten in der Lage
sind, gezielte Verbesserungsinitiativen
einzuleiten.

e Der Revitalisierungsprozess stellt die
Anforderung an Gemeindemitglieder,
Losungen im gemeinsamen Dialog zu
finden sowie flexibel und bereit zu sein,
mit neuen Herangehensweisen zu ex-
perimentieren. Fahigkeiten, die hier
gefordert sind, sind Geduld, die Ka-
pazitit, dem Gegeniiber zuzuhoren,
und die Kunst, Fehler zu machen, da-
raus zu lernen, nachzujustieren und
fortzufahren.

¢ Esist wichtig, die Evolution eines Stadt-
viertels tiber die Jahre hinweg zu doku-
mentieren und entscheidende Ereignisse,
Meilensteile und Erfolge festzuhalten.
Dies fordert nicht nur die Transparenz
gegeniiber finanziellen Sponsoren, son-
dern tragt auch zur Motivation der Be-
teiligten bei, den Gemeindeentwick-
lungsprozess voranzutreiben.

Seit den frithen Anfingen der Gemein-
deentwicklung hat Saint-Michel bereits
viel erreicht, um die Lebensqualitit der
Bewohner konstruktiv und signifikant
zu verbessern. So haben beispielsweise
8.000 Gemeindemitglieder an Trainings
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KONTAKTE

Madame Anie Samson

Maire d'arrondissement & Conseillere
de la Ville de Montréal

405, Avenue Ogilvy

Bureau 103, Montréal, Québec,

H3N 1M3, Canada

Tel.: +1-514-872-8173

asamson(@ville.montreal.qc.ca

Cirque du Soleil

8400, 2ieme Avenue, Montréal
Québec, Canada, H1Z4M6
contact@cirquedusoleil.com

https://www.cirquedusoleil.com/

teilgenommen, die sie auf Aufgaben in
der Gemeindeentwicklung und auf das
soziale Engagement im Stadtviertel vor-
bereiten. Unternehmen im Stadtteil wur-
den sensibilisiert fur die Schwierigkeiten,
mit denen sich Menschen mit Migrati-
onshintergrund auf der Suche nach Ar-
beit auseinandersetzen miissen. 258 neue
Einheiten im sozialen Wohnungsbau und
657 neue Mietwohnungen wurden im
Stadtviertel seit Beginn des Gemeinde-
entwicklungsprozesses 2003 gebaut. Zur
Verbesserung der Infrastruktur wurden
millionenschwere Kapitalausgaben ge-
macht, wie die Einrichtung eines neuen
FufSballplatzes mit synthetischem Rasen,
die Renovierung eines grofSen Schwimm-
bads im Stadtviertel oder die Einrich-
tung eines Shuttle-Busses fiir Senioren.

Was fiir den Erfolg eines Gemeindeent-
wicklungsprozesses unentbehrlich ist,
ist das Gefithl der Zusammengehorig-
keit — es ist der Glaube daran, dass man
im gemeinsamen Engagement das Le-
ben im Stadtviertel entscheidend verbes-
sern kann, es ist die Wertschitzung von

Monsieur Eric Joly

Communications and Marketing Director
TOHU, 2345 Jarry Street East

Montréal, Québec, H1Z 4P3, Canada

Tel.: +1-514-374-3522

eric.joly@tohu.ca, www.tohu.ca

AUTORIN

Dr. Hildegard Logan
Tel.: 02041 767-149
h.logan@gib.nrw.de

Vielfalt und die Inklusion verschiedener
ethnokultureller Gruppen. Chancen er-
greifen, Risiken eingehen und aus Feh-
lern lernen, das sind die Kennzeichen or-
ganischer Lernprozesse, die sowohl die
Wurzeln des Cirque du Soleil als auch
die eines Gemeindeentwicklungspro-
zesses verkorpern.

So sagt René Dupéré, der musikalische
Direktor von 10 Cirque du Soleil-Auf-
fiihrungen: ,,Die Menschen denken viel-
leicht, dass wir den Zirkus neu erfunden
haben und dass wir diese Vorstellung
dann umgesetzt haben. Aber die Dinge
haben sich keineswegs so entwickelt. Wir
waren ein Haufen verriickter Leuten, die
etwas auf die Beine stellen wollten, und
nach und nach entstand dann ein Bild,
eine Vorstellung dessen, was ein moder-
ner Zirkus sein kann.“
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Diversitymanagement in Sodertalje,

Schweden

Eine kommunale Perspektive

Johan Lefverstrom ist Leiter der Personalabteilung der Stadt Sédertilje in Schweden. Mit mehr als 25 Jab-
ren Berufserfabrung im Personalwesen bringt er Expertise und Know-how in der Gestaltung einer von Viel-
falt geprigten kommunalen Belegschaft mit. Er begann seine Karriere im Personalwesen bei der Stadt Stock-
holm und war danach in mehreren kleineren Kommunen im Umland von Stockholm tdtig. Das akademische

Fundament fiir seine Karriere legte sein Studium der Verhaltenswissenschaften an der Universitit Stock-
holm. 2015 besuchte Johan Lefverstrém zusammen mit einer Gruppe von 30 Fachleuten im kommunalen
Personalwesen die G.1.B. zu einem professionellen Erfabrungsaustausch.

G.1.B.: Was macht die Gemeinde Sodertilje einzigar-
tig unter den schwedischen Stadten?

Johan Lefverstrom: Sodertiljes besondere Rolle un-
ter den 290 Gemeinden in Schweden beruht auf der
Tatsache, dass wir, gemeinsam mit Stockholm und
Malmo eine lange Tradition als Stadt haben, Immi-
granten und Fluchtlinge aufzunehmen. Sodertilje hat
eine Gesamtbevolkerung von 93.000 Einwohnern,
wovon 50 % aus anderen ethnokulturellen Hinter-
griinden stammen. In unserer Gemeinde werden ca.
85 unterschiedliche Sprachen gesprochen, und in S6-
dertalje leben Menschen aus 130 verschiedenen Na-
tionen, wie z. B. dem Irak, Finnland, Syrien, der Turkei,
dem Libanon, Polen, Deutschland, Chile und dem ehe-
maligen Jugoslawien.

Auf den ersten Blick sieht Sodertilje wie eine moderne
Metropole aus, die durch einen hohen Grad an ethno-
kultureller Vielfalt gekennzeichnet ist. Allerdings zeigt
ein ndherer Blick auf die Zusammensetzung der Bevol-
kerung, dass ein grofser Teil der Einwohner, d. h. 30.000
Menschen oder 30 % der Einwohner der Gemeinde,
aus einem spezifischen Kulturkreis besteht — nimlich
christliche Assyrier. Es sind viele Einwanderer aus Lan-
dern des Nahen Ostens zu uns gekommen, aber diese
Zuwanderung bestand vorwiegend aus Menschen, die
christlichen Gemeinden in dieser Region angehorten.
Sodertilje stellt dieser Einwandererbevolkerung zahl-
reiche Gebets- und Gemeindezentren zur Verfiigung.

Die erste grofse Einwanderungswelle nach Schweden
und Sodertilje kam Mitte der 1960er Jahre. Schwe-
den war fur Einwanderer aus Finnland, Jugoslawien
und Griechenland vor allem attraktiv aufgrund der
guten Berufsaussichten in der Fertigungsindustrie. In
den 1970er Jahren nahm die arbeitsmarktbedingte

Zuwanderung kontinuierlich ab und das Einwande-
rungsmuster veranderte sich in den darauffolgenden
Jahren: in dieser Zeit kamen vorwiegend Flichtlinge
aus dem Irak und aus anderen christlichen Gemeinden
und Enklaven im Nahen Osten nach Schweden. Um
die Groflenordnung dieses Zustroms zu veranschau-
lichen, ist es interessant festzustellen, dass Schweden
zu diesem Zeitpunkt mehr Flichtlinge aus dem Irak
aufgenommen hat als die USA und Kanada zusam-
men. In der Tat trafen sich unsere fithrenden Politi-
ker damals mit dem Senat der Vereinigten Staaten in
Washington, um iiber den riesigen Zustrom an Flicht-
lingen aus dem Nahen Osten zu sprechen.

Seit 2005 drangen die Gemeindefiihrer von Sodertal-
je die nationale Regierung von Schweden, eine gerech-
te und faire Verteilungspolitik der Fliichtlinge iiber die
290 Gemeinden in Schweden zu entwickeln. Sodertilje
hat in der Vergangenheit viele Flichtlinge aufgenommen
und ihnen eine neue Heimat gegeben, aber die Kapazi-
taten zur weiteren Aufnahme von Fluchtlingen nehmen
in der Tat ab. Daher betont die Gemeinde Sodertilje
weiterhin, wie wichtig es ist, dass auch andere schwe-
dische Gemeinden ihren fairen Anteil an Verantwor-
tung iibernehmen, insbesondere im Hinblick auf den
derzeitigen Krieg in Syrien und die europaische Flicht-
lingskrise. Die schwedische Regierung erwagt nun ein
Gesetz zu verabschieden, das die faire und gerechte Ver-
teilung von Fliichtlingen und Einwanderern innerhalb
des Landes besser regelt und unterstiitzt.

G.1.B.: Warum mochten Einwanderer nach Sodertal-
je kommen?

Johan Lefverstrom: Die Menschen, die aus kriegsgebeu-
telten Landern im Nahen Osten geflohen sind, moch-
ten ein neues Leben an einem Ort aufbauen, an dem sie
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Johan Lefverstrom, Personalleiter bei

der Stadt Sodertalje in Schweden

bereits ein soziales Netzwerk von Verwandten, Freun-
den und Bekannten haben. Dieses soziale Netzwerk
ist von wesentlicher Bedeutung, da es sie wahrend des
Integrationsprozesses unterstiitzen kann. Obwohl wir
in Schweden ein Einwanderungssystem haben, das die
Einreise nach Schweden regelt, verfiigen wir nur iiber
wenige Hebel, um die Einwanderung von Menschen
im Rahmen der Familienzusammenfithrung zu beein-
flussen und zu gestalten. Schweden hat z. B. seit 2003
8.000 Fluchtlinge aufgenommen, und alle Mitglieder
dieser Gruppe sind nach Sodertilje gekommen, da sie
in der Stadt bereits Familienangehorige hatten. 2014
fanden 36 % der syrischen Fliichtlinge, die in den Be-
zirk Stockholm kamen, ein neues Zuhause in Sodertalje.

G.L.B.: Was hat die Stadt zu bieten?

Johan Lefverstrom: Sodertilje wird hdufig die grofSe
Schwester Stockholms genannt: Schwedens Haupt-
stadt ist mit dem Zug innerhalb von 45 Minuten gut
erreichbar. Schnellztige verbinden die Gemeinde auch
mit anderen schwedischen Stadten, wie z. B. Goteborg,
Malmo oder Karlstad. Die Gemeinde ist fiir ihr pulsie-
rendes kulturelles Leben und ihre Unterhaltungsmog-
lichkeiten bekannt, wie z. B. Theater und Musik der
Weltklasse, den Campus der Telge Universitat und die
Erneuerungsprojekte der Innenstadt und des Hafens.
Auflerdem ist Bjorn Borg, der weltberihmte schwe-
dische Tennisspieler, in unserer Gemeinde geboren.

Die Gemeinde Sodertilje besteht aus der Stadt und
vier Gemeindebezirken: Jarna, Holo-Morko, Vardin-
ge-Molnbo und Enhérna, die ihren eigenen Charme
und einzigartigen Charakter bewahrt haben. In Jar-
na konzentrieren sich zahlreiche Unternehmen, wie
z. B. Saltd Kvarn, auf lokal angebaute und organische
Landwirtschaft. Die vielleicht bekannteste Attraktion
in Jarna ist die anthroposophische Gemeinde in Ytter-
jarna (Auflenbezirk Jirna) mit ihrem Kulturzentrum,
wo Musik, Tanz, Theater, Filme und Kunst zu Hau-
se sind. In Jarna befinden sich auch das Naturschutz-
gebiet Vattgruvsmossen, ein riesiger Nadelwald, und
Farstanis, ein beliebter Badebereich mit einem grof3-
en Campingplatz und anderen Sporteinrichtungen,
wie z. B. Golf, Segeln, Reiten, FufSball etc.
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Holo-Morko ist sehr bekannt fiir seinen Tullgarn Pa-
last, die Lieblingsresidenz von Konig Gustav V. mit
mehreren Naturschutzgebieten. Vardinge-Maolnbo ist
der kleinste Gemeindebezirk in Sodertilje, der un-
ter anderem durch zahlreiche historische Gebaude,
wie z. B. die Kirche von Vardinge, die aus dem 11.
Jahrhundert stammt, oder den Bahnhof von Mélnbo,
der 1862 erbaut wurde und der der adlteste Bahnhof
Schwedens ist, gekennzeichnet ist. Dieser Gemeinde-
bezirk beheimatet auch das Naturschutzgebiet Stora
Alsjon, das sich durch 248 Hektar jahrhunderteal-
ter Kiefern, seltener Pilze und dreier Seen auszeich-
net. Das Molnbo Folkets hus (Volkshaus), das 1920
fertiggestellt wurde, war das erste derartige Zen-
trum, das in Sodertilje erbaut wurde, und ist heute
das letzte seiner Art.

Enhorna wird wegen seiner zahlreichen Kirschbau-
me und seinem Standort auf der Halbinsel im See
Malaren nordwestlich der Stadt Sodertilje haufig mit
dem romantischen Spitznamen ,Kirschenland’ bezeich-
net. Es ist ein florierender landwirtschaftlicher Bezirk
und die Forstwirtschaft ist ein wichtiger Industrie-
zweig. Enhorna beheimatet einzigartige urbane Um-
gebungen und zahlreiche gut erhaltene alte Stadte, wie
z. B. Stjirna und Aska.

In Sodertilje gibt es zahlreiche grofse Arbeitgeber,
wie z. B. Scania AB mit ca. 14.710 Mitarbeitenden
und Astra Zeneca, eines der weltweit grofSten phar-
mazeutischen Unternehmen mit ca. 5.700 Mitarbei-
tenden. Gemeinsam mit 4.870 kleinen Unternehmen
sind sie der Wirtschaftsmotor der Gemeinde. Die
grofSten Arbeitgeber im offentlichen Bereich sind die
Stadtregierung von Sodertilje mit ihren 6.000 Mit-
arbeitenden und das Krankenhaus in Sodertilje, das
5.570 Mitarbeitende hat.

Die Stadt Sodertilje hat 2014 einen ambitionierten
Erneuerungsprozess der Innenstadt ins Leben geru-
fen — Stadt Sodertilje — Zusammen arbeiten — ist ein
gemeinschaftliches Unternehmen zwischen der lo-
kalen Behorde und Bauunternehmen, das den inne-
ren Stadtkern neu beleben soll. Das Design des neu-
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en Stadtzentrums strebt eine dynamische Mischung
aus Wohngebauden und Miethadusern in Privatbesitz
im Herzen der Stadt mit Geschiften, Restaurants, Ca-
fés, Parks und dem Ufer an.

G.L.B.: Was sind die grofiten Herausforderungen der
Stadt?

Johan Lefverstrom: Die Stadtregierung von Sodertal-
je ist eine Kommunalverwaltung, die auf zwei Ebenen
angesiedelt ist und die aus dem Stadtrat und vier loka-
len Kreisgemeinden besteht: die lokalen Kreisgemein-
den sind fir ein breites Spektrum an Dienstleistungen
verantwortlich, einschliefSlich sozialer Dienstleistungen
(Kinderbetreuung, Schulen, Erwachsenenbildung,
Schwedisch fur Einwanderer und Betreuung von Alten
und Behinderten), Infrastrukturdienstleistungen (wie
z. B. Wasser und Abwasser, Miillabfuhr, Straflenrei-
nigung), Notdiensten und Biichereien. Die tibergeord-
nete Ebene der Kommunalverwaltung ist fiir Schulen,
Kultur und Sprache, Freizeit und kulturelle Aktivi-
taten, Fluchtlingsaufnahme, Verbraucherberatung
und Umweltdienstleistungen (Parkpflege und Erhalt
von Wald und Natur) verantwortlich. Die Stadt So-
dertalje verfiigt tiber ein Gesamtbudget (Betrieb und
Kapital) von 5 Milliarden Euro. Thr Stadtrat besteht
aus 65 Mitgliedern, die neun unterschiedlichen poli-
tischen Parteien angehoren.

Sodertilje ist in gewisser Weise ein Paradox: einerseits
verfuigt die Stadt tiber die meisten Beschaftigungsmog-
lichkeiten pro Einwohner in der Region von Stockholm.
Andererseits hat die Stadt eine der hochsten Arbeitslo-
senquoten in Schweden. Im Mirz 2015 belief sich die
Gesamtarbeitslosenquote auf 12,2 %, wobei die Ar-
beitslosenquote der Frauen mit 13,1 % hoher war als
die der Mianner mit 10,4 %. Des Weiteren gab es eine
Diskrepanz zwischen den Arbeitslosenquoten der Men-
schen im Alter zwischen 18 bis 64 Jahren mit schwe-
discher Herkunft im Vergleich zu Menschen in der
gleichen Altersgruppe mit auslandischer Herkunft: die
Arbeitslosenquote der Schweden belief sich auf 2,1 %,
wihrend die der auslindischen Einwanderer 7,9 % be-
trug. Viele arbeitslos gemeldete Menschen arbeiten in
offentlich subventionierten Jobs, und ihre Aussichten,

jemals eine Erstanstellung auf dem Arbeitsmarkt zu be-
kommen, sind sehr gering. Die Stadt Sodertilje stellt
sich mit dem Instrument der 6ffentlich geforderten Be-
schiftigung somit den schwierigen Herausforderungen,
ausldndische Einwanderer in den Arbeitsmarkt zu in-
tegrieren, und bietet denjenigen Unterstiitzung an, die
nicht in der Lage sind, sich selbst finanziell zu versor-
gen. Sie mochte dies auch weiterhin tun. Die Gemeinde
Sodertalje ist allerdings der Meinung, dass sie als Stadt
die Verantwortung fur eine Aufgabe ibernommen hat,
die originar eine nationale Aufgabe sein sollte, namlich
die Integration der Einwanderer in den Arbeitsmarkt zu
erleichtern und zu fordern. Die Stadt wird wahrschein-
lich in Zukunft nicht unbedingt in der Lage sein, die-
se Verantwortung alleine, ohne weitere Unterstiitzung
der nationalen Regierung, zu tragen.

Die zweite Herausforderung, die wir versuchen zu
meistern, ist die Entwicklung starkerer sozialer Bin-
dungen und Beziehungen zwischen der Aufnahme-
gesellschaft und den Neuankommlingen. Obwohl es
viele Interaktionen zwischen gebiirtigen Schweden
und den im Ausland geborenen Einwanderern gibt,
besteht Bedarf, ihre Dialoge und Verbindungen weiter
zu verstiarken. Die derzeitigen Wohnverhaltnisse der
Neuankommlinge behindern allerdings den Aufbau
und die Forderung eines verstarkten Dialoges. Die
Gemeinde Sodertilje verfugt tiber ca. 20.000 Miet-
wohnungen. Die kommunale Wohnungsgesellschaft
Telge Bostader besitzt und verwaltet ca. 10.000 die-
ser Wohnungen. Neuankommlinge tendieren dazu,
eng mit ihren Familienmitgliedern, Freunden und Be-
kannten in diesen bezahlbaren Wohnkomplexen in
ausgewihlten Stadtnachbarschaften zusammen zu le-
ben. Sie konnen auf diese Art und Weise die Bedar-
fe des taglichen Lebens fast ausschliefSlich innerhalb
dieser Nachbarschaften decken und es besteht keine
Notwendigkeit, mit Menschen auflerhalb ihrer un-
mittelbaren Sozialgemeinde in Kontakt zu treten. So
sind mehr und minder soziale Parallelgesellschaften
entstanden. Unter diesen Wohn- und Lebensbedin-
gungen konnen wir nicht erwarten, dass die Neu-
ankommlinge eine fundierte Kenntnis von Werten,
Gebrauchen und Traditionen der schwedischen Ge-
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sellschaft erlangen. Obwohl wir Neuankommlinge mit
schriftlichem Orientierungsmaterial versorgen, um ih-
nen den Start und die Integration in die Gemeinde zu
erleichtern, sind es das Engagement, die Konversati-
onen und Interaktionen mit gebiirtigen Schweden, in
denen Werte, Kultur und Tradition der schwedischen
Gesellschaft zum Leben erweckt werden.

Die Neuankommlinge kommen oft aus Landern, die
keine demokratischen Traditionen westlicher Pragung
haben und in denen sich Menschen auf die Unterstiit-
zung ihre direkten Familienmitglieder verlassen. Damit
der Integrationsprozess Friichte trigt, ist es wichtig,
dass Neuankommlinge sich mit unserem westlichen
demokratischen Regierungssystem und seinen funda-
mentalen Werten, wie z. B. Menschenrechten, Frau-
enrechten, Kinderrechten etc. vertraut machen. Un-
sere Herausforderung besteht daher darin, die soziale
Trennung abzubauen und eine physikalische soziale
Wohnungsinfrastruktur zu schaffen, die dazu beitragt,
den Dialog zwischen gebiirtigen Schweden und aus-
landischen Einwanderern zu verstarken.

G.L.B.: Was haben Sie bisher getan, um diese Heraus-
forderungen zu meistern?

Johan Lefverstrom: Erstens bemiithen wir uns wirk-
lich die Bediirfnisse der Gemeindemitglieder in So-
dertilje zu verstehen. Daher haben wir eine Reihe
von Biirgerdialogen mit unterschiedlichen Gemein-
degruppen organisiert und sie nach ihren Bedenken
und ihrer Zufriedenheit mit der Verfiigbarkeit kom-
munaler Dienstleistungen in unterschiedlichen Be-
reichen gefragt, wie z. B. Sozialdienstleistungen, Bil-
dung, Stadtplanung etc. Wir haben uns bemiiht, den
Konsultationsprozess fiir unsere neuen Mitbiirger ver-
standlich zu gestalten, durch sprachliche Unterstiit-
zung und die Beschreibung von Problemen auf unbi-
rokratische Weise. 2014 haben wir mit Geldern aus
dem europdischen Sozialfonds ein Sonderprojekt mit
dem Namen Starkung des Integrationsdialogs gestar-
tet. Dieses Projekt war speziell darauf ausgelegt, mehr
uber die Sichtweisen der neuen Mitbiirger zu erfahren
und diese Sichtweisen in die Planung von stadtischen
Dienstleistungen miteinzubezichen.
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Zweitens konnen wir auf die Erfahrungen in der Erst-
aufnahmephase von Einwanderern und Flichtlingen
in unserer Stadt aus vergangenen Jahren zuriickgrei-
fen und sind in der Lage durch recht kurzfristige Pla-
nungen und Vorbereitungen, Neuankommlinge will-
kommen zu heiffen und aufzunehmen. In den Zeiten
des Spitzenzustroms von Fluchtlingen aus Syrien eroff-
neten wir jede Woche eine neue Schulklasse, um Kinder
im Schulalter so schnell wie moglich in das Schulsys-
tem zu integrieren. Wir haben uns bewusst sehr stark
darauf konzentriert, die Integration von Einwanderern
und Fliichtlingen in den Arbeitsmarkt zu erleichtern —
einen Arbeitsplatz zu bekommen und ein selbststiandiges
Dasein zu fithren war die allerwichtigste Aufgabe fiir
uns. Einige Neuankommlinge integrierten sich relativ
schnell in den Arbeitsmarkt, andere miissen wiederum
noch einen langen Weg zurticklegen. Wir haben sehr
eng mit unserer Bundesagentur fiir Arbeit zusammen-
gearbeitet, um Neuankommlingen bei der Arbeitssuche
zu helfen. In der Tat waren die Bundesmittel, die wir
erhielten, nicht wirklich ausreichend, um den Bediirf-
nissen gerecht zu werden. Daher grindete die Stadt S6-
dertalje ihre eigene kommunale Arbeitsagentur, die of-
fentlich subventionierte Arbeitsplatze bereitstellte: diese
Agentur bezahlte die Gehilter fiir Einwanderer, die in
der freien Wirtschaft arbeiteten und gab ihnen somit
die Gelegenheit, wertvolle Berufskenntnisse, Wissen
uber die schwedische Arbeitsplatzkultur und Sprach-
kenntnisse zu erwerben. Wir sind standig daran inte-
ressiert, innovative Wege zu finden und zu entwickeln,
um die Integration von Neuankommlingen in den Ar-
beitsmarkt zu erleichtern.

Drittens bemiihen wir uns, unseren Neuankéommlingen
einen einfachen Zugang zu sozialen und kommunalen
Dienstleistungen zu bieten. 2016 planen wir die Eroff-
nung von Familienzentren als zentrale Anlaufstellen, bei
denen Neuankommlinge unterschiedlichen Alters ver-
schiedene kommunale Dienstleistungen aus einer Hand
erhalten werden (one-stop-shops). Wir haben auch ein
kommunales Kontaktzentrum, in dem Neuankémm-
linge in mehreren Sprachen Informationen tiber stad-
tische Dienstleistungen erhalten konnen, einschliefSlich
Schwedisch, Arabisch, Finnisch und Englisch.
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Die Stadt Sodertilje hat 6.000 Mitarbeitende, und
auch diese Gruppe ist recht vielschichtig. 40 % un-
serer Mitarbeitenden haben keine schwedischen Wur-
zeln. Wir schulen unsere Mitarbeiter im Umgang mit
Menschen aus unterschiedlichen Herkunftslindern
und Kulturkreisen und sind stolz darauf, dass sie qua-
litativ hochwertige Burgerinformationsdienste leisten.
Ubersetzer- und Dolmetscherdienstleistungen sind
wichtig in Schweden, um die rechtlichen Rahmenbe-
dingungen in der Kommunikation mit speziellen eth-
nischen Minderheiten zu erfiillen. In Schweden gibt
es fiinf unterschiedliche ethnische Minderheiten. Die-
se umfassen die Roma, die Juden, die Finnen, das sa-
mische Volk und die Menschen aus Tornedalen (im
Nordosten Schwedens und im Nordwesten Finnlands).
Die Finnen und das samische Volk sind berechtigt,
mit der Kommunalverwaltung und anderen Regie-
rungsebenen in ihrer eigenen Muttersprache zu kom-
munizieren. Die Stadt Sodertilje tibersetzt wichtige
kommunale Informationen auch in mehrere Sprachen
(Arabisch, Finnisch und Englisch) und setzt Dolmet-
scher ein, um die Kommunikation mit Neuankémm-
lingen zu erleichtern.

Des Weiteren mochten wir Neuankommlingen auch in-
dividualisierte Integrationsplidne zur Verfiigung stellen,
in denen Neuankommlinge Integrationsschritte aufge-
zeigt werden und in denen wichtige Meilensteine im Inte-
grationsprozess festgehalten werden. Zum Beispiel setzt
die Stadt Helsinki derzeit das Instrument der individu-
alisierten Integrationsplane fiir Neuankommlinge ein.
Dies ist definitiv eine unserer vorrangigen Aufgaben.

Viertens ist die schwedische Bevolkerung besorgt um
die Notlage der Flichtlinge. Viele Menschen tiberneh-
men Verantwortung, um die Fliichtlinge und ihre Fa-
milien personlich zu unterstiitzen und 6ffnen ihnen
ihre Hauser, um ihnen zu helfen.

Die Kommunalverwaltung Sodertilje hat tiber die Jah-
re hinweg gezielt versucht, als ein Rollenmodell bei
der Integration von Flichtlingen in den Arbeitsmarkt
zu agieren. Die Kommunalverwaltung hat mehrere
Projekte zur schnellen Arbeitsmarktintegration neu-

er Mitbiuirger ins Leben gerufen: viele dieser Verfah-
ren haben auch die Initiativen und Programme der
schwedischen Arbeitsagenturen und zahlreicher an-
derer Organisationen beeinflusst. Nachstehend moch-
te ich folgende Projekte nennen.

»Nationell matching (Nationale Anpassung)” — die
Kommunalverwaltung kooperierte mit dem schwe-
dischen Arbeitsamt, um gezielt Einwanderer in S6-
dertilje zu identifizieren, die bereit waren, in ande-
re Teile des Landes umzusiedeln, um dort Zugang zu
Arbeitsplitzen und besseren Wohnungen zu bekom-
men. Das Projekt war erfolgreich und wird nun vom
schwedischen Arbeitsamt fortgefiihrt.

»Lelge Tillvaxt (Wachstum)” ist ein Versuch, junge
Menschen beim Eintritt in den Arbeitsmarkt zu un-
terstiitzen, dieses Projekt richtet sich nicht exklusiv
an neue schwedische Mitburger, sondern an die brei-
te Gruppe von Jugendlichen. Das Projekt diente auch
als Vorbild fur dhnliche Initiativen in anderen Ge-
meinden in Schweden und beim Arbeitsministerium.

»Reise eines Einwanderers” war ein Gemeinschaftspro-
jekt der schwedischen Zuwanderungsbehorde und des
schwedischen Arbeitsamts, das sich zum Ziel gesetzt
hatte, die Reise eines Einwanderers durch das schwe-
dische Wohlfahrtssystem darzustellen. Wir identi-
fizierten ,,problematische Knotenpunkte auf dieser
Reise“, d. h. Barrieren, die Zuwanderer daran hin-
derten, sich erfolgreich in den schwedischen Arbeits-
und Wohnungsmarkt zu integrieren. Das Projekt war
ein effektiver ,,Eisbrecher” und eroffnete 16sungsba-
sierte Diskussionen der Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen, die im Integrationsbereich titig waren, aber
auch zwischen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen,
die sich in unterschiedlichen Staatsbehorden mit der
Integrationsproblematik befassten.

Mit den Jahren haben wir wertvolle Erfahrungen ge-
wonnen, wie man ein breites Spektrum an Herausfor-
derungen in der Integration von Neuankémmlingen in
die schwedische Gesellschaft meistern kann. Ich denke,
dass eine der wichtigsten Lektionen, die wir in diesem
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Prozess gelernt haben, die Tatsache war, dass man den
Integrationsprozess aus einer ganzheitlichen Perspekti-
ve betrachten muss. Es ist nicht linger ausreichend, sich
nur darauf zu konzentrieren, die Neuankommlinge bei
der Arbeitsplatzsuche zu unterstiitzen. In der Vergan-
genheit hat man sich vielleicht sogar zu stark auf die
Arbeitsmarktintegration konzentriert. Dadurch wurde
man moglicherweise zu sehr von der Tatsache abgelenkt,
dass eine erfolgreiche Integration davon abhangt, inwie-
weit man den verschiedenen Bediirfnissen der ganzen
Familie gerecht werden kann und wie man die Famili-
enmitglieder in unterschiedlichen Lebensbereichen un-
terstiitzen kann (z. B. Aufbau sozialer Beziehungen, Biir-
gerengagement, Bildung, Weiterbildung etc.).

G.L.B.: Welche Auswirkungen hat eine heterogene
vielfiltige Bevolkerungsstruktur in der Kommune auf
die Verwaltung der Personalfunktion in der Stadt S6-
dertalje?

Johan Lefverstrom: Die Stadt Sodertilje verfugt uber
eine Reihe politischer Richtlinien, um die rechtlichen
Rahmenbedingungen fur Diversity Management, Men-
schenrechte und Anti-Diskriminierungspraktiken in
der Stadt zu schaffen. Diese rechtlichen Rahmenbe-
dingungen basieren auf den Grundsitzen der allge-
meinen Erklirung der Menschenrechte der Verein-
ten Nationen.

Wir fuhren in der Stadtverwaltung alle zwei Jahre ein
Audit durch, um die Haufigkeit von Diskriminierungs-
fallen in der administrativen und politischen Struktur
der Stadt zu messen. Ich bin froh daruber, dass wir
weder unter den Politikern noch unter den Mitarbei-
tenden Probleme in diesem Bereich feststellen konnten.

Wir haben auch die Einstellungsverfahren fiir unser Per-
sonal genau tiberpriift, um sicherzustellen, dass wir Leute
aufgrund ihres Fachwissens, ihrer Fihigkeiten und Kom-
petenzen einstellen und dass unsere Einstellungsprozesse
nicht von unbewussten Vorurteilen und stereotypischen
Ansichten beeintrachtigt werden. Einstellungen im Rah-
men der Affirmative Action Initiative (Regierungspro-
gramme gegen Diskriminierung) sind in Schweden nur
dann rechtsgiiltig, wenn es um die Einstellung von Frauen
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geht. Unser Einstellungsprozess war dahingehend erfolg-
reich, dass ca. 40 % unserer Mitarbeiter andere ethno-
kulturelle Hintergriinde als schwedisch haben, und dass
Vielfalt langsam auch in den hoheren Ringen der orga-
nisatorischen Hierarchie erkennbar wird, also — auf Ma-
nager- und Direktorenebene.

Wir bieten regelmafig interkulturelle Schulungen fiir
die Mitarbeitenden der Stadtverwaltung an, sodass sie
in der Lage sind, gut mit Menschen mit unterschied-
lichen ethnokulturellen Hintergriinden zu kommunizie-
ren. Wie ich bereits zuvor erwdhnt habe, verfugen wir
tiber eine von Vielfalt geprigte Belegschaft, diese Tatsa-
che erleichtert die effektive Kommunikation und die In-
teraktionen zwischen den Mitarbeitenden der Stadtver-
waltung und unseren Biirgern. Unsere interkulturellen
Schulungen dienen einerseits dazu, unserem Personal ein
besseres Verstandnis fiir die Geschichte, die soziokultu-
relle Zusammensetzung und die Wirtschafts- und Re-
gierungsstrukturen der Lander zu vermitteln, aus denen
unsere Neuankommlinge stammen. Andererseits ist es
unerlisslich, dass die Mitarbeitenden unserer Stadtver-
waltung drei Werte in ihre gelebte tigliche Berufspra-
xis integrieren — diese Werte werden reflektiert in der
Haltung, dass Vielfalt die Starke der Stadt ausmacht,
dass die Biirger oberste Prioritdt haben und dass man
jedem Menschen mit Respekt behandelt. Unsere neuen
Mitarbeitenden erhalten wihrend ihrer Einarbeitungs-
phase detaillierte Informationen tiber unsere organisa-
torischen Werte. Wir diskutieren mit ihnen, warum uns
diese Wertevorstellungen wichtig sind, und warum wir
daran festhalten. Wir bevorzugen interaktive Lehrme-
thoden in unseren Schulungen, wie z. B. Rollenspiele und
Simulationen, um ein kognitives, affektives und aktions-
basiertes Lernen zu erzielen.

Ich bin stolz auf meine Arbeit und meine Kollegen.
Ich bin wirklich der Meinung, dass Diversitymanage-
ment bereits fest in unserer tiglichen Arbeitspraxis
verankert ist. Es ist in einem derartigen Ausmaf$ zu
einem festen Bestandteil jedes Arbeitsplatzes gewor-
den, dass wir es nicht linger als etwas ansehen, an
dem wir arbeiten miissen oder um das wir uns gezielt
bemiihen miissen.
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